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RESUMO

Auto-eficacia e Personalidade no Planejamento de @aira de Universitarios

O presente estudo teve como objetivo principaliavals relagbes da personalidade e da
Auto-eficacia Profissional com o comportamento dEn@amento de carreira de
universitarios. Participaram do estudo 213 alunesgrhduacdo, de ambos os sexos, com
idade média de 24,8 anodpt4,14). Os instrumentos utilizados foram um Quesiim
Sociodemografico, as Escalas de DesenvolvimentGateeira de Universitarios e a Bateria
Fatorial de Personalidade. Para a analise dos dimas realizadas correlacéesRiearson
tested e analises de regressédo. Os resultados indicarara duto-eficacia e a personalidade
atuaram como preditores do Planejamento de Carwirauto-eficacia Profissional esteve
positivamente correlacionada com o PlanejamentoCdeeira. Ainda, o Neuroticismo
(correlacdo negativa), a Extroversdo e a Realizagdostraram-se positivamente
correlacionados com esta variavel. Discute-se s@brienportancia de se considerar as
diferencas individuais e de se promover a aut@&eiicno contexto de aconselhamento de

carreira.

Palavras-chave: Planejamento de Carreira; Unideis®; Personalidade; Auto-eficacia



ABSTRACT

Self-efficacy and Personality on University Studers Career Planning

This study examined the role of personality andféasional Self-efficacy on university
student’s career planning behavior. The sample agagposed of 213 participants, male and
female, with mean age of 24,8 yeassH4,14). Three instruments were used: Factorial
Battery of Personality, University Students Cardeevelopment Scales and Social
Demographic Questionnaire. Data was submitteBdarsoncorrelation analysig;tests and
regression analysis. Professional Self-efficacy padsonality were found to have unique
contributions on prediction of Career Planning. Btorer, Professional Self-efficacy was
positively associated with Career Planning. Comdmesness, low Neuroticism and
Extraversion were positively associated with CaRlanning. Results are discussed relatively
to the importance of individual differences forfsafficacy promotion and consideration in

career counseling context.

Keywords: Career Planning; University studentssBeality; Self-efficacy



CAPITULO |

INTRODUCAO

O presente estudo busca investigar alguns fataresnjluenciam o comportamento
ativo do estudante universitario em relacdo ao gpenento de sua carreira, mais
especificamente as caracteristicas de personalead&uto-eficacia Profissional. As secdes a
seguir apresentam o0s conceitos abordados nestdoeftlanejamento de carreira, auto-
eficacia e personalidade), bem como algumas dasipais pesquisas realizadas envolvendo

estes temas.

1.1 Desenvolvimento Vocacional e Planejamento deeta

Ao abordar o conceito de Planejamento de Carre@rdaz importante esclarecer a sua
relacdo com o conceito de desenvolvimento vocatiomaprofissiondl Este pode ser
considerado como um campo mais abrangente, qudvengocompreensdo dos diversos
aspectos da vida profissional do individuo. Uma piascipais teorias da area consiste na
teoria evolutiva do desenvolvimento vocacionalPd@ald Super (Super, Savickas, & Super,
1996). Dentre os seus pressupostos, esta a idéjaede desenvolvimento vocacional é um
processo que ocorre ao longo da vida (Super €t286), no qual o individuo busca expressar
0 seu autoconceito através de escolhas ocupaciendgs exercicio profissional. A teoria,
desenvolvida inicialmente em meados do século X¥sty)a que o desenvolvimento
vocacional se d& através de cinco grandes estagiamados de Crescimento, Exploracéo,
Estabelecimento, Manutencdo e Aposentadoria (Sepel., 1996). A sequéncia desses
estagios é compreendida como um maxi-ciclo vitals konsidera-se que mini-ciclos ocorrem
ao longo das transi¢bes ocupacionais de um egpagéooutro, ou em situagdes nas quais o
individuo vivencia uma instabilidade ou transi¢c&oaarreira (Super et al., 1996). Ou seja,
embora a teoria originalmente estabelecesse owd#senento vocacional de um modo mais
linear, como uma evolucdo de estagio a estagidesgporaneamente considera-se que a
relacdo do individuo com sua carreira € menos est\previsivel, o que faz com que o

desenvolvimento vocacional dependa mais e maisagac@ade do sujeito adaptar-se a um

! Os termos desenvolvimento “vocacional”, “profisgif, “de carreira” ou “ocupacional” serdo enteruid
como equivalentes ao longo deste trabalho, emlejagessivel especificar algumas distingcfes etae e
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contexto de trabalho em constante mudanca (Sayi@ksg!l). Dificilmente pode-se definir
um dnico conjunto de variaveis como aquelas quepéem o desenvolvimento vocacional,
pois este abrange um escopo tedrico e comportahano. Além disso, alguns conceitos,
oriundos de outras teorias psicologicas, tém gsidegrados ao campo do desenvolvimento
vocacional, como a auto-eficacia elaxus de controle. Esses tém contribuido para uma
melhor compreensdo dos processos relativos ao d#gnento de carreira e a escolha
profissional.

O planejamento de carreira vem a ser, portantoprouesso especifico dentro da
perspectiva de desenvolvimento profissional. Assefere-se ao envolvimento do individuo
com o seu projeto profissional e se faz especiaknemportante nos periodos de transi¢do de
carreira. Nestes, o individuo é convocado a explovasibilidades profissionais, explorar seu
autoconceito em termos vocacionais e tomar decidéesarreira. Na sessao seguinte, 0
conceito de Planejamento de Carreira e 0s elemegu®® compdem serdo apresentados de

forma mais aprofundada.

1.1.2 O Conceito de Planejamento de Carreira

O planejamento de carreira consiste no desenhosquelabora acerca do futuro
profissional, o qual envolve tracar objetivos e plano de como atingi-los (Greenhaus,
Callanan, & Kaplan, 1995; Zikic & Klehe, 2006). Almente, refletir de forma estruturada e
contextualizada sobre a carreira tem se mostrada gaz mais importante para que o
individuo encontre satisfacdo em sua vida pessgailofssional (Zikic & Klehe, 2006).
Assim, o planejamento de carreira pode ser comgr@eromo o conjunto de esforcos que o
individuo despende no sentido de buscar um maitwcanhecimento, envolver-se em
atividades exploratorias e estabelecer metas deirgaclaras e realisticas. De uma forma
geral, isso se refere a capacidade de orientaaise @ futuro e assumir uma postura ativa
frente & carreira (Marko & Savickas, 1998).

O mercado de trabalho tem exigido cada vez mais pdofissionais o0 constante
aperfeicoamento no que se refere a formacao e sendalvimento de competéncias. Além
disso, tém sido valorizadas a flexibilidade e aaainia, tendo em vista que consistem em
ferramentas para lidar com as frequentes mudangasayacterizam o mundo do trabalho
(Sarriera, Rocha, & Pizzinato, 2004). Frente a &igéncias, torna-se importante que o
individuo tenha o controle e o gerenciamento decau@ira, bem como que estabeleca metas
e planeje o alcance das mesmas (Magalhdes & G@O@5, Raabe, Frese, & Beher, 2006).

A atividade de planejar a carreira deve ser cornsitdecomo um processo continuo ao
longo da vida, e é especialmente pertinente dusttapas de transi¢cao profissional (Zikic
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& Klehe, 2006). Dentre elas, destaca-se a passalgemniversidade para o mercado de
trabalho, na qual o adulto jovem depara-se conctassedade de pensar de forma estruturada
em seu projeto profissional (Caires & Almeida, 200esta etapa, se o individuo apresenta
um projeto profissional mais definido, provavelngesente-se mais seguro e decidido para
enfrentar a transicd¢Melo & Borges, 2007). Existem, no entanto, algunterencas
individuais no que se refere ao engajamento dogngvnas atividades relativas ao
planejamento de carreira. Isso pode se dever, enti®s fatores, as caracteristicas de
personalidade e a percepcdo do individuo acercasude capacidade para lidar com
determinadas exigéncias profissionais.

E importante salientar que o termo planejamentoadeira refere-se, em um sentido
abrangente, a um processo que pode ocorrer ao mgoda vida, sendo que os esforgos
desenvolvidos no planejamento podem ser mais owsni@tensos em diferentes momentos
da carreira. Mais especificamente, a expressacejplaento de carreira indica também o
esfor¢co que um individuo faz na tentativa de e&tabe metas e planos profissionais, esforco
este realizado muitas vezes com o auxilio de @ilames de carreira, durante um periodo de
tempo determinado. Em um sentido mais estrito,rppéplanejamento de carreira pode ser
visto também como uma variavel pontual no desemweanto vocacional, um indicador do
quanto o individuo esta envolvido na prospeccaaltEnativas e no estabelecimento de
planos para a carreira.

Neste estudo, focaliza-se o construto planejaméatgarreira em seu sentido mais
estrito, conceitualizando-o a partir da conjugad&o dois componentes fundamentais: a
deciséo de carreira ou decisdo em relacao a uretprpyofissional (incluindo clareza de
objetivos, a definicdo de metas e de estratégiess gdaancar os objetivos) e a presenca de
comportamentos exploratdrios vocacionais, entesdétio sentido amplo (auto-reflexdo sobre
habilidades e interesses, monitoragcdo do rumo ouearaira vem seguindo, busca ativa de
informagdes vocacionalmente relevantes, constrdegdedes de contatos).

O primeiro componente, decisdo de carreira, refereprincipalmente ao
estabelecimento de metas. O estabelecimento des rdetan aspecto essencial a nocédo de
planejamento de carreira, e consiste em ter obgtilaros do que se pretende alcancar ou
realizar no futuro. Além disso, é importante quaretas estejam articuladas a um projeto
profissional e que o individuo elabore estratégas atingir as metas. As metas pessoais,
assim como as motivacfes, servem como base pa@mpocdamento humano (Nurmi,
Salmela-Aro, & Koivisto, 2002), auxiliando o indikio a direcionar e manter o
comportamento em tarefas cuja recompensa virago lprazo (Dik, Sargent, & Seger, 2008;
Greenhaus et al., 1995). Um dos contextos em queetes pessoais se fazem importantes é a
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transicdo da universidade para o trabalho, em grge ara o individuo a necessidade de
realizar algumas escolhas (Nurmi et al., 2002)aRanto, é importante que o estudante
universitario esteja orientado para o futuro, o gegresenta estar consciente das tarefas e
transicbes vocacionais que ird enfrentar (Savick@e4). Aléem disso, se faz importante a
percepcao otimista do futuro, bem como a integra&géce o passado, o presente e o futuro
vocacionais (Marko & Savickas, 1998; Savickas, 20@xeira & Gomes, 2005). Assim, a
projecdo que o individuo faz de si mesmo no futgorre através do estabelecimento de
metas, dentre outros fatores como as aspiracOesngIromissos sociais e 0os planos de acao
(Bandura, 2006).

O segundo componente da definicdo de planejameatcadreira adotada nesta
pesquisa consiste no comportamento exploratériacional, o qual vem sendo amplamente
estudado (Blustein, 1992; Creed, Patton, & Prided0f7; Jordaan, 1963; Linn, Ferguson, &
Egart, 2004; Reed, Bruch, & Haase, 2004). Este s&lo entendido como a busca que o
individuo faz por informagfes acerca de si mesrdo enundo do trabalho (Blustein, 1992).
A atividade de exploracdo, de uma forma geral,é&uora intencdo de testar hipéteses, ou de
investigar e descobrir informagfes, a qual podeot@gem consciente ou inconsciente
(Jordaan, 1963). Além disso, a exploracdo néo feeer@apenas a atividades que envolvem
elementos concretos e materiais. Assim, considemxploracdo também o ato de reflexdo
gue um jovem realiza, por exemplo, acerca de sab#idades, de seus interesses e de seus
valores (Jordaan, 1963). Mais especificamente,napootamento exploratdrio vocacional se
caracteriza por ser a busca por informacdes Utedreaempenho de tarefas pertencentes ao
desenvolvimento profissional, como a escolha, oelsgp e 0 ajustamento em uma ocupacao
(Jordaan, 1963). Atualmente, compreende-se a egdor como um processo basico do
desenvolvimento, o que representa a possibilidadedividuo refletir sobre as experiéncias
passadas e projeta-las no futuro, levando em cemagiddo as oportunidades do presente
(Taveira, 2001). Assim, ela pode ser consideradaocam componente do processo de
planejamento de carreira, um elemento que, idedaémeteve ocorrer previamente ou
concomitantemente ao estabelecimento de metas. rékemie estudo, o comportamento
exploratorio sera considerado de forma ampla, geraio a exploracdo de recursos pessoais
e contextuais que tém o potencial de otimizar cmngwana carreira. Assim, 0 conceito de
Exploracao utilizado nesse estudo refere-se néwaspe atividades de exploracéo de si e do
ambiente em termos de busca de informacdes, masetam antecipacdo de barreiras, a
monitoracdo dos objetivos e ao estabelecimento atbesr de contato profissionais.
Compreende-se todos esses elementos como fund@nantprocesso de planejamento de
carreira, tendo em vista que refletem a relacaatiaislades exploratdrias a uma antecipacéo



13
de futuro.

Nesse sentido, percebe-se que o0 conceito de plaeeja de carreira esta
estreitamente relacionado a outros construtos oipcalo desenvolvimento vocacional. Em
especial, deve-se reconhecer a proximidade enplan@jamento de carreira como definido
neste trabalho e o conceito de adaptabilidade deiea (Savickas, 2004). Este construto
refere-se a prontiddo e aos recursos dos quaividoo dispde para lidar com as tarefas do
desenvolvimento vocacional e com as transicdesadeira (Savickas, 2004). E importante
ressaltar que a adaptabilidade de carreira difereahceito de maturidade vocacional na
medida em que enfatiza a capacidade do individdml@ecom as mudancas que ocorrem ao
longo da vida de trabalho, mais do que uma prootpdra tomar decisdes pontuais em
diferentes momentos da carreira (Savickas, 200g8imy, a maturidade vocacional estd mais
relacionada a idéia de uma sequémmidenada de etapas do desenvolvimento, as quais
resultardo em um estagio desejado de maturidadeck8a, 2004). Além disso, refere-se a
comparacao entre o que a sociedade espera dodmadinb estagio da vida em que este se
encontra e 0 que ele tem conseguido realizar.cieceito de adaptabilidade de carreira leva
em consideracdo as mudancas que tém ocorrido redade nas ultimas décadas. Ou seja,
atualmente a sociedade néao oferece uma noc¢ao dalenastavel sobre o que € esperado do
individuo nas diferentes etapas do desenvolvimeékdacontrario, o individuo é convocado a
lidar com as mais diversas demandas externas, @s padem levar o desenvolvimento
vocacional para diferentes direcdes. Este conceftete, entdo, as caracteristicas atuais do
mercado de trabalho, que estdo baseadas na figad®l e na imprevisibilidade dos
acontecimentos. Isso significa que, a qualguer mémeima pessoa pode se deparar com a
necessidade de rever seus planos de carreiraizaraah processo de transicao profissional.
A adaptabilidade permite que o individuo reguleréppgo comportamento vocacional em
relacdo as tarefas que sédo socialmente impostasck8s, 2004). Assim, € possivel que
implemente de forma efetiva seu autoconceito emdsrvocacionais e que desempenhe um
papel ativo na construcao de sua carreira (Savi@kez!).

A adaptabilidade de carreira pode ser definidartrpde quatro elementos, os quais
representam 0OS recursos e as estratégias necssgar®a que o individuo enfrente as
transicbes e as tarefas que surgem no seu desemeote vocacional (Savickas, 2004). O
primeiro deles refere-se a preocupac¢do que o shaiviem com seu futuro profissional,
sendo considerado como o0 elemento mais importaatedhptabilidade de carreira. A
preocupacao refere-se a orientacdo para o futukocensciéncia de que é importante se
preparar para o amanha. Assim, o individuo quesapta uma preocupac¢ao com o seu futuro

profissional, tende a estar consciente das tawefeacionais e das transicdes de carreira que
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tera de lidar a curto e a longo prazo (Savicka®i4POEssa dimensado relaciona-se aos
mecanismos relacionados as metas, tendo em vistseguefere a no¢ao de continuidade entre
passado, presente e futuro, o que representa ei@ocia de que os esforcos despendidos no
presente servirdo como base para se alcancar matess. A falta de preocupacédo leva a
uma postura de indiferenca com relacdo a carreigye se reflete no pessimismo sobre o
futuro e na falta de planejamento (Savickas, 2004).

A segunda dimenséo refere-se ao controle que withai apresenta com relacdo ao
seu futuro vocacional, ou seja, a crenca de qué eleesponsavel pela construcdo da propria
carreira (Savickas, 2004). Assim, remete a idéiaad®nomia na tomada de decisdo de
carreira e aponta para a importancia da posturartass e decidida, bem como para a
capacidade de negociar as transicdes ocupaciamig)vés de procrastina-las e evita-las
(Savickas, 2004). Esse sentimento de responsatgliffante a carreira e a crenca de que 0s
eventos relacionados a mesma dependem em boalparégdes do individuo, embora néao se
constituam em cogni¢cdes ou comportamentos espexiflo planejamento de carreira, sdo
certamente um elemento necessario ao planejamiéssan, esta dimensao relaciona-se ao
conceito ddocusde controle profissional, o qual se refere a ger&e do individuo de que o
seu desenvolvimento e sucesso profissionais depedeesuas acdes e esforcos, e ndo de
fatores externos como a sorte e o destino (TrieereH& Elliot, 1989). A postura assertiva e
a crenca na responsabilidade pessoal facilitanvohamento do individuo em atividades e
experiéncias que promovem a competéncia para altdedecisdo ou o0 estabelecimento de
metas. A falta de senso de controle pode levardacisdo de carreira, 0 que pode ser
abordado em um processo de aconselhamento atravéssdnvolvimento de competéncias
tais como a assertividade, a tomada de decisda@manistracdo do tempo, entre outras
(Savickas, 2004).

O senso de controle leva o individuo a desenvolmaiativa na busca por
informacgdes sobre as possibilidades e oportunidpd#sssionais, o que se reflete em um
aumento da curiosidade (Savickas, 2004). Esta stensha terceira dimensdo da
adaptabilidade de carreira, e esta intimamenteldigeos conceitos de exploragcéo vocacional
de si e do ambiente. Refere-se, assim, a postwdaatdo individuo com relagcdo a novas
experiéncias, as quais podem favorecer o autoconéeto e o conhecimento sobre 0 mundo
do trabalho. A curiosidade e o comportamento eapdoio irdo possibilitar que as escolhas
vocacionais futuras sejam baseadas em realism@etvatade (Savickas, 2004). Portanto, a
falta de curiosidade pode levar a um conhecimardddquado e irrealista de si mesmo e da
realidade profissional.

A quarta dimensdo dadaptabilidade refere-se a confianca e esta relad# a



15
conceitos como a auto-eficacia e a auto-estimas Mspecificamente, refere-se a crenca do
individuo na propria capacidade para executar, atmd bem-sucedida, planos de agéo
necessarios a implementagdo das escolhas vocaci@wmiickas, 2004). Esta dimensédo tem
relacdo com a curiosidade, tendo em vista queidadates exploratérias podem servir como
fonte de autoconfianca, e esta, por sua vez, padeertar o interesse do individuo por
determinadas atividades (Savickas, 2004). As basepercebidas, baseadas em crencas
distorcidas sobre si mesmo ou sobre as expectan@ais, podem inibir o desenvolvimento
da confianca. A falta de autoconfianca pode reseltauma inibicdo do desenvolvimento de
carreira, impedindo o alcance das metas e a reabzde papéis ocupacionais. A confianca
pode ser promovida através da relacdo entre odenta cliente no processo de
aconselhamento de carreira, bem como através eevencbes que promovam a crenca de
auto-eficacia, o encorajamento e a reducao dadause

Observa-se, portanto, que as quatro dimensfes datahididade de carreira
(preocupacéo, controle, curiosidade e confiangtjoerelacionadas com 0s aspectos que
compdem ou influenciam no processo de planejamamtearreira. Além da adaptabilidade,
um outro construto teoricamente associado ao deejlamento de carreira € o de
comprometimento com a carreira. Segundo Blau (1985pmprometimento com a carreira
define-se como as atitudes de uma pessoa em retagéna profissdo ou vocagao. Em
especial, o conceito de Blau (1985) enfatiza oiisemito de satisfagdo com uma carreira e 0
desejo de nela permanecer. J4 outros autores, Camson e Bedeian (1994) consideram o
comprometimento com a carreira composto de trémeziws: a identidade de carreira
(ligacdo emocional do individuo com sua carreioaplanejamento de carreira (identificagéo
de necessidades pessoais e estabelecimento d¢ enatessiliéncia (capacidade de manter-se
na carreira frente a dificuldades). Comparandouas diefinicdes, percebe-se que a de Blau
(1985) € menos abrangente, associando-se maisn@rte com a nocdo de identidade de
carreira (Carson & Bedeian, 1994). Apesar dessaagées na definicdo do construto, ele
indica uma relagéo conceitual importante entre raedsao identidade de carreira e o
planejamento de carreira em si mesmo, sendo gae @sas variaveis tendem a influenciar-se
mutuamente (Carson & Bedeian, 1994).

Como se pode constatar, existem dificuldades wradias a definicdo do construto
planejamento de carreira. Deve-se reconhecer, niortgue nem sempre ha equivaléncia
conceitual ou operacional estrita entre as varsaveiuidas na literatura e as que fazem parte
do presente estudo. Por exemplo, algumas pesquiiiazam o CDI Career Development
Inventory Super, Thompson, Lindeman, Jordaan, & Myers, 12€08no instrumento para
medir as variaveis planejamento de carreira e expdo de carreira (Hirschi & Lage, 2008;
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Patton & Creed, 2007; Rogers et al., 2008). Eggumento foi desenvolvido originalmente
nos Estados Unidos com o objetivo de avaliar a nuzde profissional de adolescentes,
alunos da 82 a 122 série escolar (Patton & Cre@@l; Rogers et al., 2008). As subescalas
que medem planejamento de carreira e explorac@arndeira compdem a escala de atitude
com relacdo ao desenvolvimento de carreira (Hugh&bhomas, 2006). Os itens referentes
ao planejamento estdao mais relacionados a atividapratoria e ao processo de decisao
profissional, ndo abarcando outros aspectos imedacomo o estabelecimento de metas e
planos profissionais. Ainda, os itens da escalaexjgoracdo do CDI buscam avaliar a
consciéncia, 0 uso e 0s recursos percebidos (amfgosliares, professores, materiais
Impressos, entre outros) pelo jovem para obternmdgoes profissionais (Hughes & Thomas,
2006; Rogers et al., 2008). Assim, as pesquisasugjizam o CDI como instrumento
acabam considerando planejamento e exploracadortamente, sendo que ambos se referem
a qualidade e a quantidade de comportamento exiar&ocacional.

A Tabela 1 apresenta as diferentes concepcdes aeej@inento de carreira
identificadasa literatura.

