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Resumo

O conceito Carreira Proteana descreve um estilo de carreira em que o sucesso, subjetivamente avaliado, ¢ alcancado
através do comportamento vocacional autogerenciado e dirigido para valores individuais. A Profean Career Attitudes
Scale (PCAS) avalia estas dimensées. O estudo explorou a estrutura fatorial de uma versio brasileira da PCAS.
Participaram 446 profissionais de 15 estados brasileiros. A estrutura fatorial da versdo final da PCAS com 11 itens
confirmou as dimensdes originais. Os indices de confiabilidade da escala geral e das subescalas de
autogerenciamento de catreira e direcionamento para valores foram bons ou aceitaveis, com alfas respectivamente
de 0,83, 0,85 e 0,73. Comparagdes entre grupos indicaram que homens tiveram médias maiores do que mulheres em
autogerenciamento de carreira. Profissionais de empresas privadas tiveram médias mais altas tanto para
autogerenciamento de catreira quanto para direcionamento para valores, comparados a servidores publicos. Sugere-
se a realizacdo de novos estudos correlacionais e comparativos com a PCAS.
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Abstract

The concept of protean career describes a career style in which success is subjectively pondered, and can be
achieved through a self-managed and values-oriented vocational behavior. The Protean Career Attitudes Scale (PCAS)
aims to assess the self-management and the values orientation dimensions. The present study explored the factorial
structure of a Brazilian version of PCAS. Participants were 446 professionals from 15 Brazilian states. The final
version of PCAS was composed of 11 items, their factor structure confirming the hypothesized dimensions.
Reliability indexes were good or acceptable for the general scale (.83), and for the career self-management (.85) and
values orientation subscales (.73). Comparison between groups showed men with significantly higher self-
management than women. Moreover, private sector professionals had significantly higher levels of both self-
management and values orientation than government workers. Further comparative and correlational studies with
contemporary career attitudes are encouraged.
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Nos ultimos anos, diversas pesquisas tém  trabalho sobre o desenvolvimento de carreira.
explorado efeitos de mudangas no mundo do  Muitas delas apontam a coexisténcia, na atualidade
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do mundo do trabalho, de

desenvolvimento de carreira tradicionais e de

padrdes  de

padrbes propriamente contemporaneos. Padroes
tradicionais de carreira sdo caracterizados por uma
trajetéria com  poucas  transicoes  entre
empregadores e pela ascengdo vertical e previsivel.
Ja padrbes contemporaneos de carreira se
caracterizam por uma nova forma de contrato
entre empregador e empregado que ja ndo envolve
a promessa de um emprego pata a vida toda, ou de
um desenvolvimento de carreira linear e seguro
(Arthur 1996). A

contemporanea parece exigit o compromisso dos

&  Rousseau, carreira
profissionais com a realizagdio de uma série de
atividades autogerenciadas, a fim de criar opg¢oes
de atuagdo que lhes permitam atingir seus objetivos
e de garantir a empregabilidade (Hall & Moss,
1998). Esse quadro atitudes dos profissionais em
relacdo ao desenvolvimento de sua carreira e ao

papel a ser assumido neste processo de
desenvolvimento. O individuo assume
crescentemente a responsabilidade pelas

possibilidades de desenvolvimento de carreira, em
lugar da organizagdo. Mais que isso, o principal
critério para determinar o sucesso passa a ser
subjetivo, e ndo mais objetivo (Briscoe & Hall,
2006; Hall, 1996, 2004).

Nesse contexto, o conceito de carreira Proteana
oferece uma nova perspectiva para o estudo das
carreiras contemporaneas (Hall & Moss, 1998).
Uma orientacio proteana implica em que o
profissional conduza sua carreira de forma proativa
(i.e., antecipando as necessidades e sem que haja
demandas externas), autogerenciada, dirigida por e
para seus valores pessoais, avaliando o seu sucesso
de acordo com critérios subjetivos (Hall, 2002).
Segundo Briscoe e Hall (2006), duas condi¢des sao
fundamentais para que uma carreira tenha
otrientacdo proteana. A primeira requer que oOs
valores pessoals orientem o direcionamento da
carreira e a forma como o profissional avalia e
dimensiona seu sucesso (direcionamento para
valores). A segunda demanda do individuo
habilidade de se adaptar as demandas externas por
desempenho e aprendizagem (autogerenciamento
da carreira). Diferentes combina¢es da presenga
dessas dimensdes caracterizariam, segundo os
autores, quatro categorias de carreira: dependente

(baixo direcionamento para valores e baixo

autogerenciamento), 7igida (alto direcionamento
para valores e baixo autogerenciamento), reativa
(baixo
autogerenciamento) e profeana ou transformacional
(alto

direcionamento para valores e alto

direcionamento para valores e alto
autogerenciamento).

Briscoe, Hall e DeMuth apresentaram, em 20006,
um instrumento destinado a mensuragdo das
dimensdes da carreira proteana: a Escala de
Atitudes de Carreira Proteana (Protean Career
Attitudes Scale). No estudo de validagao, as atitudes
de carreira proteana apresentaram correlacOes
positivas com medidas de pré-atividade (antecipar
necessidades e tomar atitudes antes de haver
demanda externa para tanto), autenticidade (sentir-
se verdadeiro consigo mesmo em relacdo ao papel
assumido na conducdo da carreira), abertura a
experiéncia (ter interesse intrinseco na experiéncia
em uma ampla variedade de areas), e orientagiao
para objetivos (enfatizar o aprendizado e aceitar os
desafios). Além disso, verificou-se que a dimensio
de autogerenciamento da catreira proteana nio
apresentou correlacio com numero de mudangas
de emprego dos profissionais investigados, mas
houve relagbes significativas e negativas entre
direcionamento para valores e mudancas de
emprego, sugerindo que os individuos possam
apresentar uma orientacio mais proteana, mesmo
sem que haja alta mobilidade fisica.

Verbruggen e Sels (2008) investigaram o papel
do  autogerenciamento  no  processo  de
aconselhamento de carreira de 202 profissionais. O
estudo envolveu a mensuracio, no inicio da
final da

aconselhamento e seis meses apds a conclusido

primeira e no ultima sessio de
deste processo, do autogerenciamento de carreira
(Briscoe, Hall & DeMuth, 2006), da auto-atencio
(por meio de uma escala de seis itens construida
para o estudo) e da adaptabilidade (London, 1993).
Os resultados indicaram que as médias de
autogerenciamento de catreira e auto-atengio e,
em menor medida, de adaptabilidade, foram
maiores no final do e apds o processo de
aconselhamento, o que sugere um aprimoramento
dessas competéncias. Além disso, o estudo sugetiu
que as duas primeiras sdo competéncias que
podem ser melhoradas de maneira sustentavel e
que quanto maiores os niveis iniciais de auto-

atencdo e de adaptabilidade e quanto menores os
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nfveis iniciais de autogerenciamento, maior a
probabilidade de

aprimorada. Os resultados apontaram ainda que

que esta competéncia seja
mudancas tanto na adaptabilidade quanto na auto-
atencdo se relacionam de forma significativa e
positiva as mudangas no autogerenciamento da
carreira. Os autores conclufram também que
maiores aumentos de autogerenciamento durante
ou apdés o aconselhamento aumentavam a
probabilidade de que os profissionais buscassem
formacdo complementar ou mudassem de
emprego e que apresentassem maiores indices de
satisfacdo com a carreira. Estes achados indicam
que tanto a auto-aten¢do quanto a adaptabilidade
definidas

proteanas e que estas podem ser aprimoradas e

sao indicadores de atitudes como
mesmo desenvolvidas (Verbruggen & Sels, 2008).
De Vos e Soens (2008) investigaram como a
carreira proteana (Briscoe, Hall & DeMuth, 20006)
se relaciona com medidas de #nsight (London,
1993), autogerenciamento (Sturges, Guest, Conway
& Mackenzie Davey, 2002; Sturges, Guest &
2000),

empregabilidade (acessada através de trés itens) e

Mackenzie — Davey, percepcao  de
satisfacdo com a carreira (Martins, Eddleston &
Veiga, 2002) de 297 profissionais belgas que
haviam concluido processos de aconselhamento de
carreira ha pelo menos seis meses. Os resultados
indicaram que as atitudes de carreira proteanas
mostraram relacdo significativa e positiva com o
insight de carreira e com os comportamentos de
autogerenciamento. Além disso, o insight de
carreira  esteve  positivamente associado  a
empregabilidade percebida e a satisfacio com a
carreira. O autogerenciamento, contudo, nio se
relacionou significativamente com a
empregabilidade percebida ou com a satisfagio.
Esses resultados sugerem que o insight sobre a
carreira medeia a relacdo entre a adogio de atitudes
de carreira proteana e suas conseqiiéncias
(satisfagdao e empregabilidade percebida).