Tabela 1

Conceito deP’lanejamento de Carreira na Literatura

Conceito Estudo

Inserido no conceito de maturidadBRogers et al. (2008)
vocacional e avaliado pela verséao
australiana do CDI.  Mensurado
separadamente  do  comportamento
exploratorio. Engloba comportamentos
como a busca de possibilidades |de
trabalho e de estudos e o envolvimento
em atividades na escola ou fora dela, que
podem auxiliar na deciséo profissional

Considerado e avaliado separadamei&ic & Klehe (2006)
do comportamento exploratorip,
referindo-se ao esboco que o individuo
faz do futuro de sua carreira, bem como
ao estabelecimento e a busca pelo
alcance de metas profissionais. Avaliado
através de uma escala com cinco itens
referentes ao planejamento e |ao
pensamento sobre a carreira. Os itens
abarcam o quanto o individuo pensa
sobre seu futuro profissional e o quanto
valoriza o envolvimento com a carreira.

Mensurado a partir dos instrumentddarko e Savickas (1998)
Career Maturity InventorfCMI), o qual
avalia a maturidade de carreira,| e
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Occupational Plans  Questionnaire
(OPC), que avalia 0 quanto a ocupagao
escolhida estd de acordo com |as
habilidades, interesses e valores, hem
como com o estilo de vida do individuo
(em termos de presente, passado e
futuro).

No presente estudo, conforme mencionado anterigenarvariavel planejamento de
carreira sera considerada de um modo abrangentdyindo a decisdo de carreira
(estabelecimento de metas e planos) e a explonaméarcional, esta Ultima englobando a
busca por informacfes profissionais, a reflexdoesghracteristicas pessoais, preferéncias e
habilidades vocacionais, a antecipacdo de barreara®mnstrucdo de redes de contato e o
monitoramento de metas vocacionais. Desta formangk-se todos o0s aspectos que,
acredita-se, compdem o planejamento de carreira.

Assim, considera-se o planejamento de carreira aomaspectdundamental para a
transicdo bem sucedida da universidade para o dwerda trabalho, bem como para o
desenvolvimento profissional satisfatério. A eseasde definicdes claras acerca do conceito
de planejamento de carreira na literatura se eefiat auséncia de instrumentos especificos
para medir esse construto. Esses dados apontara pap@rtancia de se investigar esse tema,
no que se refere aos aspectos conceitual e megicml& importante, ainda, conhecer quais
fatores estdo associados ao planejamento de eareeiiim de que se possa compreender
melhor os correlatos desse comportamento e bustaplamentacéo de intervengcdes que
promovam o seu desenvolvimento. Alguns fatores sgige-se, estdo envolvidos no processo
de planejamento profissional sdo o0 senso de aigéeed e as caracteristicas de

personalidade, os quais serdo contemplados nasssgeguintes.

1.2 Auto-eficcia e Carreira
Nesta secdo, serdo apresentados 0 conceito deefafioa, bem como os

pressupostos basicos da Teoria Soécio-cognitiva didan Azzi, & Polydoro, 2008) e da
Teoria Socio-cognitiva da Carreira (TSCC) (Lentowsn, & Hackett, 1994). Serdo expostos,
ainda, os principais estudos que buscam a integralgd auto-eficAcia ao campo do
desenvolvimento vocacional. A auto-eficacia comlesistn um dos principais conceitos
associados a Teoria Socio-cognitiva (Bandura et 2008). Este conceito refere-se a
percepcdo do individuo quanto as suas propriasciclguies para realizar determinados
objetivos, 0 que gera motivacao para planeja-kosréd-los efetivos (Bandura, 2006; Bandura
et al., 2008).
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1.2.1 Teoria Socio-cognitiva e Teoria Socio-cogaitila Carreira

A Teoria Sécio-cognitiva (Bandura et al., 2008) défase aos processos de
aprendizagem, os quais séo considerados comoa@sulé interacao reciproca entre aspectos
biopsicoldgicos do individuo, 0 seu comportamento embiente em que esta inserido
(Bandura et al., 2008). De acordo com esta teoriapmem € um ser capaz de regular o
préprio comportamento. Assim, diferentemente deasuéspécies animais, o ser humano é
capaz de estabelecer metas, de efetivar planogéde de prever possiveis resultados e de
regular e avaliar o comportamento (Bandura, 20@idBra et al., 2008). Essa caracteristica
peculiar foi denominada de agéncia humana. A teBdaio-cognitiva contribuiu para a
compreensao dos processos de aprendizagem e foroeneeitos e pressupostos Uteis as
areas relacionadas a educacéo e a psicologia, a@ap@ndizagem vicaria e a auto-eficacia.

No campo do desenvolvimento vocacional, a Teor@dscéognitiva serviu como base
para a formulacdo da Teoria Sécio-cognitiva da&da(TSCC) (Lent et al., 1994). Esta foi
elaborada na tentativa de explicar de forma mampteta os fendbmenos pertencentes ao
campo do desenvolvimento vocacional. Assim, buseountegrar as diversas teorias e
pesquisas nesta area, bem como estabelecer relagiiesconceitos importantes da teoria
sécio-cognitiva — como a auto-eficacia — para estapo de conhecimento (Lent et al., 1994).
A TSCC da énfase ao periodo de ingresso na vidiisgiomal, no qual o individuo esta
comecando a desenvolver seus interesses e realiaamimeiras escolhas vocacionais (Lent
et al., 1994). Segundo os autores, € nesta etajp@da principalmente no final da
adolescéncia e no inicio da vida adulta, que oooree preparacdo para a carreira e a
implementacdo das escolhas vocacionais (Lent,et394). Os fatores sécio-cognitivos que
influenciam as decisfes do individuo nesta faséa@bém determinantes nas escolhas e nos
ajustes posteriores (Lent et al., 1994).

Existem quatro principais fontes de auto-eficagiae sdo o proprio desempenho, a
experiéncia vicaria, a persuasdo verbal e o estireaiocional. O primeiro refere-se as
experiéncias bem sucedidas de uma pessoa em umenieida tarefa, servindo como
reforco da crenca de auto-eficacia. Depois de idgmetexperiéncias bem-sucedidas, o
individuo tende a manter a crenca de auto-eficelada, mesmo diante de uma experiéncia
de insucesso (Bandura, 1977b).

A experiéncia vicaria, por sua vez, refere-se cemofagdo que o individuo faz da
experiéncia bem sucedida de outras pessoas. Agsimhservar que outra pessoa consegue
realizar uma determinada atividade de forma bemaedida, tende a acreditar que, se
aumentar e persistir em seus esfor¢os, também guirse® desempenho desejado, elevando
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sua crenca de auto-eficacia. Quanto mais exemploglisiduo observar e quanto mais
variados eles forem, mais provavel que a pessae @asonfiar nas proprias capacidades para
realiza-la (Bandura, 1977b).

A persuasao verbal consiste em levar o individuediar, através da sugestdo, que
pode lidar com determinadas situacfes de formauadeq Assim como a experiéncia vicaria,
consiste em uma fonte mais fraca de auto-eficdei@omparada as préprias experiéncias do
individuo. Isso significa que a expectativa de aficacia gerada através da sugestao tende a
se desfazer mais facilmente frente a experién@asadasso, em comparacdo aquela gerada
pelas repetidas experiéncias de sucesso do indiygandura, 1977b).

As emocdes geradas pelas experiéncias dificeis eagadoras podem ser uma
importante fonte de informacéo para o individudenente ao seu senso de competéncia. A
ansiedade e o estresse, por exemplo, em geraive@ados como emocdes desagradaveis,
que geram sensacdes corporais especificas e gaedauem excesso, prejudicam o
desempenho do individuo. Assim, as pessoas tendespeaar melhores resultados quando
ndo sdo tomadas por emocgles desagradaveis, ow@Ensaorporais que indicam essas
emocoOes (Bandura, 1977b).

A TSCC trouxe para o campo do desenvolvimento vonat o conceito de
determinismo reciproco, postulado por Bandura (Bemdl977a; Lent et al., 1994). Assim,
compreende-se que ha uma relacédo bidirecional est@spectos pessoais do individuo, o
ambiente em que ele esta inserido e o seu compamtanmNo plano do desenvolvimento de
carreira, portanto, a construcdo da trajetoriaiggmnal € compreendida ndo como um
processo estatico ou unidirecional, mas sim congo gue ocorre a partir da interacdo
dindmica entre os trés elementos mencionados @texit, 1994).

Alguns conceitos da teoria sécio-cognitiva foranfaBrados na TSCC, devido a sua
importancia para o campo do desenvolvimento deeicarros quais sdo a auto-eficacia, as
expectativas de resultados e as metas (Lent etl@®4). A auto-eficacia, conforme ja
mencionado, refere-se a percepc¢éo do individuesslm capacidade para realizar planos de
acao e alcancar objetivos (Bandura, 2006). Esteetiznndo se refere as habilidades de uma
pessoa de forma objetiva, mas sim a percepcaolguiesenvolve sobre as mesmas (Lent et
al., 1994).

Apesar de o conceito de auto-eficacia ndo repraseantreal desempenho de um
individuo, estes dois elementestdo relacionados, podendo o desempenho sernoiha®
pelo nivel de auto-eficacia e, ao mesmo tempo, duram papel reforcador dessa crenca
(Lent et al., 1994). Ou seja, se a pessoa sergiesz para desempenhar uma tarefa, maior
serd sua motivacdo e seu esforco neste sentidog ade aumentar o seu desempenho
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(Bandura, 1977b, 2006). Por outro lado, na medidagee o individuo € bem-sucedido em
uma tarefa, sua crenca de auto-eficidcia tende anaex elevada com relacdo a mesma
(Bandura, 1977b). Assim, quando o bom desempemhefieacia na tarefa ocorrem repetidas
vezes, a crenca na auto-eficacia se fortalece @nmeiante de obstaculos, o individuo tende
a manter sua motivacao (Bandura, 1977b). Nestesenim estudo buscou comparar a auto-
eficacia ocupacional de empregados em cinco pdiseentes (Rigotti, Schyns, & Mohr,
2008). Dentre os resultados, observou-se que wrivess de auto-eficacia correlacionaram-se
com o bom desempenho do funcionario na organizéRi@wtti et al., 2008). Isto pode estar
relacionado ao fato de que pessoas com crencaadakede auto-eficacia tendem a persistir
por mais tempo em seus objetivos, bem como a eenmitvse em tarefas mais desafiadoras
do que aquelas que apresentam baixos niveis deficdcia (Rigotti et al., 2008).

Outro conceito enfatizado na TSCC sdo as expeataiile resultado, as quais se
referem a antecipacao que o individuo faz acersapdssiveis resultados ou consequéncias
de suas acOes (Lent et al., 1994). Assim, quandersza de auto-eficacia € muito forte, a
tendéncia € que se emita determinado comportamentque se faca determinada escolha,
mesmo que as expectativas com relacdo aos resutd@doos tornem garantidos (Lent et al.,
1994). Ainda, dependendo do dominio de que se, teatauto-eficacia pode atuar como
determinante das expectativas de resultado. Igpoifisee que se o individuo percebe-se
competente para realizar um determinado objetimatéral que espere bons resultados com
relacdo a ele (Bandura, 1977b; Lent et al., 1994konceito de expectativas de resultado
pode ser aplicado ao campo do desenvolvimentosgiofial no sentido de que, ao escolher
uma profissdo, espera-se que esta escolha gerkadesu Esta expectativa pode estar
relacionada ao retorno financeiro, ao reconhecimsotial e a satisfacdo pessoal (Lent et al.,
1994). Dito de outra forma, as expectativas de ltabos referem-se as consequéncias
esperadas pelo individuo em funcdo do seu compertiam

O terceiro conceito que ganhou importancia pela @%Co referente as metas, as
quais, por sua vez, podem ser diretamente infladasi pela auto-eficacia e as expectativas
de resultados (Lent et al.,, 1994). Ao estabelecetasn o individuo consegue organizar e
orientar seu comportamento, bem como manté-lo potamgo periodo de tempo sem que
haja algum tipo de reforco. No entanto, quanto nemigecificos e realisticos forem os
objetivos, maior ser4 a motivagédo do individuo pmagi-los (Bandura, 1977a). Com estas
caracteristicas, torna-se mais facil identificaquantidade e a intensidade dos esforcos
necessarios para alcancar o fim desejado (Band@i&a). Sendo assim, as metas estédo
relacionadas com o controle que o individuo € calgater sobre seu comportamento (Lent et
al., 1994), o que retoma a idéia de agéncia hum®uale-se dizer, ainda, que o
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estabelecimento de metas corresponde a capacigackpiesentacdo e de simbolizacdo do
individuo, o que permite a previsdo de resultadasegulacdo do comportamento em busca
dos mesmos (Lent et al., 1994). Esta possibiliddeleepresentacdo dos resultados futuros
cumpre uma funcdo motivadora para o comportam&andura, 1977a; Bandura, 2006). Na
TSCC sao enfatizadas as metas profissionais eetagdo com outros conceitos, como 0s
interesses, a auto-eficacia e as expectativas sldtado. Ainda, os autores distinguem
claramente as metas de carreira das acoes reldamaaescolha. Assim, as metas consistem
nas escolhas profissionais que o individuo reahas, quais estdo envolvidas a intencdo, a
antecipacao e o planejamento, enquanto as ac@esmese a implementacédo dessas escolhas.

A TSCC prop0s modelos conceituais que buscam expbticdesenvolvimento dos
interesses, 0 processo de escolha de carreir@seoghenho académico e profissional, através
da interacdo dinamica dos conceitos. A seguir,garkil apresenta, de forma resumida, o
modelo explicativo do processo de escolha de cayraifim de tornar mais clara a relacao

entre 0s conceitos abordados neste estudo.
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Figura 1. Modelo resumido da escolha de carreira, de acoodoa TSCC.

O modelo explicativo para o processo de escoll@deira propde, entdo, que a auto-
eficacia e as expectativas de resultado exercdaéirdia no desenvolvimento dos interesses.
Ou seja, quando o individuo sente-se capaz pdiaarrama determinada atividade e acredita
que essa trara resultados considergolositivos, tende a desenvolver um interesse pela
mesma. O interesse, por sua vez, leva o individestabelecer metas de carreira, que podem
ser expressas através da intencdo e dos planosvdb/eg-se em uma &rea profissional
especifica. Por exemplo, se uma pessoa apreségrasse por trabalhos artisticos, é provavel
que tenha a intencéo de se envolver mais com ipssdd atividade e, assim, que estabeleca
metas nesse sentido. As metas aumentam as chanqgas d¢des sejam realizadas, tais como

a busca por informacdes profissionais, a procurandeemprego, a realizagdo de um curso,
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entre outras. As acdes levam o individuo a ter ipeias que trardo resultados em termos
do seu desempenho, o que pode tanto fortalecetajaafraquecer a crenca de auto-eficicia
e as expectativas de resultado. E importante tessple a crenca de auto-eficacia influencia
nas expectativas de resultado, ou seja, quantoariagividuo se considera capaz de realizar
uma determinada atividade, maior é a probabilidigue acredite nos resultados positivos
gue esta pode trazer. Ainda, a auto-eficacia péetarao processo de escolha indiretamente,
através das expectativas de resultado e dos isésres diretamente, influenciando as metas,
as acoes e o desempenho alcancado. As expect@ivasultado, por sua vez, podem afetar a
escolha indiretamente através dos interesses etaiente, influenciando as metas e as acdes
relativas a escolha.

Observa-se, assim, que a TSCC traz contribuicOpsriantes para a compreensao
dos mecanismos relacionados aos interesses, dhasseocao desenvolvimento do individuo
em termos vocacionais. Mostra-se, portanto, coma unportante base tedrica para este
estudo. A seguir, serdo expostas consideracoemmaix sobre o conceito de auto-eficécia,

principalmente sua relagcdo com variaveis relati@desenvolvimento de carreira.

1.2.2 Auto-eficicia e Desenvolvimento de Carreira

No campo do desenvolvimento vocacional, a autaeiic tem sido amplamente
pesquisada (Betz, 2007; Betz & Hackett, 2006; Citedl., 2007; Turner & Lapan, 2002;
Patton & Creed, 2007; Wang, Jome, Haase, & BrubB62 Gushue, Scanlan, Pantzer, &
Clarke, 2006; Rottinghaus, Betz, & Borgen, 2008; Watkins, & Yuen, 2009). Isto porque
atualmente ela tem sido considerada como uma dasigais varidveis que exercem
influéncia nas escolhas, no desenvolvimento deeicare no estabelecimento de metas
profissionais (Lent et al., 1994). Uma das pringepeopostas sistematizadas de integracao do
conceito de auto-eficacia ao campo do desenvoltionarcacional se deu na década de 1980,
com o estudo de Betz e Hackett (1981). Nesta pesgas autoras investigaram as diferencas
entre homens e mulheres, no que se refere a iofluéa auto-eficacia nos interesses
profissionais. Dentre os resultados, além da ctatfia de diferencas entre 0s sexos,
identificou-se que as participantes consideraramocpossibilidades de ocupacdes apenas
aquelas relacionadas a area com a qual se sentam seguras, ou seja, para a qual
obtiveram maiores niveis de auto-eficacia (Betz &ckett, 1981). Da mesma forma, as
participantes demonstraram interesse pelas ocupa&pde relacdo as quais suas expectativas
de auto-eficacia eram altas (Betz & Hackett, 19&19.resultados deste estudo trouxeram
contribuicbes importantes para a area do desemwehto vocacional, dando origem a
continuidade das investigacbes nesta é&rea. Alémso,di®s achados desta pesquisa
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demonstraram a potencial influéncia da auto-efecamw processo de desenvolvimento de
interesses e de escolha profissional.

A auto-eficdcia corresponde a um conjunto de crengae se referem a
comportamentos especificos (Betz, 2004; Lent etl@P4). Assim, geralmente as pesquisas
que investigam este conceito o fazem de forma ioglada a dominios especificos. Por
exemplo, a auto-eficacia pode ser referente a &easonhecimento, como a matematica
(Lapan, Shaughnessy, & Boggs, 1996), ou a compatmelativas a pratica profissional,
como a lideranca e o falar em publico (Rottinghetual., 2003). Além disso, pode ser objeto
de estudo e de avaliacdo quando relacionada aegsmcde decisdo de carreira e a busca por
informacdo profissional, por exemplo. No presergiido, serd investigada a auto-eficacia
profissional, a qual consiste na crenga do indivielon sua capacidade para desempenhar com
sucesso as atividades relativas a sua profisséo.

No campo do desenvolvimento de carreira, os “tiglesauto-eficacia mais estudados
sdo a auto-eficacia para tomada de decisdo ddraagrauto-eficacia em relagdo a areas de
interesse profissional. A auto-eficacia profissloffeelativa ao desempenho de tarefas
especificas da profissdo), bem como a auto-efiqgzaria a exploracéo e para o planejamento
de carreira mostraram-se, em estudo com adolescgmeglitores dos interesses vocacionais
(Turner & Lapan, 2002). Altos indices de auto-afiaarelativa as tarefas de deciséo
profissional também estiveram relacionados consdhdices de exploracdo de carreira, em
pesquisa realizada com adolescentes (Gushue €086). Em um estudo longitudinal com
universitarios de um curso de engenharia, a aiutaedd académica mostrou-se precursora
das expectativas de resultados, dos interesses metas de carreira (que representam neste
estudo a persisténcia da escolha pela engenhianiagcendo suporte a TSCC (Lent et al.,
2008). Neste estudo, considerou-se como auto-&i@madémica a confianca do individuo
nas proprias habilidades para dar conta das exagnelacionadas ao curso de engenharia,
bem como para lidar com as diversas barreiras gdenp surgir para estudantes deste curso
(Lent et al., 2008).

Em pesquisa realizada com adolescentes, a autieficelacionada a decisdo de
carreira esteve positivamente correlacionada conatridade de carreira (Patton & Creed,
2007). Constatou-se, ainda, a correlagdo negatit® @ auto-eficacia para a tomada de
decisdo de carreira e a indecisao de carreiraofiPé&ttCreed, 2007). Em pesquisa realizada
com estudantes de uma universidade dos Estado®4)radauto-eficacia para a tomada de
deciséo de carreira atuou como variavel interveaiea relacdo entre a personalidade (mais
especificamente, os fatores extroversao e newsot@i e 0 comprometimento com a escolha

de carreira (Wang et al., 2006). Resultados semidhdoram encontrados em estudo com
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universitarios chineses (Jin et al., 2009). Neat@uto-eficacia para a decisdo de carreira
mostrou-se mediadora da relacdo entre a persodalidao comprometimento vocacional,
mais especificamente através dos fatores neumotices realizacdo, embora também tenham
sido encontrados efeitos diretos desses fatoresomgprometimento vocacional (Jin et al.,
2009). Outro estudo com universitarios demonstroe g auto-eficacia para os interesses
vocacionais atuou como variavel mediadora entriatoses de personalidade e os interesses
vocacionais (Nauta, 2004). Além disso, ndo foramoetradas correlagcbes diretas entre a
personalidade e os interesses, indicando que anadidade influencia diretamente na auto-
eficacia, enquanto esta exerce influéncia direm interesses. Estes achados corroboram o
modelo explicativo do desenvolvimento dos intereggeposto pela TSCC (Nauta, 2004).

Os estudos indicam que a auto-eficacia pode sdradaaem relacdo a diversos
aspectos do desenvolvimento de carreira, como #&abeqPatton & Creed, 2007), a
maturidade de carreira (Patton & Creed, 2007),;ropgometimento com a escolha de carreira
(Wang et al., 2006), o comportamento exploratdBaghue et al., 2006), o desempenho do
individuo no trabalho (Rigotti et al., 2008) e ansicdo para o trabalho (Vieira & Coimbra,
2006). Entre estes diversos dominios da auto-édicgétacionados a carreira, um dos menos
abordados € o de auto-eficacia profissional. Emtexeda auto-eficacia profissional como a
crenca que o individuo tem na sua capacidade p&rmaex a contento as atividades de sua
profissdo. Um dos conceitos que mais se aproxinestedoi o de auto-eficacia académica,
proposto por Lent et al. (2008), o qual se refaraapacidade do individuo para dar conta das
exigéncias do curso de engenharia. Outro concertekhante ao de auto-eficacia profissional
é o referente a auto-eficacia ocupacional, o qoabiste na cren¢a do individuo em suas
habilidades para realizar de forma bem-sucedidsamsas pertencentes ao seu trabalho
(Rigotti et al., 2008). Ainda, é importante meneapoiue a abordagem de Vieira e Coimbra
(2006) com relacdo ao papel da auto-eficacia patearssicdo ao trabalho também se
aproxima do que serd compreendido neste estudoeritemto, ndo se trata do mesmo
conceito, tendo em vista que os autores considaraansicdo para o trabalho de uma forma
geral (envolvendo questbes como a empregabilidaoie exemplo), enquanto que a auto-
eficacia profissional se refere as atribuicoes @fipas da profissdo em que o individuo esta
inserido.