Os achados do estudo indicam que apds o
processo de aconselhamento de  carreira,
individuos que tém atitudes proteanas referem
maiotres niveis de satisfacio com a carreira e de
percepcio de empregabilidade, sendo esta relagao
mediada pelo desenvolvimento de insight de
carreira. Além disso, a relagdo positiva entre

atitudes de carreira proteanas e comportamentos

de autogerenciamento indica que profissionais com
este estilo de carreira se dedicam ativamente a
buscar o sucesso na carreira através de acoes
concretas (Hall, 2004). Em outras palavras, uma
atitude proteana parece envolver o engajamento do
individuo em definir e dirigir a prépria trajetoria de
carreira. Os autores concluem o artigo afirmando
que ¢é possivel desenvolver treinamentos de
autogerenciamento eficazes, contanto que estes
contemplem os aspectos comportamentais €
estimulem a reflexdo sobre a identidade de carreira
dos profissionais envolvidos, a fim de engaja-los
ativamente na gestdao da propria catreira.

Pesquisas brasileiras como as desenvolvidas por
Ribeiro (2009) apresentam resultados interessantes
para o estudo das carreiras contemporaneas. O
autor avaliou a atitude proteana em profissionais
que atuam na area de marketing na cidade de Sio
Paulo, além de analisar as influéncias do ambiente
no desenvolvimento de carreira desses individuos.
Ao utilizar a escala de atitudes de carteira proteana
proposta por Briscoe, Hall e Demuth (20006),
Ribeiro (2009) observou que os profissionais
investigados possufam uma forte orientagdo
proteana, com tendéncia ao auto-gerenciamento de
suas trajetorias profissionais e de direcionamento
para os valores pessoais. Além disso, constatou que
a cidade de Sdo Paulo da sustentacio ao modelo
proteano  de  carreira, favorecendo o
autogerenciamento dos profissionais, bem como o
sucesso baseado em valores pessoais. Individuos
com forte orientagdo proteana avaliaram a cidade
como a mais indicada para o desenvolvimento de
uma carreira moderna. Os resultados sugeriram
ainda que o ambiente de origem do individuo pode
influencid-lo em suas avaliagdes sobre carreira e
ambiente. O autor conclui o trabalho propondo
uma reflexdo sobre os altos indices de
direcionamento para valores dos profissionais
pesquisados, uma vez que essa caracteristica estd
ligada a graus maiores de instru¢do e todos os
participantes haviam concluido um curso supetior

O presente estudo teve como objetivo geral
propor a validagio de um instrumento capaz de
estilos de carreira

fornecer dados sobre os

contemporaneos em profissionais  brasileiros,
oferecendo uma solu¢do medotolégica adequada a
avaliacdo da orientagdo de carreira proteana. Para

tanto, foi traduzida e adaptada para a realidade
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brasileira a Protean Career Attitudes Scale. O estudo
constou de trés etapas: um estudo-piloto, o estudo
de validagdo e uma comparacio entre grupos. Para
o estudo-piloto, a versdo preliminar da Escala de

Atitudes de (EACP) foi

traduzida, retraduzida e analisada em sua estrutura

Carreira Proteana
fatorial e consisténcia interna. Os resultados do

estudo-piloto subsidiaram mudancgas no
instrumento, as quais foram implementadas para a
segunda etapa, de validagdo, em que se explorou a
estrutura fatorial da escala. A forma com que os
fatores da versdo brasileira da EACP se organizam
poderia indicar especificidades daquela orientacdo
entre trabalhadores brasileiros, ou corroborar a
universalidade do construto. Por fim, na terceira
etapa, os indices de duas dimensdes da EACP —
autogerenciamento e direcionamento para valores
— foram comparados por sexo, estado civil, ter ou
nao filhos, setor de atividade (servigo publico ou
iniciativa privada) e mudanca de cidade em funcio
do trabalho. Tais comparac¢Ges buscaram eventuais
diferengas que pudessem fornecer indicadores
sensibilidade dos

medidos pela escala a variaveis teoricamente

preliminares de construtos

implicadas por eles.