Embora pouco estudada, a auto-eficacia profissiggmde cumprir um papel
importante no planejamento e no desenvolvimentocaleeira de jovens universitarios.
Optou-se por utilizar o conceito de auto-eficaciafipsional na presente pesquisa por este se
relacionar mais diretamente as possiveis preocepadd estudante universitario em final de
curso. E razoavel supor que quanto mais o indiviseiqpercebe capaz de lidar com as
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demandas profissionais, ou seja, mais competemgegaxercicio profissionamaiores sao
as chances de que ele se envolva em atividadesoreddas ao desenvolvimento de sua
carreira. Desta forma, se percebendo capaz de omudbeempenho, o individuo ira sentir-se
mais motivado a explorar possibilidades e projstano futuro, delineando metas e planos.
Cabe ressaltar ainda que alguns estudos apontaaped mediador que a auto-eficacia (de
uma forma geral) cumpre na relacdo entre a pelsadal e os comportamentos e escolhas
vocacionais (Wang et al., 2006; Jin et al., 2008utd, 2004). Esses estudos mostram que a
personalidade e a auto-eficacia contribuem de foamea na predicdo das variaveis de
carreira, além de estarem correlacionadas entre si.

No presente estudo, pretende-se investiggapel da auto-eficacia profissional no
planejamento de carreira de universitarios. Adigiorente, pretende-se investigar a relagcédo
da auto-eficacia profissional com os fatores degralidade. Conforme ja mencionado, auto-
eficacia profissional, neste estudo, € entendidaoca confianca do individuo na propria

capacidade para lidar com as exigéncias da susgaof

1.3 Personalidade e Carreira

A personalidade tem sido integrada ao campo dendetvimento de carreira, e vem
sendo considerada como um dos fatores que comntmibpara a compreensdo do
comportamento vocacional (Hartman & Betz, 2007)r Bdluenciar na forma como o
individuo se comporta em diferentes situacdes agoala vida, a personalidade representa
um papel fundamental nas escolhas e no desenveoliomde carreira (Swanson &
D’Achiardi, 2004). Apesar de sua importancia sesordecida nas teorias nesta area, a
avaliacdo da personalidade tem sido pouco utiliredgratica de aconselhamento de carreira
(Swanson & D’Achiardi, 2004). No entanto, este ¢stiesem um aspecto importante para o
processo de orientacao profissional, tendo em ggeapossibilita a identificacdo de pontos
fortes e fracos do cliente, facilitando, assimealizacdo de escolhas e o estabelecimento de
planos satisfatérios (Swanson & D’Achiardi, 2004).

As pesquisas tém buscado relacionar, entdo, aspeatpersonalidade com questdes
relativas ao ambito vocacional, como o planejamelgocarreira (Rogers et al.,, 2008), a
decisao de carreira (Lounsburry, Hutchens, & Lave&2005; Lounsbury, Tatum, Chambers,
Owens, & Gibson, 1999; Bacanli, 2006; Saka, GatiKdlly, 2008), os interesses (Nauta,
2004; Primi et al., 2002), o comprometimento e wiecheiramento de carreira (Magalhdes &
Gomes, 2007), o otimismo (Rottinghaus, Day, & Borg2005), o comprometimento
vocacional (Jin et al., 2009), o comportamento @ghbrio (Nauta, 2007Reed et al., 2004,
Kracke, 2002; Rogers et al., 2008), o sucessogwsiofial (Seibert & Kraimer, 2001) e a auto-
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eficacia relativa a tarefas diversas e ao desemehto profissional (Hartman & Betz, 2007).

Para tanto, tem sido amplamente utilizado o mode$oCinco Grandes Fatores (CGF)
(Blake & Sackett, 1999; Bullock & Reardon, 2008) ét al., 2009; Lounsburry et al., 1999;
Lounsbury et al., 2005; Nauta, 2004, 2007; Ree. e2004; Rottinghaus et al., 2005; Seibert
& Kraimer, 2001). Este modelo foi desenvolvido #tip@la analise de adjetivos, utilizados na
linguagem natural para descrever caracteristicgedmnalidade (Hutz et al., 1998). Embora
nao tenha sido construido a partir de uma teopectfica, pode-se considerar que o modelo
dos CGF recebeu forte influéncia das teorias dmsrale personalidade (Hutz et al., 1998;
Nunes, Hutz, & Nunes, 2010). As teorias fatori@slbém foram fundamentais para a
construcdo do modelo, principalmente no que seraef®o aspecto instrumental e
metodologico, possibilitando que, gradualmentegplsitvesse uma solugdo de cinco fatores
(Nunes et al., 2010). A aplicacdo do modelo dos @&Eampo da Psicologia é ampla e pode
ocorrer no contexto da avaliacéo psicoldgica, deoperapia, da psicologia comunitaria, entre
outros (Nunes et al., 2010).

Andlises fatoriais realizadas a partir de instrutberde avaliacdo da personalidade,
desenvolvidos com base em diferentes teorias,taeanl em solugcbes semelhantes a dos
cinco fatores (Hutz et al., 1998). Além disso, asiedelo tem se mostrado replicavel em
diversas sociedades e idiomas, dentre eles o Alem&wortugués, o Hebreu, o Chinés, o
Coreano e o0 Japonés (Nunes et al.,, 2010). Destseamassim, a consisténcia e a
replicabilidade do modelo dos CGF, o que justifi@u amplo uso em pesquisas. Os
pesquisadores da personalidade tém considerad@a@si® 0 modelo mais parcimonioso e
bem validado (Lounsbury et al., 1999).

Além disso, é importante ressaltar que existemrslpgeinstrumentos disponiveis para
avaliar os cinco fatores de personalidade. Um dass nutilizados consiste no NEO
Personality Inventory, Revis¢NEO-PI-R) (Costa & McCrae, 1992), o qual contéfd #zens
e avalia seis facetas de cada um dos cinco fatrgsersonalidade (Gosling, Rentfrow, &
Swann Jr., 2003). Além deste, existem outros ingntos que vem sendo amplamente
utilizados, como dBig-Five Inventory(BFI) e a versdo de 60 itens do NEWe-Factor
Inventory (NEO-FFI) (Costa & McCrae, 1992; Gosling et al002). No Brasil, dispde-se,
principalmente, dos marcadores para a avaliagcdpedsonalidade (Hutz et al., 1998), da
Bateria Fatorial de Personalidade (BFP), recentameonstruida e validada (Nunes et al.,
2010) e da versdo adaptada para o Brasil do NER-INEO-FFI-R (Costa & McCrae,
2007). OBig Five InventoryInventario dos Cinco Grandes Fatores de Persiauidi IGFP-5)
também foi validado para o Brasil recentemente (Ade, 2008).

A sequir, serdo descritos os cinco fatores que éempo modelo dos CGF e suas
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respectivas facetas, conforme Hutz et al. (199Buees et al. (2010)mportante ressaltar
gue o numero de facetas para cada fator pode hriacordo com o instrumento. Tendo em
vista que no presente estudo utilizou-se a BFP &bluat al., 2010) para avaliar a
personalidade, as facetas serdo descritas confmmpereendidas neste instrumento.

O fator Extroversaoenvolve tracos como o interesse pelas atividadegripo, em
diversos contextos, e a facilidade para confiaresedvolver intimidade com os demais.
Pessoas que apresentam escores altos nesse fadlemtea ser falantes, apresentando
facilidade para externalizar sua opinido e suadepecias. Essa caracteristica esta
relacionada a capacidade de ser assertivo e pdavirfacilidade para assumir posicoes de
lideranca. Pessoas com niveis altos desse fat@np@gpresentar mais comportamentos de
risco (sexuais e relativos ao abuso de substaneidish) de realcarem as experiéncias afetivas
positivas. Além disso, tendem a ser mais sensévegsponsivas aos eventos que vivenciam,
alegrando-se e entristecendo-se com facilidadeedi@des situacées. Um estudo com jovens
do sexo masculino encontrou correlagdes positina® @ Extroversdo, o afeto positivo e 0
otimismo (Marshall, Wortman, Kusulas, Hervig, & Wers, 1992).

O fator Extroverséao possui quatro facetdsacordo com a BFP (Nunes et al., 2010),
as quais serao descritas a sequir:

1) Comunicacéo: refere-se a caracteristica comtivaca expansiva das pessoas. Em
geral, individuos com altos escores nesses itereseqtam facilidade para falar em publico,
falar sobre si mesmos e conhecer pessoas novam Caracteristica dessa faceta é a
facilidade que a pessoa tem para expressar sug@punando estd em um grupo, raramente
sentindo-se constrangida em situagdes sociais.

2) Altivez: relaciona-se a percepc¢do grandiosa gu@essoa possui sobre sua
capacidade e seu valor. O individuo que apresédius imdices de altivez tende a ter uma
crenca de que os demais o invejam e relata a neéadssde receber atencdo das pessoas.
Além disso, apresenta uma predisposicdo paradalae si.

3) Dinamismo: essa faceta refere-se a caracteridtidndividuo de tomar iniciativa e
envolver-se em varias atividades simultaneamemtgsdas que possuem indices elevados de
dinamismo preferem manter-se ocupadas, mesmo tpjaregie férias.

4) InteragBes Sociais: esse fator esta relacioageferéncia por atividades em grupo
e pelo envolvimento com as pessoas. Individuos esocores altos nessa escala tendem a
buscar ativamente situacdes em que interagem smitd, tais como festas e atividades em
grupo. Além disso, sdo pessoas que se esforcanm@aauter contato com seus conhecidos.

O fatorSocializacacenvolve tracos como ser socialmente agradavelraso e docil.
Relaciona-se, ainda, com caracteristicas como #aoga e a cooperacdo. Altos indices de
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socializacdo indicam a facilidade que o individeim tpara confiar no outro, o que influencia
0 seu desenvolvimento psicossocial e a sua cap#cida estabelecer relacionamentos
intimos com os demais. Assim, pessoas que apresaiftias escores em Socializacdo tendem
a ser submissas, atendendo com facilidade as @SS alheias. Outro aspecto que
caracteriza esse fator é o interesse e a preoauagdajudar os outros (altruismo), o que
representa uma das principais diferencas entratoses Socializacao e Extroversao. Ou seja,
uma pessoa pode ter muita facilidade para relacgmasocialmente, mas néo ter uma
preocupacao com o0 outro, tampouco a disposicéo gmapara-lo quando necessario. Neste
caso, ela pode ter altos indices de Extrovers@xedde Socializacdo. Escores muito baixos
na Socializagéo estao relacionados a uma poststd, manipuladora e que vai de encontro
as regras sociais. Além disso, baixos niveis dagierelacionam-se com uma dificuldade em
estabelecer relacdes de amizade e de adaptacab soci

Conforme a BFP (Nunes et al., 2010), a Socializpp@sui trés facetas, as quais serao
descritas a sequir:

1) Amabilidade: Essa faceta descreve a pessoai@an@mpatica e compreensiva
com os demais. Relaciona-se, também, com a cdsdici@rde ser agradavel e educado para
com 0s outros, sendo atento a opinido e as neadssi@lheias. Pessoas com altos indices de
Amabilidade preocupam-se com o0s outros e esforgapas que estes se sintam bem. Por
outro lado, aqueles que apresentam baixos niveis fi@éceta, tendem a ser auto-centrados,
podendo ser frequientemente indelicados e até miesstis com os demais.

2) Pro-sociabilidade: Essa faceta refere-se a mogtie o individuo assume perante as
regras sociais e a moralidade. Pessoas com attizesmesse fator tendem a evitar situacdes
de risco, transgressdes a lei e a regras socim Aisso, evitam pressionar ou induzir os
outros a fazerem algo que néo querem. Os baixasessem pro-sociabilidade relacionam-se
com o envolvimento em situacbes de risco, baixaoqueacdo em seguir regras,
caracteristicas manipulativas e padrdo de interagéa@l hostil, desrespeitoso ou opositor.
Dentre os comportamentos de risco aos quais agsesom baixos indices de pro-
sociabilidade se expdem, esta o consumo elevadiroel.

3) Confianca nas pessoas: essa faceta esta reldai@o grau de confianca que o
individuo tem nos demais. Altos escores neste falacionam-se a crenca de que 0s outros
sdo honestos e bem intencionados. Pessoas cons ladces nessa faceta tendem a acreditar
que os outros querem prejudicar-lhes ou enganar-kheque leva a uma dificuldade de
estabelecer relacionamentos interpessoais maisosuti

O fator Neuroticismoenvolve tragos como a ansiedade e a instabiliéadacional.

Individuos com altos escores em Neuroticismo tena@presentar um autoconceito negativo
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e a vivenciar afetos negativos (como medo, raicalga) de forma mais intensa. Esse fator
estda relacionado, portanto, ao sofrimento psicotjgia instabilidade emocional e a
vulnerabilidade, havendo associagbes entre o Neisrab e sintomas de depressdo e
ansiedade. Assim, pessoas com altos escores raeteténdem a interpretar de forma
negativa o seu ambiente e a si mesmas, podendebperameacas ou problemas onde
objetivamente eles ndo existem. Estudos tém vaddica relagdo do Neuroticismo com a
depressdo e @dcus de controle (Clarke, 2004), bem como com o afetgativo e 0
pessimismo (Marshall et al., 1992).

O Neuroticismo possui quatro facetas, de acordo a@fP (Nunes et al., 2010), as
guais séo:

1) Vulnerabilidade: essa faceta descreve pessoasém baixa auto-estima e que
relatam ter medo de ser rejeitadas pelos outrasnAlisso, esta relacionada a caracteristicas
como a dependéncia emocional, a inseguranca ecald#de de tomar decisfes. Individuos
com escores muito baixos nesse fator podem texuttiade de adaptacdo social, tendo em
vista que tendem a ser extremamente independente®utros, o que leva a frieza e a
insensibilidade nos relacionamentos interpessddiss escores nesse fator podem estar
relacionados a dificuldade para a tomada de deqséfissional e a falta de clareza de
autoconceito.

2) Instabilidade emocional: essa faceta descressops que se irritam facilmente e
apresentam grandes variacbes de humor sem motigcerap. Caracteristicas como a
impulsividade, a dificuldade no controle dos sestitos negativos e a baixa tolerancia a
frustracdo compdem esse fator. Altos escores niessda podem estar relacionados a
vivéncia mais intensa de sentimentos negativistas.

3) Passividade / Falta de Energia: essa faceteiorlse com o comportamento de
procrastinacdo e a dificuldade de iniciar tarefas wina forma geral. Ainda, descreve
individuos que apresentam baixa persisténcia gal@&arem atividades longas ou dificeis e
gue tendem a abandona-las antes de sua concliesssnaB com escores altos nessa faceta
costumam ter dificuldade para levar adiante searsogl, necessitando, para isso, de estimulos
externos. Além disso, a faceta Passividade / FadtaEnergia esta relacionada com a
dificuldade na tomada de decisdo com relacdo atssde interesse do individuo, como, por
exemplo, a escolha profissional.

4) Depressao: essa faceta esta relacionada appé&ocee a interpretacdo que o
individuo faz sobre os eventos de sua vida. Edse fescreve pessoas que relatam baixas
expectativas em relacdo ao futuro e que demongeaoma vida mondtona e sem emocao.

Ainda, individuos com altos escores nessa facetaideram-se incapazes de lidar com as



30
dificuldades que surgem, além de mencionarem ter expectativa negativa em relacdo ao
futuro (desesperanca). Altos indices nesse fat@peslacionados a sensacao de soliddo e a
falta de clareza com relagao aos objetivos de vida.

O fator Realizacdo ou Escrupulosidadeelaciona-se com tracos como a
responsabilidade, a honestidade, a capacidadezde géanos e a persisténcia. Além disso,
envolve caracteristicas como a motivacao para esso¢ a perseveranga, o planejamento de
acoes, a organizacdo e a pontualidade. Individowsaitos escores neste fator tendem a ser
ambiciosos, esforcados e apresentam uma grandeadadi ao trabalho. Além disso,
empreendem os esfor¢cos que forem necessarios foagaesn seus objetivos. Pessoas com
niveis baixos de Realizacdo em geral sdo desmasvad lidarem com tarefas complexas,
das quais desistem com facilidade. Além disso,elend ndo ter uma clareza com relacao aos
objetivos de vida, bem como a serem pouco poneudescomprometidas com as tarefas.

As facetas que compdem a Realizacdo, de acordadrP (Nunes et al., 2010), séo
as seguintes:

1) Competéncia: esse fator descreve pessoas qoanbue forma ativa alcancar seus
objetivos, percebem a si mesmas de forma favogaereditam na propria capacidade para
realizar atividades importantes e dificeis. Indimigl com altos escores em Competéncia
costumam ser conscientes de que alguns resultadosbgetivos exigem determinados
sacrificios pessoais. Caracterizam essa facetda,am disposicdo para realizar diversas
tarefas ao mesmo tempo, a busca por atividadeslerwagpe desafiantes e a clareza com
relacdo aos objetivos de vida. Nos estudos paralidagdo da BFP, encontraram-se
correlacdes entre niveis baixos de Competénci#os dé inseguranca e imaturidade para a
escolha profissional. Esses resultados indicam apsas caracteristicas de personalidade
favorecem o desenvolvimento vocacional do individuo

2) Ponderacéao / prudéncia: essa faceta relacionarse avaliacdo que o individuo faz
das possiveis consequiéncias de suas acoes. Urpandgsais caracteristicas dessa faceta é o
cuidado que o individuo tem ao expressar sua apiméd defender seus interesses,
ponderando sempre aquilo que diz e que faz. Etserédere-se, portanto, a caracteristica de
controle da impulsividade na resolucéo de problefassoas com essa caracteristica tendem
a ser auto-disciplinados, tendo facilidade paraiads obrigacdes morais e aos preceitos
éticos. Ainda, buscam planejar suas a¢fes para egdultados indesejados.

3) Empenho / Comprometimento: essa escala refer@-saracteristicas como a
dedicacédo as atividades profissionais/académicdstathismo na realizacao de trabalhos e o
alto nivel de exigéncia pessoal nas tarefas relgzaEssa faceta também esta relacionada a

busca pelo planejamento minucioso das atividadesnenitoracdo e revisdo que se faz com
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relacdo as mesmas, antes de expo-las a tercegssod® que apresentam altos escores nesse
fator tendem a ser comprometidas e empenhadas antaefas, como as relacionadas a
escolha da profisséo, por exemplo (a busca denmafpdes sobre as profissdes e a busca pelo
autoconhecimento séo algumas delas).

O fatorAbertura a experiéncieelaciona-se a flexibilidade de pensamento, afaate
a imaginacédo, a abertura para novas experién@as eteresses culturais. O individuo com
altos escores nesse fator tende a ser curiosojnaiag, criativo e interessado por novas
idéias e por valores ndo convencionais. A Abertar&xperiéncia esta relacionada ao
comportamento exploratorio e a valorizacdo de nexaseriéncias. Baixos indices nesse fator
indicam convencionalidade e rigidez nas crencaseas, bem como baixa responsividade
emocional. Em estudo que relacionou o Modelo dos&Grandes Fatores com os seis tipos
de Personalidades Vocacionais (Larson, Rottingl&auworgen, 2002), foram encontradas
correlacBes entre a Abertura e 0s tipos InvestigaiArtistico.

Conforme a BFP (Nunes et al., 20183, facetas do fator Abertura a Experiéncia sdo
as seguintes:

1) Interesses por novas idéias: essa faceta redegepostura aberta que a pessoa tem
para novos conceitos ou idéias, bem como para daigmaginacéo e da fantasia. Descreve o
interesse do individuo por idéias abstratas, difimss filosoficas, arte, tendéncias musicais,
entre outras.

2) Liberalismo: essa faceta esta relacionada auabepara novos valores morais e
sociais. Descreve o individuo que relativiza o®red morais, as regras e 0s costumes sociais,
visto que tem consciéncia de que esses podem raodango do tempo e de acordo com a
cultura.

3) Busca por novidades: essa faceta refere-se@@sse por vivenciar novos eventos e
acOes. Além disso, esta relacionada ao baixo sgerpor rotinas fixas e a baixa motivacao
para a realizacdo de tarefas repetitivas. Indivddcmm essa caracteristica tendem a ficar
facilmente entediados quando ndo podem vivencemtes novos.

Diversos estudos indicam a existéncia de corretadds Cinco Grandes Fatores com
diferentes variaveis relativas ao desenvolvimemocalreira, entre elas o planejamento de
carreira. A Tabela 2 mostra as correlagcbes estatisente significativas p€0.05)
identificadas em algumas pesquisas. Cabe ressgiéap planejamento de carreira, quando
aparece nos estudos citados, geralmente é tomadoesentido menos abrangente do que o
adotado neste estudo. Por isso, variaveis corsetaimo busca de informacédo, exploracao,

decisdo e comprometimento de carreira sdo impedatd serem consideradas.



Tabela 2
Variaveis de Personalidade e Correlatos de Deseafivanto de Carreira
Variavel de personalidade r Participantes Estudo
/Correlato (n)
EXTROVERSAO

Busca por informagdes
profissionais
Satisfacao de carreira

Deciséo de carreira
Planejamento de carreira
Exploracao
Comprometimento com a
carreira
SOCIABILIDADE

Decisdo de carreira

Decisao de carreira
Planejamento de carreira
Exploracao

Comprometimento com a
carreira

REALIZACAO

Decisdo de carreira

Decisdo de carreira

Busca por informagdes
profissionais
Satisfacao de carreira

Planejamento de carreira
Exploracao

Comprometimento com a
carreira

NEUROTICISMO

Decisao de carreira

0,21 Uni (204) Reed et al. (2004)

0,22 Adu (5932) Lounsbtia).€2003)
0,34 Uni (184) Wang et al0o§30
0,17 Ado (414) Rogeas ¢2008)

0,21  Ado (414)
0,27  Uni (785)

Rogers et al. (2008)
Jin et al. (2009)

0,17; 0,13 Ado: 72 sérieounsbury et al. (2005)
(248); 122 serie
(282)
0,18 Uni (249)

0,13  Ado (414)
0,11  Ado (414)
0,19  Uni (785)

Lounsbury e{1£199)
Rogeas €2008)
Rogers et al. (2008)
Jin et al. (2009)

0,31; 0,28do: 72 Lounsbury et al. (2005)
0,22  (248),102(321)

e 122 série

(282)

0,25 Uni (249) Lounsbury et al. (1999)

0,23 Uni (204) Reed et al. (2004)

0,11  Adu (5932)
0,39  Ado (414)
0,29  Ado (414)
0,36  Uni (785)

Lounsbta}.€2003)
Rogeas €2008)
Rogers et al. (2008)
Jin et al. (2009)

0,17 Ado: 122 séilieunsbury et al. (2005)
(282)
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Deciséo de carreira -0,30  Uni (249) Lounsburyl.ef1®99)
Planejamento de carreira -0,16  Ado (414) Rogeas €2008)
Exploracao -0,05  Ado (414) Rogers et al. (2008)
Comprometimento com a -0,45  Uni (785) Jin et al. (2009)
carreira

ABERTURA A

EXPERIENCIA
Decisdo de carreira 0,17; 0,16 Ado: 72 (248pansbury et al. (2005)

122 série (282)

Exploracéo de si 0,23 Uni (204) Reed et al. (2004)
Satisfacao de carreira 0,15 Adu (5932) Lounsbta}.€2003)
Planejamento de carreira 0,23 Ado (414) Rogeas €2008)
Exploracao 0,11 Ado (414) Rogers et al. (2008)

Comprometimento com a 0,13 Uni (785) Jin et al. (2009)
carreira
Nota.Uni = Universitarios; Ado = Adolescentes; Adu = Ads.