Método

Participantes

Os critérios de inclusio na amostra dos estudos
de validagdo da escala foram possuir pelo menos o
Ensino Médio ou o Ensino Técnico completo e
estar empregado no momento da coleta de dados.
Os critérios de exclusio foram: ser exclusivamente
estudante (ndo estar trabalhando), ser aposentado,
estar desempregado no momento da coleta de
dados, ser profissional autbnomo, e trabalhar em
locais como hospitais ou consultérios particulares.
A escolha
relacionada ao conteudo de algumas das questdes

de tais critérios de exclusio esta

dos instrumentos originais, que dizem respeito a

autonomia dada ao respondente pela organizacio

para a qual trabalha, como “Quando as
oportunidades de desenvolvimento nio sio
oferecidas pela minha empresa, eu busco

sozinho(a) em outros locais” ou “Eu me sentiria
muito desotientado/a se nio pudesse trabalhar
para a organizacdo na qual trabalho atualmente”.
Considerou-se que estas afirmativas nio se aplicam

ou se referem de maneira inadequada aos locais e a

situacdo de trabalho que nio foram incluidos nas
analises.

A amostra para o estudo-piloto contou com 154
profissionais, sendo 57,1% homens e 42,9%
mulheres. A idade variou de 18 a 60 anos, sendo a
média de 30 anos, com desvio-padrio de 9,1 anos.
A maior parte dos participantes, 61,7%, estava
31,2%
concluido o Ensino Superior e 7,1% havia

cursando o Ensino Superior, havia
concluido o Ensino Médio ou Técnico.

A amostra do estudo de valida¢io da EACP foi
composta por 292 participantes, sendo 44,5%
homens e 55,5% mulheres que participaram ainda
das analises de comparac¢do entre grupos. Suas
idades variaram de 19 a 65 anos, sendo a média de
32 anos, com desvio-padrao de 9,6 anos. Mais da
metade dos participantes (58,2%) eram solteiros,
35,6% 5,1%
divorciados e 1%, vitvos. A maioria (77%) nio

eram casados, separados  ou

tinha filhos e aqueles com o maior numero de
filhos (3,1%). Em
escolaridade, foi possivel verificar que 35,6% dos

tinham  trés relacio 2
participantes haviam concluido o Ensino Superior,
18,5% nio haviam concluido, 24,7% haviam feito
alguma especializacio, 13,7% fizeram mestrado ou
doutorado e 3,1% haviam concluido apenas o
Ensino Médio ou Técnico.

Os profissionais haviam comecado a trabalhar,
em média, aos 18 anos (dp = 3,01) e no momento
da coleta de dados trabalhavam em cidades de 15
estados do Brasil: 70,2% no Rio Grande do Sul,
8,9% em Sio Paulo e 7,2% no Parana (os 13,7%
participantes restantes trabalhavam na Bahia, no
Ceara, no Distrito Federal, no Espirito Santo, em
Goias, em Minas Gerais, no Mato Grosso, no
Mato Grosso do Sul, no Rio de Janeiro, no Rio
Grande do Norte, em Santa Catarina, € em
Sergipe). Dentre aqueles que compuseram a
26,4%

mudanca de cidade relacionada ao trabalho e

amostra, ja haviam realizado alguma
destes, 55,8% eram homens. Em sua maioria estes
profissionais (51%) ndo estavam casados e 7,0%
deles tinham filhos. Entre as mulheres que ja
haviam realizado mudancas de cidade por motivos
de trabalho, 50% nio eram casadas e 20,6%
tinham filhos. Nos dltimos dez

participantes trabalharam, em média, em duas ou

anos, Os

trés empresas. O ingresso na empresa em que

dados

trabalhavam no momento da coleta de
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variou de menos de um ano (27,7%) a mais de
cinco anos (24%) e 33,9% estavam no mesmo local
de um a trés anos. Os demais (14,4%) trabalhavam
entre trés e cinco anos na empresa. Por fim, 92,5%
afirmaram quando

que pensam no

desenvolvimento de sua carreira profissional,
consideram também outras possibilidades que o
mercado oferece em sua area de atuagdo e nido
apenas

aquelas oportunidades oferecidas pela

empresa.

Instrumentos

Os dados da presente pesquisa foram coletados
no contexto de um estudo mais amplo sobre
atitudes de carreira(s) contemporinea(s) e, por esse
motivo, quatro instrumentos € um questionario
dos

Foram

sociodemografico fizeram parte
procedimentos  de dados.
utilizados: a Escala de Atitudes de Carreira Sem-
Fronteiras (Briscoe, Hall & DeMuth, 20006), o
Inventario de Valores Otrganizacionais (Tamayo,
Mendes & Paz, 2000), e Escala de

Reflexividade e um questiondrio sociodemografico,

coleta de

uma

ambos desenvolvidos especialmente para o
presente estudo.