Dentre as correlagbes encontradas, observa-se qjtragms de personalidade mais
fortemente relacionados com aspectos relativos laoemento de carreira foram a
Realizacdo, a Extroversédo e baixos indices de Meisro. Isso significa que pessoas com
tracos relacionados a responsabilidade, a persiatéra assertividade, bem como aquelas que
apresentam estabilidade emocional, tendem a emainportamentos direcionados ao
planejamento de carreira, como a atividade exmldeatpor exemplo. Mesmo que menos
freqUentes, e apresentando indices mais baixosrdelagdo, a sociabilidade e a abertura a
experiéncia também correlacionaram-se com varide&sivas ao planejamento profissional,
como o0 comportamento exploratorio e a decisdo deica Assim, compreende-se que ser
socialmente agradavel e estar aberto a experiés@@msaracteristicas que podem facilitar o
processo de planejamento de carreira. Estas s@ci@spente importantes para a busca por
informagdes profissionais e o estabelecimento de de contatos. De uma forma geral, os
indices de correlacdo variaram entre -0,05 e Oséhdo o mais alto correspondente a
correlacéo entre baixo neuroticismo e o comproneitmcom a carreira (Jin et al., 2009).

Os tracos de personalidade também correlacionagacors diferentes tipos de auto-
eficacia relacionada ao desenvolvimento de carréiralabela 3 mostra as correlacdes

estatisticamente significativae<0,05) encontradas em algumas pesquisas.

Tabela 3

Variaveis de Personalidade e Correlatos Relativas @ipos de Auto-eficacia
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Variavel de personalidade r Participantes (n) Estudo
/Correlato
EXTROVERSAO
AE para decisado de carreira 0,36 Uni (184) Waral.€2006)
AE para deciséo de carreira 0,37 Uni (301) Hamten8etz (2007)
AE para deciséo de carreira 0,46 Uni (785) Jal.gR2009)
REALIZACAO
AE para exploracao de 0,44 Uni (204) Reed et al. (2004)
carreira
AE para deciséo de carreira 0,48 Uni (301) Hartm&etz (2007)
AE para decisédo de carreira 0,48 Uni (785) Jad.gR009)

NEUROTICISMO

AE para exploracao de -0,30  Uni (204) Reed et al. (2004)
carreira
AE para decisado de carreira -0,44  Uni (301) Hante&etz (2007)
AE para decisédo de carreira -0,37  Uni (184) Ward).€R2006)
AE para decisédo de carreira -0,42  Uni (785) Jal.g2009)
ABERTURA A
EXPERIENCIA
AE para decisédo de carreira 0,30 Uni (785) Jad.€R009)

Nota.AE = Auto-eficAciaUni = Universitarios.

De uma forma geral, os indices de correlacéo \aamamtre -0,30 e 0,48, sendo que a
correlacdo mais alta encontrada nos estudos dentigeescrupulosidade e auto-eficacia para
decisdo de carreira (Hartman e Betz, 2007; Jih ,e2@09). Além da escrupulosidade, outros
tracos de personalidade relacionaram-se com agdigtizia, sendo os principais deles o baixo
neuroticismo e a extroversdo (apenas em um doglasstancontrados a auto-eficacia
correlacionou-se com a abertura a experiéncia)esEdados da literatura sugerem que
caracteristicas como a responsabilidade, a estatdliemocional e a facilidade para conviver
socialmente podem ser fatores associados ao dégemmoto do senso de eficacia
profissional, ainda que o tamanho dos efeitos @hges ndo sejam muito expressivos.
Dentre os estudos considerados, ndo houve coreslagignificativas entre algum tipo de
auto-eficacia e a sociabilidade.

De toda forma, a presenca de correlacdes entretedsiicas de personalidade e
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aspectos relativos ao planejamento de carreiraandi importancia da continuidade das
investigacbes nesta &area. A avaliagdo da persadalidepresenta também um papel
importante na pratica de aconselhamento de cardesisim, quando se identificam aspectos
da personalidade, juntamente com as habilidadeg)teesses e os valores do cliente em
orientacdo de carreira, € possivel que suas decisdseu planejamento se tornem mais
conscientes e bem-sucedidos (Swanson, J. & D’'Adhi&., 2004). Isto também reforca a
necessidade de estudos empiricos acerca do teastadsez de estudos na literatura nacional
que integrem a personalidade ao campo do desemaito de carreira torna ainda mais

necessaria a busca pela compreenséao dessas relagii@gexto brasileiro.

1.4 Objetivo

O presente estudo tem por objetivo principal avals relacées da personalidade e da
Auto-eficacia Profissional com o comportamento dEn@amento de carreira de
universitarios. Mais especificamente, consideraraio resultados obtidos em estudos
anteriores, espera-se que a auto-eficacia e a nadikade atuem como preditores do
comportamento de planejamento de carreira.

Estudos indicam o papel mediador da auto-eficamiavariaveis relacionadas ao
desenvolvimento e ao comportamento vocacional {(8ilus1989; Gushue et al., 2006; Jin et
al., 2009; Lapan, Boggs, & Morrill, 1989; Patton @eed, 2007; Turner & Lapan, 2002,
Wang et al., 2006). Assim, pressupde-se que quaais o individuo sente-se capaz para
desempenhar uma atividade ou uma tarefa do desemeoito, maior € a tendéncia de que se
envolva com ela. Isto vale tanto para atividadesumi@ forma geral, quanto para aquelas
especificamente relacionadas ao desenvolvimentéispianal. E plausivel, portanto, que
quanto mais os estudantes se considerem confiantesuas capacidades para o exercicio
profissional, mais motivados estejam em relacaaias €arreiras e mais se envolvam em
atividades que caracterizam o planejamento. Sesglmaespera-se encontrar neste estudo:

Hipétese 1 - Correlacdo significativa entre Autw#&fia Profissional e a variavel
Planejamento de Carreira (assim como com seusdoiponentes, Exploracéo e Decisdo de
Carreira, individualmente).

A literatura também demonstra correlagbes entigsrale personalidade e variaveis
do desenvolvimento de carreira. ASSim, espera-Gengrar:

Hipotese 2 — CorrelagOes significativas entre ¢aréa de personalidade e a variavel
Planejamento de Carreira (assim como com seusdoiponentes, Exploracéo e Decisdo de
Carreira, individualmente)Os indices de correlacdo mais altos, nos estudosngados,
ocorreram entre a Realizacdo, a Extroverséo e gandices de Neuroticismo e variaveis de
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carreira (Jin et al., 2009; Lounsbury et al., 1998unsbury et al., 2003; Lounsbury et al.,
2005; Reed et al., 2004; Rogers et al., 2008; Weirg)., 2006). indices menos elevados de
correlacdo foram encontrados entre os fatores Kibdade e a Abertura a experiéncia e
variaveis de carreira (Jin et al., 2009; Lounsbatyal., 1999; Lounsbury et al., 2003;
Lounsbury et al., 2005; Reed et al., 2004; Roger.e2008). Desta forma, espera-se que
neste estudo os indices mais elevados de corretasg@oam entre os fatores Realizagéo,
Extroversdo e Neuroticismo (correlagdo negativagsevariaveis Exploracdo, Decisdo de
Carreira e Planejamento de Carreira. Consequentemesspera-se que os fatores
Socializacdo e Abertura a experiéncia apresentelicei mais baixos de correlacdo (em
relacdo aos outros fatores) com as variaveis deiem estudo.

A literatura também demonstra a presenca de co@elantre as caracteristicas de
personalidade — a partir do Modelo dos Cinco Grarteores — e a auto-eficacia relativa a
aspectos do desenvolvimento de carreira. No entast@orrelacdes encontradas se deram
apenas em trés dos cinco fatores de personalidadgiais sdo a Extroversédo, o Neuroticismo
(correlacdo negativa) e a Realizacdo. A Extroveesdeve relacionada com a Auto-eficacia
para a decisado de carreira, em estudos com unémsi(Jin et al., 2009; Wang et al., 2006).
Isto significa que pessoas com tracos mais ligad@ssertividade e a facilidade para a
convivéncia grupal podem perceber-se como maiazf para tomar suas decisdes de
carreira. E possivel supor, portanto, que individoom esta caracteristica de personalidade
podem sentir-se também capazes de lidar com asndesiae sua profissdo. A Realizacdo
esteve correlacionada com a auto-eficacia parplaragéo (Reed et al., 2004) e com a auto-
eficacia para a decisdo de carreira (Hartman & ,B#07; Jin et al., 2009). Tendo em vista
estes resultados empiricos, considera-se que pessoa tracos que levam a
responsabilidade, honestidade, a capacidade ded@a®s e a persisténcia, tendem a sentir-
se capazes para buscar informacdes profissiortaisa decisdes de carreira. Neste sentido,
€ razoavel supor que pessoas que possuem taistecdEtamas apresentem maior
comprometimento com a sua formacao e, assim, delsanv competéncias que as facam
sentir-secapazes para lidar com as demandas profissionaisssé@ias em sua area de
formacdo. Ainda, encontrou-se correlacdo negatntee @ Neuroticismo e a Auto-eficacia
para a exploracdo (Reed et al., 2004), bem come este traco e a Auto-eficacia para a
decisdo de carreira (Hartman & Betz, 2007; Jinlgt20€09). Isto significa que pessoas
emocionalmente estaveis tendem a sentir-se sequaies explorar as possibilidades
profissionais e a tomarem decisbes de carreiraz&wel supor que a estabilidade emocional
e o afeto positivo estejam ligados a crenca narar@apacidade para lidar com as demandas
profissionais de sua area de formacéo. Assim, asggeencontrar neste estudo:
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Hipotese 3 - Correlacéo significativa entre a Aeficacia Profissional e os fatores
Extroverséo, Realizag&o e baixo Neuroticismo.

Hipotese 4 - A Auto-eficacia Profissional e a pesmlade (considerando o conjunto
dos cinco fatores) devem ter contribuicbes uni@pnedicdo das variaveis que compdem o
Planejamento de Carreira, sendo elas a Exploragddeeisdo de Carreira.

De forma complementar e a titulo exploratorio, esgtudo propde-se ainda a
investigar:

a) As correlacfes entre as variaveis de carregbg@enas facetas que compdem os

Cinco Grandes Fatores de Personalidade;

b) As possiveis relacbes existentes entre a pdidad@ e duas outras variaveis de

carreira mencionadas nesta introducdo: a Identidadmarreira e d6cusde controle

profissional,

c) Verificar se a participacdo em atividades naagabdrias como pesquisa, extensao

e estagios ndo obrigatérios relacionam-se de algodo com a personalidade, o

Planejamento de Carreira (Decisdo e Exploracadduim-eficacia Profissional, a

Identidade de carreira elacusde controle profissional. Essa analise baseiayse e

indicacbes de literatura que mostram que tais dattles podem ter um impacto

positivo no desenvolvimento da carreira de unit@risis, especialmente fortalecendo

0 senso de identidade e a satisfacao profissi@epdvilla & Santos, 2001; Fior &

Mercuri, 2003; Teixeira & Gomes, 2004; Teixeirasa & Piccolo, 2007).



CAPITULO Il

METODO

2.1 Participantes

Participaram do estudo 213 alunos de graduacdoamleos os sexos (70,9%
mulheres), com idades entre 19 e 45 anos (m =;2dp & 4,14). A amostra foi selecionada
utilizando-se o critério de conveniéncia. Os pgréintes cursavam o ultimo ou penultimo ano
de diferentes cursos de graduacdo da Universideder& do Rio Grande do Sul (UFRGS).
Os cursos contemplados na pesquisa (e o numerocadieigantes de cada curso) séo
apresentados a seguir: Pedagogia (48), Engenharf&atiucéo (17), Engenharia de Minas
(8), Engenharia Civil (9), Geografia (12), Agronan{26), Engenharia de Alimentos (18),
Farmacia (29) e Veterinaria (46).

Observou-se que 83% dos participantes afirmaram@r €strsando 0 seu curso de
preferéncia no momento da pesquisa, sendo queia@damente 80% relataram ser o curso
atual o primeiro de Nivel Superior que frequentavapenas 23,9% dos universitarios
relataram ser o primeiro membro da familia de onigecursar uma faculdade. Com relacdo a
situacdo de moradia, 54,5% indicaram morar comags f2,7% sozinhos e 13,1% afirmaram
ter familia prépria. Com relacéo as experiénciasralealho e estagio, observou-se que 70%
dos participantes afirmaram nao realizar traballrounerado regular. Dentre aqueles que
trabalhavam, aproximadamente 50% exerciam umadatiei relacionada ao seu curso. A
maioria das pessoas (61,5%) participava ou ja hpaiticipado, na ocasidao da coleta, de
pesquisas em seu curso, como bolsista de iniciagduifica ou voluntario. De forma
semelhante, 58,1% dos universitarios estava paaticio ou ja havia participado de atividades
de extensdo relacionada ao curso e 66,2% realiravaja havia realizado estagio

extracurricular relacionado ao curso.

2.2 Instrumentos

Questionario sociodemograficd\plicou-se um questionario para a coleta de dados
sociodemogréaficos dos participantes (Anexo A). Egtstrumento contém questdes
relacionadas aos aspectos pessoais de uma foraldggxo, idade, renda, nimero de irmaos)
e, mais especificamente, relacionados ao cursoragugcdo (semestre, ano de ingresso,
desempenho, quantidade de cursos de graduacacades). Ainda, através deste
instrumento, o aluno forneceu informacdes sobreegpariéncia com atividades de trabalho e

outras atividades de formacé&o n&o obrigatériadi¢gzacdo em pesquisa, extensado e estagios
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nao obrigatorios).

Escalas de Desenvolvimento de Carreira de Univaisis (Teixeira, 2010): estas
escalas foram utilizadas para avaliar as variadeignteresse relacionadas a carreira no
presente estudo. O instrumento avalia cinco dimengi desenvolvimento de carreira:
Decisdo de Carreira, Exploracdo vocacional, Auicaefa Profissionall.6cusde controle
profissional e Identidade de carreira. As escakasiddo de Carreira e Exploragao vocacional
foram combinadas (calculada a média) a fim de abteescore indicador de Planejamento de
Carreira. Resultados iniciais de estudo de valmlagd instrumento, obtidos através de
processos de analise semantica por juizes e desemdhtoriais, indicam a validade do
mesmo, bem como bons indices de consisténcia intemre 0,70 e 0,89 (Teixeira, 2010). O
instrumento conta com 41 itens ao todo e utilizm@ahave de respostas uma escala tipo
Likert de cinco pontos (1=a frase é totalmente falsauaresspeito e 5=a frase é totalmente
verdadeira a seu respeito). O Anexo B apresentarssque compdem o instrumento.

Bateria Fatorial de Personalidad@BFP; Nunes et al, 2010): foi utilizada para aal
a personalidade a partir do modelo dos Cinco GaRdéores (Nunes et al., 2010). Além de
avaliar os cinco fatores, este instrumento avahdaaas facetas relativas a cada um deles.
Foram realizados estudos a fim de verificar a wakd deste instrumento, 0os quais
apresentaram evidéncias de validade convergergeiirdinante e de critério (Nunes et al,
2010). Ainda, a BFP apresenta indices adequadosoudsisténcia interna para 0s cinco
fatores, os quais variam de 0,74 a 0,89 (Nunek 2040). Este instrumento possui 126 itens
e usa uma escala tidakert de sete pontos para as respostas (1=Absolutaménotane
identifico com a frase e 7=A frase me descreveeftarhente). O Anexo C apresenta os itens

gue compde o instrumento.

2.3 Procedimentos

A aplicacéo dos instrumentos foi realizada coletigate em sala de aula. Para tanto,
foram contatadas as Comissdes de Graduacédo deweata por telefone e-mail a fim de
esclarecer os objetivos da pesquisa e obter péimara a aplicacdo dos instrumentos nas
turmas. Apds a autorizacdo, foram marcadas datagraios com os professores para a

realizacdo das aplicacdes. A coleta teve durag@xiapada de 40 minutos.

2.4 Andlise dos Dados

Os dados foram analisados estatisticamente, atrdo&tatistical Package for the
Social Science$SPSS). Foram realizadas analises descritivagladdss sociodemograficos
dos participantes e andlises inferenciais. As delagentre as variaveis do estudo foram
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investigadas por meio de correlacbes de Pearsosstest. A fim de se verificar as
contribuicBes especificas da personalidade e da-éfit4cia Profissional para as variaveis
Planejamento de Carreira, Exploragdo e Decisdo aeeita, realizaram-se analises de
regressao.

2.5 Consideragdes Eticas do Estudo

O projeto deste estudo foi aprovado pelo Comit&titn em Pesquisa do Instituto de
Psicologia da UFRGS (Anexo D). Os participantesesude responderem aos questionarios,
foram solicitados a assinar o Termo de Consentiiente e Esclarecido de Participacdo em
Pesquisa (Anexo E). Assim, garantiu-se aos mesrtibsrdade de participacdo na pesquisa e
a confidencialidade dos dados.



CAPITULO IlI

RESULTADOS

3.1 Auto-eficacia Profissional e Planejamento deéda

A fim de verificar as correlagBes existentes emtrAuto-eficacia Profissional e as
varidveis Planejamento de Carreira e seus dois aoempes, Decisdo de Carreira e
Exploracdo, foram realizadas correlagcbesPaéarson A Tabela 4 apresenta os resultados

dessas correlacoes.

Tabela 4
Correlacbes entre a Auto-eficacia Profissional, mdg@mento, Decisdo de Carreira e

Exploracao

Variaveis de carreira
Planejamento de Carreira  Decisdo de Carreiaxploracéo

0,51* 0,46* 0,36*

Auto-eficacia
Profissional
Nota ~ p<0,05

Como se pode observar, foram encontradas coresagignificativas entre a Auto-
eficacia Profissional e as trés variaveis de aarrievestigadas, sendo que o indice mais alto

de correlacdo ocorreu com a variavel Planejamentaireira.

3.2 Personalidade e Variaveis de Carreira

Também foram realizados testes de correlacao asdtepara verificar as correlacoes
existentes entre os fatores de personalidade eaddveis Planejamento de Carreira,
Exploragéo e Decisdo de Carreira. As varialéisusde controle, Auto-eficacia profissional
e ldentidade de carreira foram incluidas nas aw®le titulo exploratério. A Tabela 5
apresenta as correlacdes entre os fatores de pbdsale e as variaveis do desenvolvimento

de carreira.

Tabela 5

Correlacdes entre Fatores de Personalidade e Vaigde Carreira

Fatores de personalidade

Variaveis de . o a Abertura a
. Neuroticismo Realizacéo A
carreira Experiéncia

Extroversao Socializacéo
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Dec -0,23 0,29 -0,10 0,08 0,09
Exp - 0,09 0,40 0,20 0,17 0,09
Loc -0,31 0,15 0,05 0,05 0,18
Aut -0,22 0,30 0,04 0,13 0,20
Ident -0,27 0,16 -0,20 0,11 0,16
Plan -0,21 0,41 0,03 0,14 0,11

Nota =~ p<0,05; Dec = Decisdo de Carreira; Exp = Exploradam; = Lécus de controle
profissional; Aut = Auto-eficacia Profissional; hlte= Identidade de carreira; Plan =
Planejamento de Carreira.

Observa-se que a variavel Decisdo de Carreira eqtas correlagdo negativa com o
Neuroticismo e positiva com a Realizacdo. A validgeploracdo apresentou correlacdo
positiva com os fatores Realizacdo, Abertura a BE&peia e Extroversdo. A variavel Auto-
eficacia Profissional correlacionou-se negativamerdm o Neuroticismo e positivamente
com os fatores Realizacdo e Socializacdo. A vdriBlanejamento de Carreira apresentou
correlagcdo negativa com o Neuroticismo e positivan @ Realizacdo e a Extroversédo. Nao
houve correlacdo significativa entre o Neuroticisgre Exploragao.

Quanto as demais variaveis do desenvolvimento gwiofial, foram observadas
correlagbes entréocus de controle profissional e os fatores Realizag@ogializacdo e
Neuroticismo (correlacdo negativa). A variavel lidsde de carreira apresentou correlacoes
negativas com o Neuroticismo e a Abertura a Expeidé e positivas com a Realizagéo e a
Socializacdo. Nota-se que o fator Realizacdo @m@hou-se de forma significativa com
todas as variaveis de desenvolvimento de carrembadas. A correlacdo mais alta obtida
ocorreu entre esse fator e a variavel Planejantmn{arreira.

Buscou-se, ainda, verificar as correlacdes exisseahtre as facetas de cada um dos
fatores de personalidade e as mesmas variaveisardeira incluidas na analise anterior.
Assim, as tabelas a seguir apresentam as correlablidas entre as variaveis de carreira e as

facetas de cada um dos fatores de personalidade.

Tabela 6

Correlacdes entre as Facetas do Neuroticismo eaagveis de Carreira

Facetas do Neuroticismo
Variaveis de Vulnerabilidade Instabilidade Passividade/ Depresséo
carreira Emocional Falta de enerqgi
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Dec -0,16 -0,15 -0,25 -0,10
Exp -0,06 -0,06 -0,11 -0,07
Loc -0,26 -0,16 -0,21 -0,29
Aut -0,25 -0,11 -0,15 -0,12
Ident -0,14 -0,17 -0,24 -0,25
Plan -0,15 -0,14 -0,24 -0,11

Nota p<0,05; Dec = Decisdo de Carreira; Exp = Exploradm; = Locus de controle

profissional; Aut = Auto-eficacia Profissional; lte= Identidade de carreira; Plan

Planejamento de Carreira.

Pode-se observar que a variavel Decisdo de Carresteve negativamente
correlacionada com as facetas Vulnerabilidadeakilgiade Emocional e Passividade / Falta
de energia. A variavel Exploragdo nao apresentoelegéo significativa com nenhuma das
facetas do Neuroticismo. @Qocus de controle e a Identidade de carreira, no entanto
apresentaram correlacdes negativas significativas todas as facetas. A Auto-eficacia
correlacionou-se de forma negativa com a Vulnaddzdke e com a Passividade / Falta de
energia. A varidvel Planejamento de Carreira estegativamente correlacionada com as
facetas Vulnerabilidade, Passividade / Falta degeme Instabilidade Emocional.