Para a coleta de dados do estudo piloto foi
utilizada uma versao abreviada deste questionario a
fim de obter informaccoes sobre: sexo, idade,
estado civil, nimero de filhos, curso de graduacio
realizado, cargo ocupado na empresa atual e area
de atuacio da empresa. Para a coleta de dados da
amostra final foram acrescidas ao questionario
questdes sobre a idade com que o profissional
comegou a trabalhar, nimero de empresas nas
quais trabalhou nos ultimos anos, nimero de vezes
que precisou mudar de cidade em fun¢io do
trabalho, etc.

A Protean Career Attitudes Scale foi desenvolvida
por Briscoe, Hall e DeMuth (20006). Trata-se de um
instrumento composto de 14 itens que avalia as
dimensdes de autogerenciamento (AG) e de
direcionamento pata os valores pessoais (DV) de
profissionais. O instrumento deve ser respondido
de acordo com uma escala Likert de cinco pontos,
ancorada em (1) “nio me caracteriza” e (5) “me
caracteriza totalmente”. Alguns exemplos de itens
sao: “Quando as oportunidades de
desenvolvimento nao sdo oferecidas pela minha

empresa, eu busco sozinho(a) em outros locais” e

“Bu sou responsavel pelo sucesso ou fracasso na
minha carreira.” Os niveis de confiabilidade (a/pha
de cronbach) das subescalas fornecidos pelos
autores foram de 0,75 para autogerenciamento e
0,70 para direcionamento para valores.

Procedimentos

Foram seguidos os procedimentos sugeridos
por (1994) para a adaptagio de
instrumentos psicologicos. Os itens das versdes

Geisinger

originais em inglés das escalas foram traduzidos
para o portugués brasileiro pela primeira autora. A
qualidade da versio em portugués foi examinada
em primeiro lugar por membros do grupo de
pesquisa e depois por dois juizes familiarizados
com o estudo de temas relacionados as carreiras
nas organizagoes. Foram realizadas as alteragoes
necessitias com base no passo anterior. Os itens
em portugués foram analisados e traduzidos de
volta ao inglés por um psicélogo norte-americano
duas versdes em foram

bilingue. As

inglés
comparadas pelo psicélogo norte-americano e pela

primeira autora, procedendo-se ©0s  ajustes
necessarios. Em seguida realizou-se uma analise
semantica do instrumento (Pasquali, 1999). Essa
etapa incluiu a aplicacio do instrumento a um
grupo de oito participantes, realizada em atmosfera
de brainstorming. O objetivo deste procedimento foi
verificar a compreensibilidade e a clareza dos itens
e das instrugoes de preenchimento do instrumento.
Itens pouco adequados foram reformulados com
base nas indicagdes dos participantes. As versoes
finais da escala foram impressas e a aplicagao do
estudo-piloto foi feita pelos autores.

O estudo-piloto consistiu na aplicagao da Escala
de Atitudes de Carreira Proteanas e da Escala de
Atitudes de Catreira Sem-fronteiras (Briscoe, Hall
& DeMuth, 2006), da Escala de Reflexividade ¢ do
questionario sociodemografico resumido a 154
participantes selecionados por conveniéncia em
areas publicas e salas de aula de faculdades e cursos
de pos-graduacio (Administragdo, Arquitetura,
Psicologia e Engenharia) da cidade de Porto
Alegre. Todos os participantes que foram
convidados e concordaram com a patticipa¢io na
pesquisa assinaram um termo de consentimento
livre e esclarecido.

Apbds o estudo-piloto uma versio ampliada do

questionario sociodemografico e todos os demais
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instrumentos foram disponibilizadas on/ine, no
endereco eletronico
http:/ /wwwb6.ufrgs.br/museupsi/carreiraerelacoes

notrabalho/.

eletronicos com uma breve descricio dos objetivos

Foram entio enviados correios
da pesquisa, caracteristicas do site e da amostra
necessaria para a realizagdio do estudo a diversos
profissionais que foram convidados a participar da
e a divulgar a pesquisa. Todos os participantes que
foram convidados e aceitaram patticipar da
pesquisa, o fizeram através de um termo de
Este
consistia no texto de consentimento, que era