Tabela 7

Correlacdes entre as Facetas da Extroversdo e amV&is de Carreira

Facetas da Extroversao

Variaveis de Comunicacéao Altivez Dinamismo  Relacfes Sociais
carreira

Dec 0,06 0,24 0,22 0,01

Exp 0,12 0,07 0,25 0,13

Loc 0,03 - 0,07 0,16 0,08

Aut 0,13 -0,01 0,26 0,08

Ident 0,14 - 0,04 0,26 0,04

Plan 0,11 0,05 0,28 0,07

Nota = p<0,05; Dec = Decisdo de Carreira; Exp = Exploradfm; = Locusde controle
profissional; Aut = Auto-eficacia Profissional; hlte= Identidade de carreira; Plan =

Planejamento de Carreira.

Com relagdo as facetas da Extroversdo, observgiee apenas duas delas
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apresentaram correlacdes significativas com asaweis de carreira, sendo elas a
Comunicagédo e o Dinamismo. Assim, a Comunicacaevestorrelacionada apenas com a
Identidade de carreira e o Dinamismo com todasadaweis de carreira investigadas, sendo

gue o maior valor de correlacdo ocorreu com a veridlanejamento de Carreira.

Tabela 8
Correlagbes entre as Facetas da Realizacdo e agv&is de Carreira

Facetas da Realizacéo

Variaveis de carreira Competéncia Ponderacéo/ Empenho/
Prudéncia Comprometimento
Dec 0,37 0,09 0,16
Exp 0,42 0,16 0,28
Loc 0,18 0,12 0,04
Aut 0,39 0,15 0,11
Ident 0,29 0,05 0,01
Plan 0,47 0,15 0,25

Nota ~ p<0,05; Dec = Decisdo de Carreira; Exp = Exploradm; = Lécus de controle
profissional; Aut = Auto-eficacia Profissional; hlte= Identidade de carreira; Plan =

Planejamento de Carreira.

Dentre as facetas do fator Realizacdo, a Compgatélestacou-se por apresentar as
correlacdes mais altas com as variaveis de carmiéan disso, observa-se que esta faceta
correlacionou-se de forma positiva e significattean todas as variaveis de carreira. A faceta
Ponderacdo / Prudéncia correlacionou-se signi¥iaaiente apenas com a Exploracédo, a
Auto-eficacia Profissional e o Planejamento de &mar A faceta Empenho /
Comprometimento correlacionou-se com a Decisdo @ereffta, a Exploracdo e o

Planejamento de Carreira.

Tabela 9
CorrelagOes entre as Facetas da Socializacéo eaaigVeis de Carreira

Facetas da Socializacéo

Variaveis de carreira Amabilidade Pré-Sociabilelad Confianca nas pessoas
Dec 0,05 0,11 0,05
Exp 0,23 0,06 -0,11

Loc 0,06 0,20 0,17
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Aut 0,17 0,21 0,06
Ident 0,10 0,17 0,01
Plan 0,15 0,11 -0,02

Nota =~ p<0,05; Dec = Decisdo de Carreira; Exp = Exploradm; = Lécus de controle
profissional; Aut = Auto-eficacia Profissional; lte= Identidade de carreira; Plan =

Planejamento de Carreira.

Com relacéo as facetas da Socializacdo, pode-svabgjue nenhuma delas esteve
correlacionada de forma significativa com Decis&@oGarreira. A Amabilidade apresentou
correlagbes com a Auto-eficacia Profissional, al@&ggao, a ldentidade de carreira e o
Planejamento de Carreira. A Pro-sociabilidade estelacionada com bdcusde controle
profissional, a Auto-eficacia Profissional e a lidade de carreira. A faceta Confianca nas

pessoas correlacionou-se significativamente apssras 6cusde controle profissional.

Tabela 10

Correlagdes entre as Facetas da Abertura a Expei&éa as Variaveis de Carreira

Facetas da Abertura a Experiéncia

Variaveis de carreira Interesse por novas Liberalismo Busca por novidades
idéias
Dec - 0,07 0,01 -0,17
Exp 0,16 0,19 0,08
Loc 0,10 0,01 - 0,07
Aut 0,05 0,02 -0,01
Ident -0,21 -0,04 -0,15
Plan 0,03 0,11 - 0,08

Nota ~ p < 0,05; Dec = Decisdo de Carreira; Exp = Explova¢bc = Locusde controle
profissional; Aut = Auto-eficacia Profissional; hlte= Identidade de carreira; Plan =

Planejamento de Carreira.

Foram observadas poucas correlacbes significabwae as facetas da Abertura a
experiéncia e as variaveis de carreira. O Interpss@ovas idéias correlacionou-se de forma
positiva com a Exploracdo e negativa com a Idedédade carreira. O Liberalismo esteve
correlacionado com a Exploracédo e a Busca por adesl correlacionou-se de forma negativa

com a Decisao de Carreira e com a ldentidade deicar
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3.3 Preditores do Planejamento de Carreira

A fim de se verificar as contribui¢cdes especifidasAuto-eficdcia Profissional e das
variaveis de personalidade para a predicdo do dev@lanejamento de Carreira foi realizada
uma analise de regresséo. O procedimento utilifgidema analise de regressao em blocos,
onde no primeiro bloco foram incluidos os cincoffes de personalidade e no segundo bloco
foi acrescentada a variavel Auto-eficacia ProfisaioDessa forma, a diferenga no percentual
explicado (R ajustado) quando se compara a segunda etapa | @wn a primeira indica
0 quanto a variavel Auto-eficacia acrescenta ao emoéxplicativo do Planejamento de
Carreira, para além daquilo que as dimensdes demaidade ja explicaram. Os resultados
dessa analise sao apresentados na Tabela 11. Ambosnodelos mostraram-se
estatisticamente significativos, Bloco 1 [F(5,21285,p<0,001] e Bloco 2 [F(6,212)=17,61,
p<0,001].

Tabela 11
Resultados da Andlise de Regresséao para PlanejandenCarreira
Preditores Rajustado Beta p
Bloco 1 18,9
Neuroticismo -0,09 0,16
Realizacdo 0,38 <0,01
Abertura a experiéncia -0,01 0,85
Extroverséo 0,10 0,10
Socializacao -0,02 0,71
Bloco 2 33,9
Neuroticismo -0,04 0,53
Realizacdo 0,27 <0,01
Abertura a experiéncia -0,04 0,51
Extroverséo 0,07 0,23
Socializacao -0,05 0,36
Auto-eficécia Profissional 0,42 <0,01

Como se pode observar, os cinco fatores de pdidadea sozinhos explicaram 18,9%
da variacdo no comportamento de planejamento deirgarQuando a variavel auto-eficicia
foi acrescentada ao modelo, o percentual explieasoentou para 33,9%, um acréscimo de

15%. Este resultado mostra que, embora existanelagées entre personalidade e Auto-
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eficacia Profissional, estas variaveis ndo se pdlera totalmente, sendo que cada uma se
relaciona de um modo Gnico com a variavel Plangjaonde Carreira. E importante ressaltar
ainda que, das cinco dimensdes de personalidadgdeoadas, a Unica que se mostrou um
preditor significativo do Planejamento foi a Readido.

Foram realizados, ainda, os mesmos procediment@né@ese de regressdo para as
variaveis Decisdo de Carreira e Exploracdo (compeselo Planejamento de Carreira), a fim
de verificar as peculiaridades dos modelos expliaatreferentes a personalidade e a Auto-
eficacia Profissional para cada uma dessas vasidf&eTabela 12 apresenta os resultados da

analise de regressao para a variavel Exploracéo.

Tabela 12
Resultados da Anélise de Regressao para Exploracéo
Preditores Rajustado Beta p
Bloco 1 18,6
Neuroticismo 0,02 0,72
Realizacdo 0,38 <0,01
Abertura a experiéncia 0,16 0,01
Extroverséo 0,10 0,09
Socializacao 0,01 0,81
Bloco 2 24,3
Neuroticismo 0,06 0,37
Realizacdo 0,31 <0,01
Abertura a experiéncia 0,14 0,02
Extroverséo 0,08 0,16
Socializacao -0,00 0,95
Auto-eficacia Profissional 0,26 <0,01

Observa-se que os fatores de personalidade, ssziekplicaram 18,6% da variacao
do comportamento de Exploracdo. Quando a variaveto-Aficacia Profissional foi
acrescentada ao modelo, o percentual explicadordomeara 24,3%, o0 que representa um
acréscimo de 5,7%. Dentre os cinco fatores de palisade, apenas a Realizacdo e a
Abertura a experiéncia foram preditoras significadi da varidvel Exploracdo. Ambos os
modelos mostraram-se significativos: Bloco 1 [F{2)210,7, p<0,001] e Bloco 2
[F(6,212)=12,3p<0,001].
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A Tabela 13 apresenta os resultados da analissgdessao para a variavel Decisdo de

Carreira.
Tabela 13
Resultados da Anélise de Regressao para Decis&adeira
Preditores Rajustado Beta p
Bloco 1 10,5
Neuroticismo -0,15 0,03
Realizacdo 0,26 <0,01
Abertura a experiéncia -0,13 0,05
Extroverséo 0,07 0,30
Socializacao -0,04 0,51
Bloco 2 24,1
Neuroticismo -0,09 0,15
Realizacdo 0,16 0,02
Abertura a experiéncia -0,15 0,01
Extroverséo 0,03 0,55
Socializacao -0,07 0,24
Auto-eficacia Profissional 0,40 <0,01

Observa-se que os fatores de personalidade, ssziekplicaram 10,5% da variacdo
do comportamento de Decisdo. Quando a variavel-Afitacia Profissional foi acrescentada
ao modelo, o percentual explicado aumentou parB240 que representa um acréscimo de
13,6%. No modelo que incluiu a Auto-eficacia, apeosifatores de personalidade Realizagéo
e Abertura a experiéncia mostraram-se preditoggsfigiativos da Decisdo de Carreira, sendo
que este Ultimo fator apresentou uma relacdo mnegathmbos os modelos foram
significativos: Bloco 1 [F(5,212)=5,$<0,001] e Bloco 2 [F(6,212)=12,A<0,001].

Os resultados apresentados nas Tabelas 11 e lRarmdjgue a Auto-eficacia
Profissional e a personalidade contribuem de foesecifica na predicdo das variaveis

Exploracao e Deciséo de Carreira.

3.4 Atividades nao Obrigatédrias, Personalidade @aVeis de Carreira
Em carater exploratorio, foram realizados testpara verificar possiveis diferencas
em tracos de personalidade e variaveis de caegirfuncéo do envolvimento (sim ou n&o)

em trés tipos de atividades néo obrigatorias: peagaxtensao e estagios ndo obrigatorios. A
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Tabela 14 apresenta os resultados dessas analises.

Tabela 14
Médias nas Variaveis de Personalidade e Carreira Eongdo do Envolvimento em

Atividades nao Obrigatorias

Variaveis Pesquisa Extensao Estagio
Sim N&ao Sim N&ao Sim N&ao
n=131 n=82 n=91 n=121 n=141 n=72

Personalidade

Neuroticismo 3,24 330 340 3,16 3,26 3,29
Realizag&o 501 482 497 492 492 4,98
Abertura a experiéncia 4,44 4,63 4,53 4,50 4,51 4,51
Extroverséo 4,22 4,26 4,28 4,20 4,33 4,05
Socializacao 5,25 5,18 5,24 5,21 5,22 5,22
Carreira
Decisédo de Carreira 3,59 3,53 3,61 3,53 3,60 3,49
Exploracao 394 377 4,03 3,75 3,94 3,74
Lécusde controle profissional 3,91 3,86 3,93 3,87 3,91 3,86
Auto-eficécia Profissional 3,70 3,68 3,76 3,63 3,69 3,68
Identidade de carreira 414 3776 401 398 4,00 3,99
Planejamento de Carreira 3,76 365 382 3,64 3,77 3,62

" p<0,05;" p<0,01

Os resultados mostram que aqueles que participanaratividades de pesquisa como
voluntarios ou bolsistas de iniciagdo cientificatiidyam escores mais elevados em
Realizagdo e Identidade de carreira. J& 0 grup@gueipou de extensdo apresentou médias
maiores em Neuroticismo, Exploragéo e Planejamdat@arreira. Por fim, o grupo que se
envolveu em estagios nao obrigatérios apresentoaress mais altos em Extroversao e
Exploracdo. Foram realizados testgmra os demais dados séciodemograficos (sexo,,idade
curso, entre outros), mas ndo foram encontradasedifas significativas entre as variaveis,

ndo sendo possivel estabelecer relagbes entre elas.



CAPITULO IV

DISCUSSAO

O presente capitulo tem como objetivo principal pmender os resultados
encontrados nesta pesquisa, bem como promovexdeflesobre os mesmos, a partir das
hipoteses previamente estabelecidas e da articulegén a literatura. Para tanto, sera
apresentado em quatro secdes: a primeira secaecdem objetivo discutir as correlacdes
encontradas a partir da variavel Auto-eficacia iBstdnal; a segunda enfatiza as correlacdes
observadas entre os fatores de personalidade gersspectivas facetas) e as variaveis de
carreira; a terceira tem por objetivo discutir atagbes observadas entre as variaveis de
carreira e as variaveis relativas as atividadedé@macas nao obrigatorias e a quarta consiste

nas consideracoes finais do estudo.

4.1 Auto-eficacia e Carreira

Os testes estatisticos de correlacdo demonstravena gAuto-eficacia Profissional
esteve correlacionada com as variaveis PlanejamdatdCarreira e seus componentes
(Decisdo de Carreira e Exploracédo), o que corroagrameira hipotese deste estudo. Assim,
conforme esperado, observa-se que a crenca spbberéa capacidade para o desempenho da
profissdo esteve relacionada a clareza que o witdveo tem em relacdo ao seu futuro
profissional. Esta clareza se reflete nas metasqgteeestabelece e nos planos que elabora a
fim de alcanca-las. Além disso, também de acordo es expectativas, a Auto-eficacia
Profissional esteve associada a comportamentos orexlios que facilitam o
desenvolvimento da carreira, como a busca por nmdQdes sobre possibilidades
profissionais, a reflexdo sobre as proprias hadikd e interesses vocacionais, entre outros.
Tendo em vista as correla¢des obtidas entre advedside carreira mencionadas e a Auto-
eficacia Profissional, compreende-se que esta ges#m um papel importante no processo
de planejamento de carreira.

Estes resultados estdo de acordo com a literajueatem indicado a existéncia de
correlacdo entre diferentes tipos de auto-eficéciariaveis de carreira (Betz & Hackett,
1981; Betz, 2007; Betz & Hackett, 2006; Gushuelet2906; Lent et al., 2008; Patton &
Creed, 2007; Turner & Lapan, 2002; Wang et al.,62@0gotti et al., 2008). A maioria destes
estudos indica que a auto-eficacia mostra-se praditas variaveis de carreira ou mediadora
da relacd@o entre caracteristicas de personalida@denportamentos vocacionais. No presente
estudo, as analises de regressao mostraram quéoaefiaécia Profissional é um preditor

50
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relevante das variaveis Planejamento de CarrexploEacdo e Decisdo de Carreira, para
além dos efeitos da personalidade. Assim, consgkeigue a auto-eficacia profissional pode
vir a facilitar o processo de planejamento de aareepresentando uma fonte de motivacéo
para que o individuo realize atividades exploragme estabeleca metas profissionais. Por
outro lado, uma baixa crenca na auto-eficacia gsmfhal pode servir como barreira para esse
processo, dificultando o envolvimento do individoom tarefas que auxiliariam o seu
planejamento de carreira. Alguns autores consideaaonenca de auto-eficacia como um
importante elemento para que o individuo supereaa®iras que identifica com relacdo ao
seu desenvolvimento profissional, como a falta deortonidades profissionais, a
discriminagdo, o conflito entre os diferentes pspéé vida, entre outras (Swanson &
D’Achiardi, 2004).

N&o se pode considerar, contudo, que a Auto-efic&eofissional seja causa do
Planejamento de Carreira; estas duas variaveisapetimente apresentam uma relacdo de
influéncia mutua, bidirecional. Os comportamentosacionais, como buscar informacoes,
estabelecer redes de contatos profissionais, ireflebre as metas e os planos de carreira,
também podem ser reforcadores da auto-eficaciasefa) se a pessoa persiste na realizacao
de atividades que considera desafiadoras, ira adgyperiéncias que reforcardo seu senso de
eficacia (Bandura, 1977b). Quando, ao contrarigriompe os esfor¢cos de forma prematura,
tende a manter suas expectativas auto-depreciativesus medos por um longo periodo
(Bandura, 1977b). Isso quer dizer que, por maisagagto-eficacia seja importante para que o
individuo tenha motivacao para iniciar e manter aomportamento que coloca em questao
sua competéncia, ela também ¢é reforcada pelo pra@mportamento. Isso indica a
importancia de se abordar com o cliente ndo apashasias crencgas e intervir com relagéo a
elas, mas também a sua experiéncia, identificarsl@omnportamentos que ja conseguiu
desempenhar, a fim de reforcar sua crenca de &oéwia. Solicitar aos clientes que revisem
0S aspectos que ja conseguiram realizar e augsiaidentificar suas forcas pode resultar em
um aumento da crenca de auto-eficicia (Rottinghdeskins, & Jantzer, 2009). Nesse
sentido, alguns autores reforcam a importanciaugesgjam promovidas atividades ao longo
do processo de aconselhamento de carreira que lexpon cliente as quatro fontes de auto-
eficacia, postuladas por Bandura (Scott & CianQ80Por exemplo, atividades exploratérias
como entrevistar profissionais poderiam viabilimaumento da crenca de auto-eficécia,
através da aprendizagem vicaria (Scott & Ciani8200

Observou-se que a Auto-eficacia Profissional amtese indices mais altos de
correlagdo com a Decisdo de Carreira do que coxpboiacdo. Esse resultado indica que a
relacdo da auto-eficacia com o estabelecimentoataswle carreira € mais direta do que com
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0 comportamento exploratério vocacional. Este tadol mostra-se coerente com a TSCC
(Lent et al., 1994), a qual propde que a Auto-efec@xerce influéncia no estabelecimento de
metas profissionais. Faz sentido pensar que oithgivque apresenta confianca nas proprias
capacidades para realizar as atividades profissiotemde a ter mais facilidade para
estabelecer metas de carreira, as quais represantamrojecao de si mesmo no futuro como
profissional. A relagdo da Auto-eficacia Profissibdemonstra ser diferente, portanto, com
cada uma dessas variaveis. Assim, enquanto a oedagée a Auto-eficicia Profissional e a
Decisdo de Carreira parece ser unidirecional, sengwimeira precursora da segunda, a
relacdo dessa variavel com a Exploracdo parecebideecional, tendo em vista que o
comportamento exploratério também pode ser reforgath crenca de Auto-eficacia
Profissional.

4.1.2. Auto-eficacia e Personalidade

A Auto-eficacia Profissional também esteve coriielaada com a personalidade, mais
especificamente, com os fatores Neuroticismo, Ragho e Socializacdo. Esperava-se
encontrar correlacdes entre essa variavel e oefaleuroticismo, Realizacdo e Extroverséao,
0 que demonstra que a terceira hipotese do esunidaptnas parcialmente corroborada.
Analisando de forma mais especifica, a Auto-efe@&siteve negativamente correlacionada as
facetas Vulnerabilidade e Passividade / Falta dagén (referentes ao Neuroticismo), e
positivamente as facetas Competéncia, Ponderag&odéncia (referentes a Realizacéo),
Amabilidade e Pro-sociabilidade (referentes a 3iaaeigho). Apesar de nao ter sido
encontrada correlacdo significativa entre a Autoaefa Profissional e a Extroverséo,
observou-se uma correlacdo significativa dessadwelricom a faceta Dinamismo, que
pertence a este fator.

Dessas correlacoes, o indice mais alto ocorreuacwariavel Competéncia € 0,39),
sendo que uma de suas caracteristicas consisteengacdo individuo sobre sua propria
capacidade para realizar tarefas importantes eedifio que se assemelha ao conceito de
auto-eficacia geral (Bandura, 1977a). Outra caristiea que esteve associada a Auto-
eficacia Profissional consistiu na disposicédo pasdizar diversas tarefas ao mesmo tempo, a
qual descreve tanto a faceta Competéncia, quabioamismo. Essa descricado se relaciona,
porém de forma inversa, a faceta Passividade & lealtenergia, a qual descreve individuos
gue apresentam dificuldade para iniciar tarefaaixealpersisténcia na realizacdo das mesmas.
Além disso, escores altos dessa faceta indicanfialldade para levar os planos adiante.
Esses resultados condizem com a idéia de que atpastde eficacia influenciam tanto na

iniciativa quanto na persisténcia do individuo feera determinados comportamentos
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(Bandura, 1977b). Assim, faz sentido supor que puanaior a crenca de auto-eficacia, maior
a probabilidade de que o individuo sinta-se disp@stra iniciar as tarefas e tenha uma
postura ativa na realizacdo das mesmas. Por adm ke o individuo sente-se disposto a
realizar diversas tarefas ao mesmo tempo, apresacitgiva na concretizacdo das mesmas e
persisténcia frente a sua complexidade, € muitegmed que as conclua de forma satisfatoria.
Os resultados positivos de suas a¢des podem refigganca de auto-eficacia. Dessa forma,
faz sentido pensar que esse conjunto de caraitasigtsta relacionado de forma bidirecional
a crenca de auto-eficacia.

Pode-se supor a existéncia de uma relacdo senelhamite a Auto-eficacia
Profissional e as caracteristicas que descreveracetaf Ponderacdo / Prudéncia. Estas
consistem na preocupacao que o individuo tem coresadtados de suas acdes, levando-o a
planejar suas atividades e realiza-las com cauimageral, se existe uma preocupacédo com
os resultados e um cuidado na execucdo das tagefagvavel que se alcance de forma
satisfatoria 0s objetivos, 0 que tende a aumentaersca de auto-eficacia. Esta, por sua vez,
motiva o individuo a seguir despendendo esforcoa p&ancar os resultados desejados.
Esses resultados estdo de acordo com os pressupa@ticos deste estudo (Bandura, 1977b;
Lent et al., 1994), bem como com estudos que iigaaim esta tematica (Rigotti et al.,
2008), os quais indicam uma relagédo entre os exfatg individuo, ou 0 seu envolvimento
em atividades desafiadoras, e altos niveis de efidéeia. Assim, da mesma forma que a
auto-eficacia influencia o desempenho, € alteramabém pelos efeitos cumulativos dos
esforcos do individuo (Bandura,1977b).