“Tendo

consideracbes acima apresentadas, eu, de forma

consentimento livte e esclarecido virtual.

concluido pela frase em vista as
livte e esclarecida, manifesto meu interesse em
participar da pesquisa” e exigia que, para participar
da pesquisa, o participante clicasse no botio em
que se lia “concordo”. No mesmo enderego
eletronico no qual os participantes respondiam os
instrumentos de pesquisa foi disponibilizada uma
consentimento livte ¢
lida e
realizando o download de um arquivo em formato

P

cépia do termo de

esclarecido que podia ser impressa,

Resultados

Estudo-Piloto de adaptagio da EACP

Antes de dar infcio as analises fatoriais do
instrumento, optou-se por eliminar dois itens que
apresentaram dificuldades aos participantes, sendo
considerados semanticamente problematicos: “Em
situagdes passadas eu confiei mais em mim mesmo
do que em outras pessoas para encontrar um novo
trabalho quando foi necessario” e “Para mim nio
importa como as outras pessoas avaliam as
escolhas que faco a respeito da minha carreira”. A
seguir, os dados dos 154 participantes do estudo
piloto para a escala de atitudes de carreira proteana
foram submetidos a uma Analise Componentes
Principais (ACP) com rotacio Oblimin, seguindo o
método de anilise empregado pelos autores da
escala original e pela expectativa de que houvesse
correlagdo entre as subescalas, que obtiveram uma
solucio inicial de cinco fatores. Os resultados da
ACP inicial do presente estudo geraram trés
fatores com eigenvalues maiores do que um, os
quais explicaram 55,20% da variancia dos dados. O

indice KMO observado foi de 0,79, indicando
adequacido satisfatéria do modelo a amostra. O
Bartlett apresentou
p < 0,001),

indicando adequac¢io dos dados para a analise. Por

teste de esfericidade de

resultado  significativo também

fim, as comunalidades observadas ficaram entre
0,34 ¢ 0,69.

Como segundo passo da analise, Briscoe, Hall e
DeMuth (2006) realizaram nova ACP restrita a
dois fatores. O mesmo procedimento foi realizado
no presente estudo. A nova solucdo bifatorial
apresentou um total de varidncia explicada de
45,9%. O indice ajpha de Cronbach da escala foi de
0,78, considerado bom, bem como os indices de
confiabilidade obtidos

autogerenciamento (apha = 0,75)

para a subescala de
e para a
subescala de direcionamento para valores (afpha =
0,71).

Finalmente optou-se por excluir da escala o
“Quando  as

desenvolvimento ndo sio oferecidas pela minha

item 1 oportunidades  de
empresa, eu busco sozinho(a) em outros locais”,
pois este apresentou uma carga fatorial inferior a
0,34 (0,24), além de possuir o menor indice de
comunalidade com os demais itens da escala (0,81).
Foi entao realizada uma ACP com rotacao Oblimin
restrita a dois fatores. A nova solucio fatorial
apresentou um aumento no indice KMO (0,79) e o
teste de esfericidade de Bartlett apresentou
0,001). As
comunalidades observadas ficaram entre 027 e
0,68. Os indices de confiabilidade da escala geral
(alpha = 0,78) e das

autogerenciamento de carreira (afpha

resultado  significativo (p <

subescalas  de
0,78) e
direcionamento para valores (ajpha = 0,71) foram
bons. Optou-se por nio excluir da escala o item 11
“O que mais importa para mim ¢ como me sinto a
em relagdo ao sucesso em minha carreira ¢ nio
COmMO as outras pessoas se sentem a respeito
embora

027,
considerado importante para a compreensio do

disso”, apresentasse a2  menor

comunalidade pois seu conteudo foi

construto. Além disso, avaliou-se que sua
permanéncia ndo prejudicou o desempenho da

subescala de direcionamento para valores.

Estudo de validagio da EACP
As respostas dos 292 participantes do estudo
final para a versio de onze itens da escala
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resultante do estudo piloto foram submetidas a
ACP com rotacio Oblimin restrita a dois fatores.
A solugdo fatorial apresentou um aumento no
indice Kaiser-Meyer-Olkin (0,83) em relacio ao
estudo piloto (0,79), o teste de esfericidade de
Bartlett apresentou resultado significativo (p <
0,001) e o total de variancia explicada foi de 54,3%.
As comunalidades observadas ficaram entre 0,39 e
0,72. Os indices de confiabilidade da escala geral

(alpha = 0,84) e das subescalas de
autogerenciamento de catreira (alpha = 0,83) e
direcionamento para valores (afpha do estudo =
0,76) foram considerados bons. Os resultados da
analise de componentes principais da versio final

da escala sao exibidos na Tabela 1.