A correlagdo negativa observada entre o Neurotiena Auto-eficacia Profissional
corresponde a literatura (Jin et al., 2009; Wanagl.et2006; Hartman & Betz, 2007; Reed et
al., 2004), em que foram encontradas associacdes esse fator e a auto-eficacia para a
deciséo de carreira. Embora ndo se trate do mapmalé auto-eficacia, os resultados deste
estudo e os presentes na literatura indicam quecteaisticas como a inseguranca, a baixa
auto-estima e emocdes negativas de uma forma gstab relacionados a uma falta de
confianca na propria capacidade para lidar conara$ais relacionadas a profissdo, bem como
para tomar decisdes relativas a carreira. Por dailo, observou-se que caracteristicas
ligadas ao convivio social e aos relacionamentespgassoais, pertencentes a Socializagéo e a
Extroversdo, estiveram associadas a Auto-eficacidisBional. Esses resultados também
estdo de acordo com a literatura (Jin et al., 2B@®tman & Betz, 2007; Wang et al., 2006).
Assim, pressupde-se que a empatia, a preocupagéosoutros, o respeito as regras sociais,
bem como a facilidade para falar em publico, patarfsobre si mesmo e para conhecer

pessoas novas podem servir como elementos preesisordesenvolvimento dato-eficacia
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profissional. Isso pode ocorrer porque muitas @asfds relativas ao desenvolvimento de
carreira envolvem o aspecto social ou interpes@ahng et al., 2006), como as atividades
exploratorias referentes a busca por informacdesestabelecimento de redes de contatos.
Assim, pessoas que apresentam facilidade pardasgorer com os outros tendem a se sentir
mais seguras com relacdo a propria capacidadelidaracom demandas especificas de sua
profissédo e com o processo de decisao de carreira.

Assim, compreende-se que algumas caracteristicasciisas de personalidade
tendem a estar associadas a crenca que o inditéduma propria capacidade lidar com as
demandas de sua profissdo. Em geral, observa-sasqueracteristicas de personalidade que
estiveram associadas a essa crenca estdo relaasoaaona postura ativa e a persisténcia do
individuo na realizacdo de tarefas, o que remeteoaceito de agéncia humana (Bandura,
2006; Bandura et al., 2008). Essas caracteristmadizem com o que € socialmente esperado
dos profissionais no atual contexto de mercadaal®ltho, tendo em vista que se mostram
importantes para o0 desenvolvimento de carreira & @a desempenho académico e
profissional.

Esses resultados reforcam a importancia de quetcaeficacia seja considerada e
avaliada na pratica de aconselhamento de carrAiravaliacdo da auto-eficacia nesse
contexto pode ser realizada através dos instrumetigponiveis ou mesmo diretamente,
identificando como o cliente percebe as prépriakilidades para lidar com as tarefas
especificas de determinadas profissdes e com @srharpercebidas (Swanson & D’Achiardi,
2004). Ainda, compreende-se a importancia de ssidenar os aspectos afetivos na avaliacao
da auto-eficacia, sendo importante que o orientadailie o cliente a fazer um julgamento
positivo das proprias capacidades (Rottinghaus ,e2@09). Correlagbes encontradadre o
afeto positivo e a auto-eficacia reforcam a impui@& de se promover o afeto positivo no
aconselhamento de carreira, 0 que pode ocorretredentras formas, através da relacao de
confianca com o orientador e do estabelecimentomdgas atingiveis nesse contexto
(Rottinghaus et al., 2009).

Neste estudo ndo foram avaliadas as percepcdesndidduos com relacdo a
realidade do mercado de trabalho, o que poderidiaauna compreensdo da relacdo entre a
auto-eficacia e as variaveis de carreira. Um eshrdsileiro com universitarios em fim de
curso, por exemplo, observou que a auto-eficaciéissional e a situacdo do mercado de
trabalho foram as variaveis que mais explicaraneragpcao de oportunidades profissionais
dos participantes (Teixeira & Gomes, 2005). Essssltados reforcam que a auto-eficacia
profissional desempenha um papel importante naepeéo otimista do estudante com relacéo
a transicdo para o mercado de trabalho, facilitamdstabelecimento e o alcance de metas de
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carreira (Teixeira & Gomes, 2005).

4.2 Personalidade e Carreira

Quanto as correlacdes obtidas entre os fatoresetsommalidade e as variaveis de
carreira, observou-se que as hipoteses deste dstzaio em parte corroboradas. A segunda
hipotese consistia em que os indices mais alte®delacdo entre as variaveis de carreira e a
personalidade ocorreriam com os fatores Realizagaaroticismo e Extroversdo. De fato,
esse padréo de correlacdes péde ser observado caraeel Planejamento de Carreira. No
entanto, quando as variaveis Decisdo de Carreir&xploracdo foram analisadas
separadamente, encontraram-se correlagfes diferelate esperadas. Assim, a variavel
Exploracdo ndo apresentou correlagdo significatea o Neuroticismo e, ainda, obteve
indices mais altos de correlacdo com a Aberturap&r&ncia do que com a Extroversao.
Além disso, a variavel Decisdo de Carreira esteveelacionada apenas com a Realizacéo e
com o baixo Neuroticismo. O fator Socializacao @goesentou correlacdes significativas
com as variaveis Planejamento de Carreira, Dede&0arreira e Exploracdo, o que, de certa
forma, corresponde as expectativas do estudoptsiue se esperavam indices mais baixos
de correlacdo deste fator com as variaveis deicarée seguir, os resultados das correlacbes
entre a personalidade e as variaveis de carra#ia géescutidos de forma mais aprofundada.

Observa-se que, embora alguns resultados tenhaengdio das expectativas do
estudo, estes podem ser explicados teoricamenteo @ correlacdo encontrada entre a
Abertura a experiéncia e a variavel Exploracao.ti®eas facetas deste fator, estiveram
associadas a Exploracdo o Interesse por novas idémaLiberalismo. Supfe-se, assim, que
caracteristicas como a abertura a novas idéiapexi€rcias, a flexibilidade de pensamento, a
tendéncia a ser curioso, imaginativo e criativoejast relacionadas com a tarefa de
exploracdo vocacional e, mais ainda, sejam fundtisepara que esta se efetive. Estes
achados correspondem a literatura, em que tambéamfencontradas correlagbes entre a
Abertura a experiéncia, o comportamento exploratéro Planejamento de Carreira (Reed et
al., 2004; Rogers et al., 2008).

Ainda, a Abertura a experiéncia e as facetas Isger@or novas idéias e Busca por
novidades estiveram correlacionadas, de forma wegatom a Identidade de carreira. A
Busca por novidades também esteve negativamenteiadas a Decisdo de Carreira. As
analises de regressdo para as variaveis Explomdaecisdo de Carreira reforcam esses
achados, tendo em vista que a Abertura a expesidnostrou-se como um dos preditores
significativos de ambas as varidveis. Contudo, aelagdo encontrada com a variavel
Decisao de Carreira foi negativa. Estes achadosmidiespondem as expectativas do estudo e



56
divergem de resultados encontrados na literatwar(bury, 2005).

As correlagbes negativas da Abertura a experiécmia a Decisdo de Carreira e a
Identidade de carreira e positivas com a Exploragédicam que a presenca de
comportamentos exploratorios vocacionais nem serepté acompanhada da tomada de
decisdo profissional, que inclui a definicAo de ameé objetivos profissionais. Existem
algumas explicacfes possiveis para a ocorréncéz dig® de situacdo. O modelo tedrico dos
estatutos da identidade proposto por James Maroidisana compreensao das relacdes
existentes entre as atividades exploratorias engpoamisso com determinadas opcdes, no
que se refere a formacao da identidade (Taveil@))2Esse modelo € composto por quatro
estatutos de identidade, que podem ser compreendigmartir do grau de exploragéo e a
presenca ou auséncia de compromisso, que ocorremtr@sn principais éareas do
desenvolvimento: vocacional, ideoldgica e interpasgTaveira, 2000). A seguir, serdo
descritos os quatro estatutos de identidade que@eam este modelo, de acordo com Taveira
(2000), a fim de auxiliar na compreensao dos radaft obtidos neste estudo. O estatuto de
Realizacdo da Identidade refere-se a pessoas gaargm pela experiéncia de exploracao e
gue buscam o alcance de objetivos autodetermineglasionados a identidade. O estatuto de
Identidade em MoratoOria se refere a pessoas qumatram em um periodo de intensa
exploracdo da identidade, porém acompanhada dedifroaldade em se decidir por uma
op¢do ou um curso de acdo. A Adocédo de Identidadererse a pessoas que se
comprometeram firmemente com opc¢des de identidblde entanto, essas opcdes foram
definidas pelos pais ou outros significativos, e par elas proprias, o que indica pouco ou
nenhum envolvimento com a exploragédo e aponta yaia@ tomada de decisdo que ocorre
sem reflexdo. Por fim, a Difusdo de Identidade m@a®c pessoas que ndo definiram uma
orientacdo da identidade e também nao se encoetrgajadas em atividades exploratorias.

Assim, observa-se que a auséncia de correlacé® @mxploracdo e 0 Compromisso
com uma escolha profissional pode ocorrer quandoiwersitario ja deu inicio a atividades
exploratérias, mas vem enfrentando dificuldadesa pg@ comprometer com alguma das
opcOes, 0 que se assemelha ao estagio da Moratératividades exploratorias podem estar
trazendo como consequéncia, portanto, sentimea®fusdo, de indecisédo e, até mesmo,
niveis elevados de ansiedade (Taveira, 2000). pssl@ ocorrer devido a dificuldade do
individuo de realizar a transi¢cdo de um estagiavestem termos de identidade a um estado
de indefinicdo nesse sentido (Taveira, 2000). Assimpde-se que quando o individuo tem
consigo muitas informacdes sobre as possibilidadefissionais e apresenta idéias difusas a
respeito delas, € provavel que enfrente dificuldaal@ processa-las e torna-las Gteis ao seu

desenvolvimento profissional. Isso se assemelhaorapreensdo de que a exploracdo



57
vocacional ndo deve ser definida apenas pelas loeas que se faz a respeito de novas
informacbes (Jordaan, 1963). Ela s6 pode ser edgermbmo exploracdo (e neste caso,
vocacional) quando o individuo se compromete compracesso, e quando este envolve
experimentacdo, investigacado, tentativa ou testéipétese (Jordaan, 1963), ou seja, se
houver um envolvimento ativo do individuo com réla@ essa atividade.

Assim, pode-se supor quse por um lado a exploragdo vocacional auxilia no
desenvolvimento profissional do individuo e na tdenae decisdo, por outro, se nao fizer
parte de um processo que faca sentido para o mesme,gerar ainda mais indeciséo e falta
de clareza profissional. O individuo, ao percebee gao € a exploracdo em si que ira
solucionar seu problema de indecisao profissimaido apenas um caminho para chegar até
esse objetivo, pode vivenciar ansiedade ou outrasals de desconforto psicoldgico (Taveira,
2000). A realizacdo de atividades exploratériagexportanto, elementos como a paciéncia e
a flexibilidade cognitiva (Taveira, 2000), o qualpcser proporcionado ao jovem quando este
€ acompanhado nesse processo.

Ainda, o individuo pode ter apresentado comportaoseaxploratdrios e nao ter se
comprometido com a escolha profissional porqueagenecessaria ainda mais exploragao.
Assim, a indefinicdo de metas profissionais ndsesgnta necessariamente que o individuo
esteja passando por dificuldades. Ao contrariogm®t considerada como uma etapa natural
e positiva do processo de planejamento de cartemdp em vista que reflete a flexibilidade
do individuo para lidar com as diversas possihiletaimplicadas na definicdo de metas
profissionais.

Assim, essas consistem em possiveis explicacoes pagresenca de correlagcdes
negativas da Abertura a experiéncia com a ldergidbe carreira e a Decisdo de Carreira,
apesar da correlacéo positiva desse fator com biagpo. A partir desses resultados, pode-
se guestionar o papel que a decisdo profissiorsgntigenha no processo de planejamento de
carreira. Sabe-se que a maioria das pessoas qoanbwsn servico de aconselhamento de
carreira encontram-se indecisas e confusas coigareko seu futuro profissional. Assim, em
geral, o principal objetivo do cliente é realizanaliescolha em termos profissionais, o que
espera que ocorra de forma precisa e rapida (eav&®00). No entanto, pode-se considerar
gue a tomada de decisédo ndo consiste no Unicaowab§t um processo de aconselhamento de
carreira. Isso porque o individuo pode apresentatasne objetivos profissionais bem
definidos, mas estes serem irrealistas e basead@steredtipos profissionais, por exemplo.
Ou, ainda, se comprometer com uma escolha que \@mgrir com o desejo dos pais ou de
outros significativos, como ocorre no estatuto d#ogo de Identidade (Taveira, 2000).

Assim, muitas vezes a etapa de exploragdo mosttaeseanportante quanto a de deciséo
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profissional. Alguns autores consideram a explaragéauto-eficacia e adaptabilidade de
carreira como resultados intermediarios do acoms®into de carreira (Swanson &
D’Achiardi, 2004). Isso significa que estes aspeEf0 essenciais para o alcance de outros
resultados, que costumam ser o objetivo final dicgsso, como a decisdo de carreira, a
satisfacdo com a escolha e a satisfacdo no traftenson & D’Achiardi, 2004).

Além disso, uma pessoa pode estar muito envolvada &s atividades exploratorias
vocacionais mas ainda ndo se sentir segura pas toma decisao profissional (Swanson &
D’Achiardi, 2004). Nesses casos, mostra-se imptatabordar com o cliente aspectos
relativos a sua auto-eficacia para a elaboracaomplano concreto de carreira, e ndo apenas
0 nivel de clareza quanto aos objetivos profissgonsso representa estar atento ao processo
de escolha e de comprometimento vocacional e népagpao conteddo, 0 que se mostra
fundamental na orientacéo profissional (Taveir@&20

Assim, considera-se a importancia de se encontraequilibrio no que se refere a
decisdo de carreira. Isto porque, ao mesmo tempguaraltos niveis de indecisdo podem
trazer sofrimento e insatisfagdo profissional adiviimuo, uma decisdo profissional que é
realizada de forma precipitada ou sem exploracate goazer consequéncias negativas a
longo prazo. Isso porque 0 comprometimento excessivma meta pode levar a resisténcia a
novas informagbes, levando a uma diminuicdo daibileade e da adaptabilidade
(Greenhaus et al., 1995). Assim, uma dose de amafqrofissional € importante para que o
individuo se mantenha preparado para as mudan@$apem ocorrer n0 Seu percurso
profissional (Krumboltz, 1992). Desta forma, o widuo mantém uma postura aberta com
relacdo as possibilidades e oportunidades profia@oe a seu préprio autoconhecimento.
Assim, mesmo que tenha realizado uma escolha esfe@ relativamente estavel em uma
ocupacao, € interessante que preserve elementas @&@reocupacado e a curiosidade com
relacdo a carreira, os quais sao fundamentaispiaddiédade profissional (Savickas, 2004).

Ainda no que se refere as correlagcbes entre anmdidade e o desenvolvimento de
carreira, pode-se observar que o fator Extroveagfiesentou correlagdes significativas com
as variaveis Planejamento de Carreira e Explord€stes achados mostram-se coerentes com
a literatura, na qual também se observa a assocetée a Extroversdo e o comportamento
exploratorio vocacional (Reed et al., 2004; Wanglet2006). As correlacdes encontradas
indicam que caracteristicas como a assertividadeec@ssidade de estar em grupo e a
natureza enérgica facilitam o envolvimento do ifdlie com atividades relacionadas a sua
carreira, principalmente no que se refere a buscanformacdes profissionais (Reed et al.,
2004).

Dentre as facetas da Extroverséo, pode-se obsguean Dinamismo destacou-se por
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apresentar os indices de correlacdo mais altosasovariaveis de carreira e, além disso, por
ser a Unica que apresenta correlagdo com todas €tawpreende-se, entdo, que as
caracteristicas da Extroversdo que mais se rekatiom que, provavelmente, auxiliam no
planejamento profissional do individuo séo a fdailie que este tem para tomar iniciativa e
envolver-se em varias atividades simultaneamerg&skcaracteristicas pessoais remetem a
uma postura ativa frente a diversas situacoeseopquece refletir nos diversos aspectos do
desenvolvimento profissional. No ambito do deseriw@énto de carreira, tem sido cada vez
mais reforcada a idéia de que 0 sucesso e a satsfarofissionais ocorrem quando o
individuo assume uma postura ativa com relacacad$as vocacionais, obtendo, assim,
autonomia com relacdo a propria trajetoria prajisai (Greenhaus et al., 1995; Magalhdes &
Gomes, 2007; Raabe et al., 2006; Sarriera et@04;%Savickas, 2004).

As correlagbes mais altas entre as variaveis deiare a personalidade ocorreram
entre o fator Realizacdo e as variaveis PlanejandmiCarreirar(= 0,41) e Exploracaa €
0,40). Observa-se que este fator esteve positivi@nerelacionado com todas as demais
variaveis de carreira avaliadas, o que correspasdxpectativas do estudo. Esses resultados
estdo de acordo com a literatura, na qual se paaeificar as relacdes da Realizagcdo com
diversas variaveis relacionadas ao desenvolvimgrtfissional (Hartman & Betz, 2007; Jin
et al., 2009, Lounsbury et al., 1999; Lounsburalet2005; Reed et al., 2004; Rogers et al.,
2008; Wagerman & Funder, 2007). Assim, compreemede@pge caracteristicas como a
persisténcia, a capacidade para fazer planospansabilidade, a motivacdo para o sucesso e
a organizacdo estdo associadas a comportamentogagoeecem o planejamento e o
desenvolvimento de carreira de uma forma geraimAdésso, algumas dessas caracteristicas,
como a responsabilidade e a organizacao, demonsaifacilitadoras de agées como a busca
por informacdes profissionais e o0 estabelecimeatmetas de carreira. As correlacdes entre a
Realizacéo e as variaveis de carreira mensuradesaap, assim, para o papel importante que
essa caracteristica de personalidade desempenhdesenvolvimento vocacional e no
Planejamento de Carreira do universitario. Os tadof das analises de regressao reforgam
essa importancia, tendo em vista que a Realizaggam dnico fator significativo na predicao
do Planejamento de Carreira e um dos preditoresfisgtivos das variaveis Exploracéo e
Decisao de Carreira.

Alguns estudos tém apontado para o papel preditorRéalizagcdo quanto ao
desempenho ocupacional e académico (Wagerman &eFuRd07). Essa saliéncia do fator
Realizacdo ndo parece ser especifica da area davdésmento vocacional, uma vez que
esta dimenséo da personalidade tem ganhado destaditeratura, relacionando-se a uma
série de efeitos positivos em diferentes contexiosio a clinica psicoldgica, a educacgéo e a
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saude (MacCann, Duckworth, & Roberts, 2009).

Dentre as facetas da Realizacdo, a Competéncizeesterelacionada com todas as
varidveis de carreira mensuradas e apresentouresagfes mais altas com as variaveis
Planejamento de Carreira$ 0,47), Decisao de Carreira£ 0,37) e Exploracéa E 0,42).
Esse resultado sugere que caracteristicas conmgpasdiao para realizar diferentes tarefas ao
mesmo tempo e para lidar com tarefas que exigenfis@s pessoais, bem como a postura
ativa na busca pelos objetivos estdo relacionadas @omportamentos que compdem o
Planejamento de Carreira. Estas caracteristicatranese semelhantes as que descrevem a
faceta Dinamismo, relativa ao fator Extroversandéeem vista que também remetem a uma
postura ativa do individuo frente as tarefas etlgje pessoais.

Quanto as demais facetas da Realizacdo, o Empe@lmmnprometimento também
esteve correlacionado com as variaveis PlanejantmtOarreira, Exploracdo e Decisdo de
Carreira, embora apresentando indices mais baigosodelacdo, se comparados a faceta
Competéncia. A Ponderacédo / Prudéncia foi a faqpetaapresentou os indices de correlagéo
menos elevados, além de nédo ter sido encontradaagio significativa desta com a Deciséo
de Carreira. Esses resultados indicam que a cegéielalo fator Realizacdo com o
Planejamento de Carreira se da mais por caragtasstomo a persisténcia, a dedicacéo e o
perfeccionismo do que por tragos como o controlengalsividade e a auto-disciplina.

Observa-se que o fator Neuroticismo, assim cones dacetas Vulnerabilidade,
Instabilidade Emocional e Passividade / Falta dergga, esteve correlacionado de forma
negativa com a Decisdo de Carreira. Este fator éamdgpresentou correlacdo negativa com o
Planejamento de Carreira e, diferentemente do adpendo se mostrou significativamente
correlacionado com a Exploragdo. Esse resultadangue caracteristicas como a baixa
auto-estima, a sensibilidade a rejeicdo, a depeméemocional, a impulsividade, os
sentimentos negativos, a baixa tolerancia a fregtrabem como a dificuldade para iniciar
tarefas e a baixa persisténcia frente as mesnfasiltdim o envolvimento do individuo com o
estabelecimento de metas profissionais. A visasimpésta do futuro e a percep¢ao negativa
de si mesmo provavelmente sdo os componentes gaalifieultam a projecdo de si mesmo
no futuro e, conseqientemente, a realizacdo deoplpnofissionais. Isto porque estes
requerem doses de otimismo e de encorajamentoapiar goo individuo. Esses resultados vao
ao encontro da literatura, em que também foramrdraxtas correlacdes negativas entre esse
fator e a Deciséo de Carreira (Lounsbury et aB9i®@ounsbury et al., 2005). Nesse mesmo
sentido, um estudo com universitarios verificou opge participantes que se mostraram
decididos com relacdo a carreira encontravam-seosneeprimidos do que aqueles que
estavam indecisos. (Rottinghaus et al., 2009). &indn estudo de revisdo de literatura
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identificou que fatores como o otimismo e a motaclo individuo para a realizacdo das
tarefas influenciam de forma positiva no sucesstaesatisfacdo profissional (Boehm &
Lyubomirsky, 2008).

O Neuroticismo também esteve negativamente coroglado com a ldentidade
profissional, o que faz sentido tendo em vista&gia variavel esta intimamente relacionada a
Decisdo de Carreira. Assim, as caracteristicas dpserevem o Neuroticismo, como a
inseguranca, a instabilidade emocional e o afetgathe® provavelmente dificultam o
processo de autoconhecimento em termos vocaci@wmisdividuo, o que prejudica a
definicdo de metas e objetivos profissionais.

O fato de o Neuroticismo ter apresentado correlaggficativa com a Decisao de
Carreira, mas néo ter se relacionado de formafsigtiva com a Exploragao indica que essas
caracteristicas de personalidade tendem a afetas miaetamente o0 processo de
estabelecimento de metas do que propriamente oartangento exploratorio. Mais do que
isso, leva a pensar que o individuo com essastedisticas pode apresentar dificuldades para
estabelecer planos de carreira, mas isso nadoretdaionado, necessariamente, ao processo
de Exploragcédo. Assim, uma pessoa pode até mesreseapar 0 comportamento exploratoério,
mas ter dificuldade em traduzir as informacdeseaonaitoconceito em termos vocacionais,
bem como em torna-las Uteis ao seu processo dejgaento de carreira. Possivelmente,
essa dificuldade ocorre porque a baixa auto-esnreseguranca e a passividade podem estar
servindo como barreira neste processo. Assimagdelentre o Neuroticismo e baixos niveis
de Decisdo de Carreira remetem ao conceito de isideade, a qual se diferencia da
indecis@o de carreira por estar relacionada a yacts da personalidade e ndo um evento
esperado do desenvolvimento vocacional (Osipow919ssim, a indecisividade pode ser
entendida como um traco, o qual indica uma difiadédo individuo para tomar decisdes em
diferentes momentos e situacdes da vigdednli, 20060sipow, 1999).

Ainda, observa-se que a variat@icusde controle profissional foi a que apresentou o
mais alto indice de correlacdo com o Neuroticisemdte as variaveis de carreirae{0,31).
Este resultado indica que quanto maiores foremndikds de ansiedade, de instabilidade
emocional e de afeto negativo, dentre outras caiatitas do Neuroticismo, maior é a
probabilidade de o individuo atribuir a fatores eembs (como a sorte e 0 acaso) a
responsabilidade pelo sucesso de sua carreiranAssmpreende-se que caracteristicas como
0 pessimismo e a baixa auto-estima, que estdaaetatas ao Neuroticismo, podem ser 0s
principais responsaveis pela relacdo negativa dastecom o_6cusde controle profissional.
Ou seja, uma pessoa com baixa auto-estima e pstsipossivelmente apresenta crencas
generalizadas de fracasso em diferentes contdatmedo com que ndo se perceba capaz de
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controlar os eventos de vida. Da mesma forma, seuypama visao pessimista sobre o futuro
é provavel que nado tenha objetivos bem definidoa®y estabele¢ca alguma meta, néo se sinta
motivada a se envolver de forma ativa em tarefaspgalem levar ao alcance da mesma. Este
resultado mostra-se coerente com a literatura, cemoestudo que verificou a relacao
existente entre o Neuroticismo,L@cus de controle (generalizado) e a depressao (Clarke,
2004).

O fator Socializacdo ndo apresentou correlacogsifisativas com as variaveis
Planejamento de Carreira, Exploracéo e Decisdoaleeita, 0 que confirma as expectativas
deste estudo. No entanto, esteve correlacionado cotras varidveis importantes ao
desenvolvimento vocacional, comoLdcus de controle, a Auto-eficacia Profissional e a
Identidade de carreira, indicando que a Socialzafgsempenha um papel importante no
desenvolvimento vocacional de uma forma geral. Naise das facetas da Socializacéo, a
Amabilidade apresentou correlacdo com a Exploraga@duto-eficacia Profissional e o
Planejamento de Carreira, sugerindo que este aspspécifico do fator relaciona-se com os
comportamentos exploratorios. Ainda, a Pro-sodiddille esteve correlacionada corhdzus
de controle profissional, a Auto-eficacia Profissibe a Identidade de carreira e a Confianca
nas pessoas esteve relacionada cedoosde controle profissional.

Portanto, supde-se que caracteristicas como a mpagatencdo as necessidades
alheias e a tendéncia a estabelecer relacionamemg@Elaveis com 0s outros sejam
facilitadoras de determinados comportamentos eatdoos. Dentre eles, provavelmente os
que recebem mais influéncia deste fator (mais dsmenente da faceta Amabilidade) séo
aqueles que envolvem o contato pessoal, como bedstamento de redes de contatos e a
busca por informacgbes sobre as profissbes. Esseffadps estdo de acordo com outros
estudos, os quais também identificaram correlaghdse a Socializacdo e variaveis de
carreira (Jin et al., 2009; Lounsbury et al., 1999% autores apontam que caracteristicas
como a cooperagdo e a confianca nos outros levamdieiduo a desenvolver relacdes
interpessoais construtivas e seguras, apresentam@o postura aberta com relacdo aos
conselhos alheios e as informacdes profissionaise{hl., 2009). Por outro lado, pessoas que
nao sdo sociaveis, ou que tendem a ser socialmdestgradaveis, estdo menos propensas a
obter a ajuda dos outros e a receber conselhospgsEam motivar o envolvimento no
processo de planejamento de carreira (Lounsbualy, €it999).

Compreende-se, a partir dos resultados obtidos retado, que a investigacao das
facetas de personalidade desempenhou um papel tanfgorpara a compreensao dos
fendbmenos investigados. I1sso porque as correlag@amtradas a partir dos grandes fatores
muitas vezes escondem as contribui¢cdes especifésatacetas referentes a cada fator (Jin et



63
al., 2009). Assim, através desses dados, foi pelsglentificar relagcbes peculiares entre as
variaveis de carreira e a personalidade, permitiodalcance de respostas mais claras as
perguntas de pesquisa. Esses achados vao ao endonfue a literatura tem sugerido, no
sentido de se considerar ndo somente os fatonesrdenalidade, mas também as suas facetas
nos diferentes contextos de avaliacao e interve@@aet al., 2009; MacCann et al., 2009).

As andlises de regressédo para a variavel Planejarde Carreira demonstraram que a
personalidade e a Auto-eficacia Profissional ndsoteepuseram completamente na predigdo
da mesma, indicando que cada uma dessas variavgisbai de forma especifica para o
Planejamento de Carreira.

Além disso, observa-se que esse conjunto de vi@i§yersonalidade e auto-eficacia)
explicou apenas 32,5% da variancia do Planejangmt@arreira, 0 que sugere a presenca de
outros fatores na explicacdo dessa variavel. Faifakestigacdes podem dedicar-se ao estudo
desses outros elementos que auxiliam na compreaf@s@a@omportamentos relativos ao
Planejamento de Carreira.

A partir das andlises de regresséo para as variBxploracdo e Decisdo de Carreira,
observa-se uma diferenca importante na relacdcedmmalidade com cada uma delas. Isto
porque o conjunto dos cinco fatores explicou, dozir20,7% da variancia da Exploracdo e
10,5% da Decisdo de Carreira. Portanto, a perstaudi associou-se de forma mais
expressiva aos comportamentos relativos a exploragéd carreira do que aos processos
cognitivos envolvidos na tomada de deciséo prafiegdi Esses resultados indicam que as
caracteristicas individuais apresentam um maiorepqateditivo para o0 comportamento
exploratorio do que para a tomada de decisdo pisge se dever ao fato de que a exploracao,
conforme compreendida neste estudo, consiste emcamceito amplo e se refere a
comportamentos mais manifestos — embora a escuilzadd para avaliar essa variavel
também apresentasse itens relacionados a cogwigdecisdo, por sua vez, consiste em um
conceito mais restrito e refere-se mais especificden a clareza de metas e planos
profissionais. Esses resultados fazem pensar rsvpbsxisténcia de uma relagdo sequencial
entre essas variaveis, ou seja, de que as casticeside personalidade exercem influéncia
nos comportamentos exploratérios e estes, porezjanfluenciam no processo de deciséo de
carreira (positiva ou negativamente). Como foi d@itgeriormente, a exploragdo vocacional
pode auxiliar o individuo na escolha de uma traijgtprofissional ou torna-la ainda mais
dificil, principalmente quando o individuo se sentafuso com as diversas possibilidades
com as quais se depara (Taveira, 2000).

Os achados deste estudo, no que se referem a8elagtre a personalidade e as

variaveis de carreira, mostram-se Uteis para cegtmide aconselhamento de carreira, tendo
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em vista que servem como pano de fundo para querador identifigue necessidades, bem
como pontos fortes e fracos do cliente para raailiarvencdes mais eficazes. Por exemplo,
se o cliente demonstra pouca abertura a experi@ndigseguranca nos relacionamentos
interpessoais, sabe-se que atividades exploratédas entrevistar profissionais pode se
tornar uma tarefa extremamente desafiadora par&sia provavelmente nao serda realizada,
sem que antes sejam abordados com o cliente ost@spggie podem vir a ser uma barreira
para esse comportamento. Assim, em um caso comotesta-se importante primeiramente
abordar as questdes relativas as caracteristicasrdenalidade, bem como a sua crenca de
auto-eficacia para realizar esse tipo de atividdso representa uma postura sensivel do
orientador com relagédo as necessidades do cliedéguando o processo de acordo com elas
e ndo impondo modelos prontos de orientacdo prarfiss Esse tipo de abordagem tende a
ser mais eficaz, tendo em vista que permite quedividuo se sinta mais a vontade para se
envolver com o processo de planejamento de carreira

A avaliagéo da personalidade no contexto de adoas®nto de carreira permite nao
apenas que o orientador conheca melhor as neadssida cliente, mas que este também
possa se envolver em um processo de autoconheoinantiliando com que encontre de
forma ativa solu¢cdes para suas necessidades. Assirmportante que a avaliacdo da
personalidade nesse contexto ndo adquira o cal&tetular o cliente, tampouco a funcéo de
normatizar o comportamento. Ao contrario, a impwia de se considerar as caracteristicas
pessoais se da pela consideracdo que o orientadeiter as diferencas individuais e ao estilo
particular de cada cliente. Além disso, € impodagie se tenha uma visédo integrada do
orientando no processo de aconselhamento de earceirseja, de se considerar de forma
conjunta 0s aspectos pessoais, emocionais e davaosla profissdo — como a decisdo e 0s
interesses vocacionais (Rottinghaus et al., 20R8sse mesmo sentido, ao diferenciar a
indecisao de carreira da indecisividade (que seed uma caracteristica de personalidade),
Osipow (1999) menciona que a psicoterapia e o affummento de carreira apresentam
muitas caracteristicas em comum, principalmentgueose refere ao atendimento de clientes
que apresentam a indecisividade e ndo a indecis@acwnal. Assim, cada vez mais 0s
orientadores estdo considerando os aspectos eragceanvolvidos no processo de decisao de
carreira (Osipow, 1999). A integracdo desses elewsemo contexto de orientacéo
profissional tem sido reforgcada por outros autores,quais consideram importante, por
exemplo, que o orientador auxilie na reducédo deedade e das emocdes negativas do cliente
(Jin et al., 2009; Scott & Ciani, 2008). Aléem disseforcam a idéia de que a relacdo entre
orientador e cliente deve ser baseada em uma coagdia interpessoal segura e cooperativa,
além de promover suporte e encorajamento (Jin,e2@09; Scott & Ciani, 2008).
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No entanto, nem sempre as questbes pessoais eoeaiecpodem e devem ser
resolvidas no contexto de aconselhamento de carwiavaliacdo da personalidade também
se mostra importante por auxiliar o orientadoremidicar a necessidade de encaminhamento
do cliente para a psicoterapia ou para uma avalipgguiatrica. 1Isso pode ocorrer em casos
de pessoas com depresséao, transtorno de ansiedadgmstornos de personalidade. Embora
0S aspectos pessoais devam ser incluidos nos ratamtds voltados para o desenvolvimento
profissional, algumas questbes de personalidadéasnwezes requerem mais tempo para
serem resolvidas, ou necessitam de intervencoexifisps, as quais podem nao estar ao

alcance do orientador de carreira.

4.3 Atividades nao Obrigatérias, Carreira e Perighade

As andlises que relacionaram carreira e persomidam atividades ndo obrigatorias
indicaram a importancia desse tipo de experiénaia@ @ desenvolvimento profissional.
Observou-se, por exemplo, que a participacdo doensitarios em atividades de pesquisa
esteve associada as variaveis Identidade de eaeeRealizacdo. Isto pode indicar que o
envolvimento do estudante com essas atividades pomaover uma maior clareza com
relagcdo a sua escolha profissional. Assim, compieeer que a participacdo neste tipo de
atividade facilita e promove a aproximacdo do aloam a realidade profissional, servindo
como fonte de informac&o sobre a profissdo na gutudante esta inserido. As atividades
de pesquisa, mais especificamente, permitem quenm @onheca a realidade profissional
voltada para o ambito académico. Essas atividadewmifgm ndo somente que o estudante
conheca melhor aspectos relativos a profisséo, tarabém fornecem subsidios para que
avalie seus proprios interesses, habilidades eeslo que auxilia na definicdo da identidade
profissional. Ainda, as médias mais elevadas nusisiide Realizacdo para os estudantes
envolvidos neste tipo de atividade podem indicae @ssas caracteristicas facilitam o
envolvimento neste tipo de atividade, que requatreeoutros aspectos, organizacao e
persisténcia.

Os participantes que se envolveramestagios nao obrigatérios apresentaram escores
mais altos nas varidveis Exploracdo e ExtroverB@ofato, supbe-se que a experiéncia de
estagio consiste em uma oportunidade para o estdaplorar sobre a sua profissdo. Isto
porque consiste em um ambiente no qual ele podaresin contato com profissionais da
mesma area de seu curso, além de conhecer noakilpedes dentro da profissdo, as quais
motivam para o comportamento exploratério de unmendogeral. A propria busca por um
estagio que nao faz parte da grade curricular demaia postura ativa do universitario em

busca de experiéncias que auxiliam na definicaplaieos profissionais. As caracteristicas
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gue descrevem o fator Extroversao parecem facditaxperiéncia de estagio, tendo em vista
que esta exige, muitas vezes, o envolvimento endaties em grupo, a confiangca em colegas
e supervisores, bem como que o estudante expordeoEnido frente a determinadas
situacOes. Outra caracteristica da Extroversaqgtece facilitar a experiéncia de estagio (e
até mesmo a propria busca e a conquista de uma degestagio) esta relacionada a
capacidade de ser assertivo e a facilidade pamaassosicoes de lideranca.

O grupo de estudantes que participou de atividdeesxtensao apresentou médias
maiores em Neuroticismo, Exploracdo e Planejamdat&arreira. De forma semelhante a
experiéncia de estagio, supde-se que a atividadxtdasado universitaria promove o contato
do individuo com a pratica de sua profissdo, o gade estimular o comportamento
exploratorio. Possivelmente, as médias mais elevadaPlanejamento de Carreira se devem
ao fato de que, nesta pesquisa, o Planejamentpéoacionalizado incorporando a medida de
Exploracdo. Por sua vez, as meédias mais elevadasNeunoticismo sdo um tanto
surpreendentes. E possivel que este resultadoveeadalguma caracteristica especifica das
atividades de extensdo nas quais os participam®&s gpesquisa estiveram envolvidos. Tais
caracteristicas, que ndo foram avaliadas nestdeegtodem ter atraido alunos com um perfil
de Neuroticismo mais saliente.

E possivel observar, portanto, que as experiéméasobrigatérias desempenham um
papel importante no Planejamento de Carreira dosrgitarios, tendo em vista que podem
promover a integracao entre 0s aspectos teoripodtieos da formacao profissional (Teixeira
& Gomes, 2004). Algumas pesquisas indicam que eataglades contribuem para o
desenvolvimento pessoal do estudante, sendo résmsapor mudancas, dentre outras, no
ambito das relacdes interpessoais e do amadurecirpessoal (Fior & Mercuri, 2003). Essas
mudancas favorecem a adaptacéo e a integracaduttae® ao contexto académico (Fior &
Mercuri, 2003).

Assim, compreende-se que o envolvimento do estad#miensino superior com este
tipo de atividade deve ser promovido e estimuladacontexto universitario. Mais do que
iISso, mostra-se importante que os servicos de elt@mmento de carreira — inseridos ou néo
na universidade — oferecam um espaco para que no gdassa atribuir sentido a essas
experiéncias. O acompanhamento do aluno nessalcesdi faz importante para que 0s
possiveis efeitos negativos decorrentes do envehltioncom essas atividades — como a
diminuicdo do rendimento académico — sejam minidoza(Fior & Mercuri, 2003). No
ambito do planejamento de carreira, pode-se auxilestudante a aproveitar a atividade néo
obrigatéria como fonte de informacdo sobre a sudigséo e sobre ele mesmo como
profissional.
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No presente estudo, considerou-se apenas a pagicd em atividades nao
obrigatérias. Futuras pesquisas podem investigadaa se existem diferencas entre as
experiéncias de estagio obrigatério e nao-obrigatdro que se refere ao seu papel no

desenvolvimento pessoal e profissional do estudamtersitario.

4.4 ConsideragOes Finais

O presente estudo teve por objetivo verificar alcfes existentes entre o
Planejamento de Carreira (e suas dimensbes DedsaddCarreira e Exploracdo), a
personalidade e a Auto-eficacia Profissional. Guelementos foram investigados, a titulo
exploratdrio, como as facetas de personalidadatiddades académicas ndo obrigatoérias e as
variaveisL6cusde controle profissional e Identidade de carrékaprincipais hipéteses do
estudo foram corroboradas. Deve-se reconhecerusgontjue as correlacdes encontradas
entre as variaveis apresentaram baixas magnitpdasipalmente no que se refere a relacao
entre a personalidade e as variaveis de carredrdari®o, € importante ter em mente que os
efeitos de associacdo observados entre as vargnvaisadas sdo ténues, e que muitas outras
variaveis, ndo abordadas nesta pesquisa, precearorssideradas no futuro a fim de ampliar
a compreensao acerca da Auto-eficacia Profissedal Planejamento de Carreira.

Algumas caracteristicas de personalidade mostragammais do que outras,
favoraveis ao desenvolvimento profissional e, mespecificamente, ao processo de
planejamento de carreira. Por exemplo, o baixo dimismo, a Realizacdo e a Extroverséo
foram os fatores que apresentaram correlacdedisaiivias com o Planejamento de Carreira
dos universitarios. A analise das facetas da palisiagle também possibilitou a identificacédo
de caracteristicas que tendem a favorecer essesgmcDentre elas, destacaram-se o
Dinamismo (Extroversdo), a Competéncia (Realizagd@ Passividade/Falta de energia
(Neuroticismo). Estas envolvem caracteristicas geimetem a uma postura ativa do
individuo, tais como a iniciativa, a persisténcia facilidade para realizar diversas tarefas ao
mesmo tempo. Complementarmente, caracteristicas eopassividade e a falta de energia
estiveram negativamente associadas ao PlanejandentGarreira e ao desenvolvimento
vocacional de uma forma geral.

Assim, esta pesquisa permitiu a reflexdo sobreoadasavaliagéo da personalidade no
contexto de aconselhamento de carreira. As caistites do cliente que auxiliam ou
dificultam o seu Planejamento de Carreira podemosproprio foco das intervencdes, em
algum momento do processo. Por exemplo, € posgined cliente seja ansioso e pessimista,
o que vem dificultando o estabelecimento de metafispionais. Ainda, o individuo pode
mostrar-se pouco persistente frente as tarefasequele realizar, o que acaba refletindo no



68
baixo envolvimento com as atividades relativas laoggamento de sua carreira. Além disso,
uma pessoa pode ter dificuldade de se expor femdeutros, sentindo-se inibida e insegura
com relagdo a este tipo de atividade. Essa caistctar provavelmente, consistird em uma
barreira para os comportamentos exploratorios gueleem o contato interpessoal. Assim,
ao identificar as questdes de personalidade qué® @stluenciando de forma negativa no
processo de planejamento de carreira, o orientaolde aborda-las com o cliente e trata-las
como um foco de intervengéo.

As correlacdes encontradas entre as variaveisrdeireae algumas caracteristicas de
personalidade também permitem refletir sobre a rtApoia de se oferecer, no contexto
universitéario, atividades que visem ao desenvolmbmede competéncias. A faceta
Amabilidade, por exemplo, que esteve correlaciorama a Exploracdo e a Auto-eficacia
Profissional, envolve habilidades comunicativasnc@ atencédo ao outro e a empatia. Nesse
sentido, poderia ser oferecida aos alunos umanefieispecifica que abordasse diversos
aspectos da comunicacdo, auxiliando-os a refletisebre suas préprias habilidades e a
buscarem um aprimoramento nesse sentido. Outraglaales e oficinas poderiam ser
desenvolvidas sobre temas como a tomada de deoiganejamento do tempo e o préprio
planejamento da carreira. Esse tipo de intervepeémite que o estudante universitario sinta-
se mais seguro (tende a aumentar a crenca de fa#oi® e preparado para as tarefas
vocacionais que ira enfrentar. Isso tera reflexwtgnto, em sua adaptabilidade de carreira,
estimulando a orientacdo para o futuro, auxiliandoaumento dos niveis de auto-eficacia,
além de estimular a curiosidade com relacédo aoagenrofissionais e promover uma noc¢ao
de autonomia e responsabilidade com relacdo §®desckas, 2004).

Outro resultado que merece destaque refere-seredag@es positivas encontradas
entre a Auto-eficacia Profissional e o Planejamel@dCarreira (e seus componentes). Esse
resultado aponta para a importancia de se consjdevacontexto de aconselhamento, as
crencas do cliente com relagdo a sua propria adgudeipara lidar com as demandas da
profissdo, o que pode vir a influenciar o seu eric@nto no processo de planejamento de
carreira.

O Planejamento de Carreira foi considerado comowwleimento do individuo em
atividades exploratérias vocacionais, seguido da definicdo de metas e planos de carreira.
No entanto, merece ser discutida qual a melhordaile operacionalizar esse conceito. Isso
porque os resultados demonstraram que nem sempExpbracdo estad diretamente
relacionada a Decisdo de Carreira, 0 que indicacassidade de se avaliar esse conceito a
partir dos elementos que o compdem, e ndo de fglohal. Esse tipo de avaliagdo permite a

obtencao de informagdes mais precisas sobre ogmo@®lo qual o individuo esta passando,
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no que se refere ao seu Planejamento de Carrairaefa, uma pessoa pode ter realizado
atividades exploratérias, mas ainda ndo apresemar decisdo com relacdo ao seu projeto
profissional. Outra pode mostrar-se decidida, neafatb ndo ter apresentado comportamento
exploratorio vocacional. Uma avaliacdo global danBjamento de Carreira talvez néo
permitisse identificar essas especificidades, itapbes de serem distinguidas no contexto de
aconselhamento de carreira. Assim, a utilizacdondenstrumento que possibilitou a analise
dos componentes do Planejamento de Carreira mestrocomo uma vantagem nesta
pesquisa.

Futuras investigacbes dentro da tematica relativaP&nejamento de Carreira
poderiam investigar de forma mais detalhada o épsmportamento exploratorio e sua
relacdo com caracteristicas de personalidade. Guigestdo seria que, separadamente,
fossem avaliados os elementos cognitivos e comperttis que compdem o Planejamento
de Carreira e sua relacdo com a personalidademAssirria possivel identificar as relacdes
especificas entre a personalidade e os diferesfgectns que compdem tanto a exploracao
vocacional quanto o Planejamento de Carreira. Tengesno exemplo um estudo com
universitarios, o qual buscou identificar as rets;@xistentes entre os cinco fatores de
personalidade e os seguintes aspectos relativosmaportamento exploratério: a exploracéo
de si, o comportamento de busca de informacgédo ssiofial, 0 estresse em relacdo a
exploracéo de carreira e a crenca de auto-efig@ee a exploracdo profissional (Reed et al.,
2004). Esta pesquisa possibilitou, assim, uma ceem®do mais precisa das relacdes
existentes entre as caracteristicas de personal@lad aspectos da exploracao vocacional.

Por fim, torna-se importante considerar algumagdigdes deste estudo. Considera-se,
assim, que nao foi possivel investigar o papel al@dvel curso ou area de conhecimento
sobre o Planejamento de Carreira dos universitatosglo em vista que ndo havia uma
quantidade proporcional de participantes por cussm se deve, principalmente, a utilizacao
do critério de conveniéncia para compor a amogtrimportante ressaltar que os resultados
desta pesquisa ndo sdo generalizaveis para qugbgpetacdo universitaria, visto que a
amostra representa um universo restrito de esteslaniversitarios.