Tabela 1
Carga Fatorial dos itens da V'ersao Final da Escala de Atitudes de Carreira Proteana

Itens Dimensiao Fatores

1 2

5. Eu sou responsavel pela minha prépria carreira. AG 0,86
3. De maneira geral eu tenho uma carreira bastante independente e AG 078
auto-gerenciada. ’
6. Eu dependo principalmente de mim mesmo para avangar em AG 077
minha catreira. ’
4. Um dos valores mais importantes para mim ¢ a liberdade para AG 074
determinar minha prépria trajetéria de carreira. ’
2. Bu sou responsavel pelo sucesso ou fracasso na minha carreira. AG 0,71
7. No que diz respeito a minha carreira, eu sou muito “dono do meu
nariz”. AG 065
13. O que eu penso sobre o que é certo para minha carreira ¢ mais DV 0.83
importante do que o que a empresa para a qual eu trabalho pensa. ’
11. O que mais importa para mim ¢ como me sinto a em relagdo ao
sucesso em minha carreira € N30 coOMo as outras pessoas se sentem a DV 0,67
respeito disso.
9. Eu dirijo minha carreira com base nas minhas prioridades e nio DV 0.64
nas do meu empregador. ’
14. Em experiéncias passadas eu agi de acordo com meus valores
quando a empresa para a qual eu trabalho pediu que eu fizesse algo DV 0,64
com o qual eu ndo concordava.
12. Eu agirei de acordo com a minha consciéncia se a empresa para a DV 0.63
qual eu trabalho me pedir que faga algo que vai contra meus valores. ’
Variancia Explicada 40,4 13,9
Indice médio de autogerenciamento e direcionamento para valores 3,8 3,5
Desvio-padrao 0,73 0,82

Nota. AG = autogerenciamento; DV = direcionamento para valroes. Cargas fatoriais inferiores a 0,40 foram suprimidas

Estudo comparativo

Uma vez concluida a andlise da estrutura fatorial
da Escala de Atitudes de Carreira Proteana, foram
realizadas analises de diferencas de médias entre
grupos. Quando a comparagio considerou a
variavel estado civil, niao foram encontradas
diferencas significativas entre profissionais casados

e solteiros em relagdo ao direcionamento para

valores e ao autogerenciamento de carreira. O
mesmo ocorreu quando foram comparados grupos
de profissionais com filhos e sem filhos. Quando
comparou-se profissionais que haviam realizado
mudancas de cidade em funcio de oportunidades
de trabalho e os que nido haviam feito, ndo foram
encontradas

diferencas em  relacio  ao

autogerenciamento de  carreiras e ao
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Quando a

comparacdo considerou a variavel sexo, nio foram

direcionamento  para  valores.

encontradas diferencas significativas entre as
médias de homens e mulheres direcionamento para
valores. Contudo, os homens apresentaram médias
mais altas (M 3,95; dp = 0,66) do que as
™M = 376, dp = 0,78
autogerenciamento de carreira [t(290) = 1,55; p <
0,05;d = 0,2].

Quando a comparacdo considerou o segmento

mulheres para

de atuagdo da organizagdo em que os participantes
trabalhavam, verificou-se que aqueles que eram
empregados por empresas privadas apresentaram
médias mais altas M = 3,99; dp = 0,59) do que os
empregados por empresas publicas (M = 3,64; dp
= (,76) para autogerenciamento de carreira [t(78)
=231, p < 0,05, d = 0,5]. O primeiro grupo teve
também média mais alta (M = 3,71; dp = 0,75) do
que o de funcionarios puiblicos (M = 3,34; dp =
0,90) para direcionamento para valores [t(78) =

2,03; p < 0,05; d = 0,4].

Discussao

Este estudo teve como objetivo principal obter
evidéncias de validade e fidedignidade da versio
brasileira da Profean Career Attitudes Scale. Buscou-se
ainda explorar diferenciais nos indicadores das
dimensodes de carreira proteana, conforme medidas
pela escala, entre profissionais de diferentes grupos
demograficos. Pode-se considerar que os cuidados
tomados na fase de traducio do instrumento,
como o emprego de backtranslation e analise de
juizes, conferem uma razoavel seguranca quanto a
compatibilidade semantica entre os itens originais
em inglés e os da versio em portugués da escala.
Outro resultado altamente satisfatério observado
foram os indices de consisténcia interna da Escala
de Atitudes de Carreira Proteana e suas subescalas
de autogerenciamento de carreira e direcionamento
para valores.