Ainda, compreende-se que dados qualitativos paderieazer contribuicbes a
compreensdo da relagdo entre as caracteristicgzerdenalidade e os comportamentos
vocacionais estudados. A realizacédo de estudossite por exemplo, permitiria a avaliagéo
do contexto atual e da histdria de vida dos padities, auxiliando na compreensao do tema
investigado, o que fica como sugestdo para proxestisdos. Sugere-se, ainda, a realizacao
de estudos longitudinais, os quais avaliem o emwarto do individuo com sua trajetoria
profissional ao longo do tempo, ou em diferentesner@os de transicdo de carreira, e a sua
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relacdo com as caracteristicas de personalidades Elineamentos permitiriam identificar
relacbes causais que ndo sdo possiveis de seréficadas pelos estudos transversais
(Boehm & Lyubomirsky, 2008). Apesar das limitacOesnsidera-se que este estudo trouxe
contribuicbes para a area de desenvolvimento deigrtendo em vista que as evidéncias
encontradas permitiram a reflexdo sobre 0 ambdocke e pratico, como a importancia de se

estar atento as diferencas individuais no contedto aconselhamento de carreira.
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ANEXO A

QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

Este questionario faz parte de uma pesquisa sobre planejamento de carreira e sua relagédo com a personalidade e com a auto-
eficacia profissional. Gostariamos de contar com a sua colaboragéo para responder com atengédo a todas as questdes. Para que
possamos contar com a veracidade dos dados, pedimos que vocé seja 0 mais sincero possivel ao responder este e os demais
questionarios pertencentes ao estudo. Todas as informagdes sdo andnimas.

1. Idade: 2.Sexo: () Feminino 3. Numero de irm&os e/ou irmés: (indique zero se néo
() Masculino tiver irmaos ou irmas)
4. Sua posicdo entre os irmédos ou irmas: () é filho(a) Unico(a) () € o(a) mais novo(a)
() é o(a) mais velho(a) () esta entre 0 mais novo e o mais velho

5. Renda familiar aproximada () até 500 reais () de 2501 a 3000 reais () de 5001 a 5500 reais
(pode incluir sua renda propria, se( ) de 501 a 1000 reais () de 3001 a 3500 reais () de 5501 a 6000 reais
for 0 caso): () de 1001 a 1500 reais () de 3501 a 4000 reais () de 6001 a 6500 reais
() de 1501 a 2000 reais () de 4001 a 4500 reais () de 6501 a 7000 reais
() de 2001 a 2500 reais () de 4501 a 5000 reais () acima de 7000 reais

6. Vocé é o primeiro em sua familia de origem (pai, mae, irm&os) a cursar uma faculdade? ( ) Sim () Nao

7. Atualmente vocé mora: () com os pais (ou um dos pais) () com amigos () com familia propria
() com outros parentes () em casa de estudante (companheiro/a e/ou
() sozinho(a) () em penséo filhos)

8. Curso que freqlienta: 9. Ano de ingresso:

10. Qual semestre vocé esta cursando (aproximadamente)?

11. Este curso é a sua opg&o de curso preferencial no momento (o curso que vocé mais queria fazer)? ( )Sim () Nao

12. Vocé ja iniciou algum outro curso superior? () ndo, este é 0 meu primeiro curso () sim, e estou cursando
() sim, mas abandonei () sim, e ja conclui

13. Vocé exerce trabalho remunerado regular (exceto bolsas e estagios)? ( ) Sim ( )Nao

14. Se exerce trabalho remunerado (exceto bolsas e estagios), ele esta relacionado a area do curso de graduagéo que realiza?
( )Sim ( )Nao

15. Se exerce trabalho remunerado (exceto bolsas e estagios), qual sua carga horéaria semanal?
16. Qual €, em média, o seu desempenho no seu curso, em termos percentuais de aproveitamento? (assinale apenas uma)
( )inferiora50% ( )de50a59% ( )de60a69% ()de70a79% ( )de80a89% ( )de90a100%

17. Vocé participa ou participou de pesquisas em seu curso ()Sim ( )Nao Se sim, por quantos meses?
como bolsista ou voluntario de iniciagdo cientifica?

18. Vocé participa ou participou de atividades de extens@oem ( )Sim ( ) Nao Se sim, por quantos meses?
seu curso?

19. Vocé participa ou participou de estagios extracurriculares () Sim () Nao Se sim, por quantos meses?
em seu curso?
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ANEXO B
ESCALA DE DESENVOLVIMENTO VOCACIONAL
Responda os itens abaixo marcando o nimero que melhor representa a sua opinido, de acordo com a chave de respostas. Vocé pode

usar os numeros 1, 2, 3, 4 ou 5, dependendo do quanto vocé acha que cada afirmagéo corresponde ao modo como vocé pensa,
sente ou age.

A frase € totalmente falsa a seu respeito A frase € totalmente verdadeira a seu
(nao corresponde de maneira algumaao | 1 2 3 4 5 respeito (corresponde perfeitamente ao
modo como vocé se sente, pensa ou age) modo como vocé se sente, pensa ou age)

Identidade de Carreira

1. Trabalhar na profissao que escolhi € muito importante para minha realizagéo pessoal. 1.2 3 4 5
2. Eu me sinto comprometido e envolvido com a minha opg&o profissional. 1.2 3 4 5
3. Eu consigo me imaginar no futuro trabalhando na profisséo que escolhi. 1.2 3 4 5
4. Eu me sinto satisfeito e tranqtiilo com minha opgao profissional. 1.2 3 4 5
5. Eu ndo me sinto motivado com a carreira profissional que escolhi para mim. 1.2 3 4 5

6. Fico imaginando se outras profissdes nao estariam mais de acordo com meus interessese | 1 2 3 4 5

valores.
7. Eu escolheria outra carreira profissional se pudesse voltar no tempo. 1.2 3 4 5
8. Tenho duvidas se realmente quero seguir carreira na profisséo que escolhi. 12 3 4 5

Decisao de Carreira

9. Eu considero que tenho um projeto profissional realista para mim. 1.2 3 4 5
10. Eu tenho clareza sobre quais s&o os meus objetivos profissionais. 1.2 3 4 5
11. Eu tenho metas definidas em relagdo a minha profissdo e um plano para alcanga-las. 1.2 3 4 5
12. Eu tenho planos profissionais ja bem estabelecidos. 1.2 3 4 5
13. Eu n&o estou seguro sobre qual caminho seguir dentro da minha profiss&o. 1.2 3 4 5
14. Tenho dificuldade em definir um plano profissional para mim. 1.2 3 4 5
15. Néo sei muito bem o que fazer em termos profissionais depois que eu me formar. 1.2 3 4 5

Lécus de Controle Profissional

16. Para mim o sucesso profissional depende fundamentalmente do esforgo pessoal. 1.2 3 4 5

17. Conseguir uma boa posi¢ao na minha profissdo depende de eventos que estdo foradomeu | 1 2 3 4 5
controle.
18. Eu vejo o meu futuro profissional dependendo de forgas externas a mim. 1.2 3 4 5

19. Eu vejo as minhas oportunidades profissionais dependendo mais do mercado de trabalho ou 1.2 3 4 5
dos outros do que de mim mesmo.
20. Eu sou o principal responsavel pelo que acontece ou acontecera em minha carreira 1.2 3 4 5
profissional.
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21. Para eu me dar bem profissionalmente precisarei contar com a ajuda da sorte.

22. Nao ha muita coisa que eu possa fazer para aumentar minhas chances de sucesso
profissional.

Auto-eficacia Profissional

23. Eu me considero um profissional bem preparado na area em que atuo ou pretendo atuar.

24. Acho que ndo tenho conhecimentos suficientes para exercer minha profisséo
satisfatoriamente.

25. Eu percebo que tenho qualidades pessoais importantes para exercer bem a minha profisséo.

26. Eu domino as habilidades necessarias para exercer a minha profisséo eficazmente.

27. Eu me sinto inseguro para exercer a minha profisséo.

28. Eu me considero capaz de lidar com situagdes novas para mim em minha profisséo.

29. Tenho medo de néo ser competente na minha profissao.

30. Eu me sinto capaz de executar satisfatoriamente as tarefas relacionadas & minha profisséo.

31. Sinto que tenho ou terei dificuldades para me desempenhar bem em meu papel profissional.

32. Eu me sinto confiante para solucionar problemas e tomar decisdes no dia-a-dia da minha
profiss&o.

Exploragao

33. Eu constantemente avalio quais habilidades preciso aprimorar para atingir meus objetivos
profissionais.

34. Tenho refletido sobre minhas experiéncias a fim de identificar ou refinar meus interesses
relacionados a profissao.

35. Busco ativamente informagdes sobre oportunidades de trabalho em minha profissao.

36. Tenho procurado realizar cursos complementares para atuar em minha profisséo (extenséo,
atualizagdo, capacitagdo, aperfeigoamento, pos-graduagao).

37. Tenho avaliado o rumo que minha carreira esta seguindo a fim de verificar se meus objetivos
estdo sendo atingidos.

38. Tento identificar possiveis barreiras ou dificuldades para executar meus planos profissionais.

39. Tenho buscado modos de lidar com possiveis barreiras a meus planos profissionais.

40. Tento construir e manter uma rede de contatos pessoais que possam me ajudar a ingressar
no mercado de trabalho.

41. Procuro pessoas que eventualmente possam me auxiliar no desenvolvimento de minha
carreira.
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ANEXO C

BATERIA FATORIAL DE PERSONALIDADE - BFP

Instrugdes:

Vocé esta recebendo um caderno que contém frases que descrevem sentimentos, opiniées e atitudes. Por favor, leia
atentamente cada uma das sentengas e pense o quanto vocé se identifica com elas. A seguir, marque na folha de
respostas, no local apropriado, a sua resposta a cada item. Para tanto, siga as instrugdes abaixo:

Para cada item, vocé tem a opgdo de marcar de “1” a “7”. Se vocé acha que a sentenga absolutamente ndo o descreve
adequadamente, marque “1”. Se vocé acha que a frase o descreve muito bem, marque o “7” na grade de respostas. Se
vocé considerar que a frase o descreve “mais ou menos”, marque “4”. Considere que quanto mais vocé acha que a frase é
apropriada para descrevé-lo, maior deve ser o valor a ser marcado na escala (respostas 5, 6 e 7); quanto menos vocé
identificar-se com a descrigdo feita, menor sera o valor a ser registrado na escala (respostas 1, 2 e 3). Note que todos os
valores da escala podem ser marcados. Nao existem respostas certas ou erradas. E importante que as suas respostas

sejam sinceras. Responda a todos os itens e, por favor, ndo risque ou escreva no caderno de aplicagéo.

1. Procuro seguir as regras sociais sem questiona-las. 1234567
2. Tento fazer com que as pessoas sintam-se bem. 1234567
3. Gosto de falar sobre mim. 1234567
4. Tenho um "coragado mole". 1234567
5. Falo tudo o que penso. 1234567
6. Gosto de fazer coisas que nunca fiz antes. 1234567
7. Acredito que as pessoas tém boas intengdes. 1234567
8. Sou divertido. 1234567
9. Tomo cuidado com o que falo. 1234567
10. Dificilmente perdéo. 1234567
11. Divirto-me quando estou entre muitas pessoas. 1234567
12. Respeito os sentimentos alheios. 1234567
13. Mesmo quando preciso resolver alguma coisa para mim, costumo adiaratéo |1 2 3 4 5 6 7

ultimo momento.

14. Tento influenciar aos outros.

15. Sou generoso(a).

16. Estou satisfeito comigo mesmo.

17. N&o falo muito.

18. Posso agredir fisicamente as pessoas quando fico muito irritado.

19. Resolvo meus problemas sem pensar muito.

20. Preocupo-me com todos.

21. Geralmente me sinto feliz.

22. Preciso de estimulo para comegar a fazer as coisas.

23. Tenho pouco interesse por exposicdes de arte.

24. Divirto-me contrariando as pessoas.

25. Com freqiiéncia tomo decisdes precipitadas.

26. Facilmente coloco as minhas idéias em pratica.

27. Uso as pessoas para conseguir 0 que desejo.

28. Posso lidar com muitas tarefas ao mesmo tempo.

29. Quase sempre me sinto desanimado, na fossa.

30. Suspeito das intengdes das pessoas.

31. Atualmente, defendo idéias diferentes daquelas que defendia antigamente.

32. Consigo o0 que eu quero.

33. Tenho pouca curiosidade para conhecer novos estilos musicais.

34. Dedico-me muito para fazer bem as coisas.

35. Espero pela decisao dos outros.

36. Interesso-me por teorias que tentam explicar o universo.

37. Tenho pouca paciéncia para terminar tarefas muito longas ou dificeis.

38. Sou uma pessoa timida.

39. Tenho alguns inimigos.

40. Acho que a minha vida € vazia e sem emogao.

41. Comego rapidamente as tarefas que tenho para fazer.

42. Acho pouco interessantes exposigdes fotograficas.

43. Respeito o ponto de vista dos outros.

44. Tenho dificuldade para adaptar-me a trabalhos que envolvam uma rotina fixa.
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45. Antes de agir, penso no que pode acontecer.

46. Sinto-me mal se ndo cumpro algo que prometi.

47. Adoro atividades em grupo.

48. Tudo o que posso ver a minha frente € mais desprazer do que prazer.

49. Gosto de ir a lugares que ndo conhego.

50. Converso com muitas pessoas diferentes quando vou a festas.

51. Ajo impulsivamente quando alguma coisa esta me aborrecendo.

52. Gosto de ter uma vida social agitada.

53. Participar de atividades que envolvam criatividade e / ou fantasia me empolga.

54. Esforgo-me para ter destaque na escola ou trabalho.

55. Geralmente fago 0 que os meus amigos e parentes querem, embora ndo
concorde com eles, com medo de que se afastem de mim.
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56. Tenho pouco interesse por idéias abstratas.

57. Acho que os outros zombam de mim.

58. Costumo fazer sacrificios para conseguir 0 que quero.

59. Acho natural que os valores morais mudem ao longo do tempo.

60. Tenho muito medo que os meus amigos deixem de gostar de mim.

61. Tento incentivar as pessoas.

62. Sou uma pessoa com pouca imaginagao.

63. Faco coisas consideradas perigosas.

64. Penso sobre o que preciso fazer para alcangar meus objetivos.

65. Sou uma pessoa nervosa.

66. Costumo ficar calado quando estou entre estranhos.

67. Resolvo meus problemas com rapidez.

68. Confio no que as pessoas dizem.

69. Acho que néo existe uma verdade absoluta.

70. Por mais que me esforce, sei que nao sou capaz de superar os obstaculos que
tenho que enfrentar no dia a dia.

JEE PEEN) PEEN JEEN) JEEN) PR JEE\) PEEN) PEE) IR JEEN) JEEY) IS SR NN

NINRINININININININININININ NN

WW(W(W(W| W W W|W|W|W|W|W|w|w

Ee R N R R R R R R

agajoojojojafajongfajororforjor|o

DD |DH|DH|DH|DH || O

U RN IENIENIEN] EN] EN] EN] EN] BN BN ENI ENI ENIEN

71. Envolvo-me rapidamente com os outros.

72. Gosto de pensar sobre solugdes diferentes para problemas complexos.

73. Deixo de fazer as coisas que desejo por medo de ser criticado pelos outros.

74. Acredito que a maioria dos valores morais sdo dependentes da época e do
lugar.
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75. Fico muito timido quando estou entre desconhecidos.

76. Preocupo-me em agir segundo as leis.

77. Meu humor varia constantemente.

78. Necessito estar no centro das atengdes.

79. Sinto-me muito inseguro quanto tenho que fazer coisas que nunca fiz antes.

80. As pessoas dizem que sou muito detalhista.

81. Evito discussdes filosoficas.

82. Ndo gosto de expressar as minhas idéias, pois tenho medo de ser
ridicularizado.
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83. Sou capaz de assumir tarefas importantes.

84. Gosto de manter a rotina.

85. Acho que fago bem as coisas.

86. Sou uma pessoa irritavel.

87. Costumo enganar as pessoas.

88. Gosto de trabalhos artisticos que sao considerados estranhos.

89. Tenho muita dificuldade em tomar decisdes na minha vida.

90. Vivo minhas emocgdes intensamente.

91. Gosto de fazer coisas que exigem muito de mim.

92. Sofro quando encontro alguém que esta com dificuldades.

93. E comum terem inveja de mim.

94. Sempre que posso, mudo os trajetos nos meus percursos diarios.

95. Tenho dificuldade para terminar as tarefas, pois me distraio com outras coisas.

96. Preocupo-me com aqueles que estdo numa situag&o pior que a minha.

97. Sou comunicativo.

98. Acho que os outros podem tentar prejudicar-me.

99. Sinto uma incontrolavel vontade de falar, mesmo que seja com quem n&o
conhego.
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100. Eu paro de fazer as coisas quando elas ficam muito dificeis.
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101. Escolho as palavras com cuidado.
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102. Com frequiéncia, passo por periodos em que fico extremamente irritavel,
incomodando-me com qualquer coisa.
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103. Raramente mostro um trabalho a outras pessoas antes de revisa-lo
cuidadosamente.
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104. Importo-me com 0s sentimentos dos outros.

105. Fago muitas coisas durante as minhas horas de folga.

106. Estou cansado de viver.

107. Gosto de quebrar regras.

108. Costumo tomar a iniciativa e conversar com os outros.

109. Respeito autoridades.

110. Sou uma pessoa insegura.

111. Quando estou em grupo, gosto que me déem atencao.

112. Meus amigos dizem que eu trabalho/estudo demais.

113. Sinto-me entediado quando tenho que fazer as mesmas coisas.

114. Exijo muito de mim mesmo.

115. Tenho dificuldade para participar de atividades que exijam imaginagéo ou
fantasia.
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116. Gosto de programar detalhadamente as coisas que tenho para fazer.

117. Usualmente, tomo a iniciativa nas situages.

118. Sinto-me muito mal quando recebo alguma critica.

119. Acredito que as pessoas tém uma natureza ruim.

120. Dificilmente fico sem jeito.

121. S& me aproximo de uma pessoa quando estou certo de que ela concorda com
as minhas opinides e atitudes, para evitar criticas ou desaprovagao.
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122. Sei 0 que quero para minha vida.

123. Freqiientemente questiono regras e costumes sociais.

124. Tenho uma grande dificuldade em dormir.

125. Preocupo-me em agradar as pessoas.

126. Sou disposto a rever meus posicionamentos sobre diferentes assuntos
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ANEXO D

& Instituto de Psicologia

mes Rua Ramiro Bareelos, 2600 CEP 90035003 Porto Alegre RS Tel. /Fax (051) 3316-5066
UNIVERSIDADE FEBEBAL
0O EN0 GEAMDE SO SUL

COMITE DE ETICA EM PESQUISA

REGISTRO NUMEROQ: 25000.089325/2006-58

PROTOCOLO DE PESQUISA N° 2009/018

Titulo do Projeto:

O papel da auto-eficacia e da personalidade no planejamento de carmeira de jovens
univesitanos

Pesquisador(es):

Marco Anténio Pereira Teixeira
Luciana Rubensan Ourique

O projeto atende aos requisitos necessarios. Esta aprovado pelo CEP-Psicologia por estar
adequado ética e metodologicamente e de acordo com a Resolugdo n®196/96 e
complementares do CONEP e Resolugdo 016/2000 do Conselho Federal de Psicologia.
Eventos adversos e eventuais ementas ou modificagbes no protocolo de pesquisa devem ser
comunicadas a este Comité. Devem também ser apresentados anualmente relatérios ao
Comité, inicialmente em 04/06/2010, bem como ao término do estudo.

Aprovado, em 04.06.2009.
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ANEXO E

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Estamos realizando uma pesquisa sobre planejamento de carreira e sua relagdo com a personalidade e a auto-eficacia
(senso de competéncia para o exercicio profissional). Para tanto estamos aplicando um questionario que requer alguns
dados sociodemograficos seus, e outros trés instrumentos que avaliam as dimensdes mencionadas (planejamento de
carreira, personalidade e auto-eficacia). O conjunto de questionarios leva cerca de trinta minutos para ser respondido e
nenhum deles requer identificagdo nominal, garantindo a privacidade das informagdes fornecidas por vocé. Embora este
estudo néo traga nenhum beneficio direto aos participantes, a sua colaboragdo podera contribuir para a construgéo do
conhecimento cientifico e beneficiar perspectivas de interven¢do psicolégicas futuras. Esta pesquisa faz parte da
dissertacdo de mestrado de Luciana Rubensan Ourique e é coordenada pelo Prof. Marco A. P. Teixeira, do Instituto de
Psicologia da UFRGS, com quem podem ser obtidas maiores informagdes (Rua Ramiro Barcelos, 2600 sala 117, Bairro
Santana, Porto Alegre, RS - e-mail: mapteixeira@yahoo.com.br ou telefone: 51 33085454). Se vocé tiver dividas em
relagdo a pesquisa ou quiser comentar algum aspecto relacionado & mesma pode perguntar ao aplicador do questionario ou
contatar o pesquisador responsavel. A participacdo na pesquisa é voluntaria. Portanto, caso ndo queira responder ao
questionario, vocé n&o precisa assinar este termo nem participar da pesquisa. Como se trata de um instrumento anonimo,
nao ha possibilidade de fazer nenhuma devolugao de resultados individuais. No entanto, os resultados globais da pesquisa
serdo publicados posteriormente em algum periddico ou evento cientifico da area de psicologia. Este documento foi
revisado e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa do Instituto de Psicologia da Universidade Federal do Rio Grande
do Sul (Rua Ramiro Barcelos, 2600, Bairro Santana, Porto Alegre, RS - fone 51 33085441, e-mail: cep-psico@ufrgs.br).

Pelo presente Termo de Consentimento, eu, declaro que sou
maior de 18 anos e que fui informado dos objetivos e da justificativa da presente pesquisa, e estou de acordo em participar
da mesma. Fui igualmente informado: a) do procedimento que sera utilizado, bem como dos instrumentos que serdo
aplicados; b) da liberdade de participar ou ndo da pesquisa, bem como do meu direito de retirar meu consentimento, a
qualquer momento, e deixar de participar do estudo, sem que isso me traga qualquer prejuizo; c) da garantia de receber
resposta a qualquer divida acerca dos procedimentos e outros assuntos relacionados com a pesquisa; d) da seguranga de
que nao serei identificado e de que se mantera o carater confidencial das informagdes registradas; €) que as informagdes
obtidas com os questionarios serdo arquivadas sem identificacdo pessoal junto ao banco de dados do pesquisador
responsavel na Universidade Federal do Rio Grande do Sul, ficando disponiveis para futuras analises; f) que os
questionérios respondidos serdo arquivados sob a guarda do pesquisador responsavel por dois anos e depois incinerados;
g) de que assino o presente documento em duas vias de igual teor, ficando uma em minha posse.

Data_ /[ Assinatura do participante:

Assinatura do pesquisador responsavel:
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