Um resultado interessante deste estudo refere-se
ao fato de a maior parte dos profissionais ter
demonstrado indices de autogerenciamento de
carreira e direcionamento para valores acima do
ponto médio da escala Likert. Isso indica que os

por

atividades de trabalho que apresentem inovagdes,

profissionais tendem a ter preferéncia
contato com pessoas e contextos diferentes e nas

quais possam agir de acordo com seus valores

ativamente

Além  disso, buscam

oportunidades de trabalho que atendam tais

pessoais.

caracteristicas. E importante considerar que tais

resultados ~ possam  estar  relacionados  a

especificidades da amostra investigada,
especialmente em relacdo ao contexto cultural dos
locais de procedéncia dos participantes.

Contudo, pode-se concluir que os objetivos da
presente pesquisa de adaptar a Escala de atitudes
de carreira Proteana para o uso com profissionais
de validade e

fidedignidade destas escalas foi atingido, estando o

brasileiros e colher evidéncias
instrtumento em condicGes de ser utilizado em
novos estudos. E necessario, porém, pontuar
algumas limitacSes desta pesquisa. Uma delas
refere-se ao estudo piloto da escala, que foi
realizado unicamente com participantes adultos
empregados por empresas publicas e privadas do
estado do Rio Grande do Sul. A amostra do estudo
final também foi selecionada por conveniéncia e,
embora tenha havido participantes de diversos
estados do palfs, ndo houve o controle em relagdo a
representatividade da populagdo. O estudo final da
escala envolveu participantes de 15 estados do pais,
mas n3o houve cuidado em relagio a
representatividade da amostra, logo, ndo ¢é possivel
afirmar que individuos com caracteristicas
diferentes das dos profissionais que participaram
destes estudos compreendam e respondam as
escalas da mesma forma. Faz-se necessario,
portanto, aplicar o instrumento a outros grupos a
fim de testar suas caracteristicas aplicadas a
diferentes populagbes. Seria interessante ainda
trabalho de

amostras de profissionais de empresas publicas e

investigar as especificidades do
autébnomos, combinando metodologias qualitativas
e quantitativas com o intuito de verificar se é
possivel utilizar a escala de atitudes de carreira
proteana para estudar e compreender a realidade
de trabalho das pessoas inseridas nestes contextos
especificos.

Indicada a adequagio da EACP pelos estudos
de wvalidagio, a comparacio de médias de
autogerenciamento e direcionamento para valores
apontou resultados interessantes em relacio a
expectativas de relacdo tedrica entre o construto e
variaveis individuais e ambientais. A maioria dessas
variaveis nao apresentou efeitos sobre atitudes

proteanas, a exce¢do sendo o autogerenciamento
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maior para homens do que mulheres.

Algumas das varidveis de comparagdo eram
diferencas individuais (sexo, estado civil, ter ou ndo
ter filhos) que influenciariam as atitudes de carreira
como fatores. Por outro lado, dados referentes ao
mundo do trabalho podem ser encarados como
variaveis de critério: escolhas por segmentos
profisisonais publico e privado, e mudangas
geograficas em fun¢do do trabalho poderiam ser
resultado de efeitos das atitudes de carreira
proteana. A diferenca mais consistente de atitudes,
verificada em ambas as dimensdes de catreira
proteana, foi encontrada entre trabalhadores do
servico publico e da iniciativa privada. Este dado
fortalece conceitualmente o construto de carreira
proteana atitudes,

como um conjunto de

potencialmente influenciadores de
comportamento. O comportamento ocorre assim
na forma de escolha entre um segmento que — na
percepciao da populagio em geral — privilegia a
estabilidade em detrimento da mobilidade (servico
publico) e outro, que oferece mais riscos em troca
de maiores possibilidades de auto-determinagio,
ascensdo  profissional e retorno financeiro
(iniciativa privada). Diante desta decisdo, valores e
atitudes mais proteanos favoreceriam a escolha
pelo segmento com mais mobilidade e risco,
enquanto que atitudes menos proteanas levariam a
op¢do pela estabilidade. Quanto a mudanca de
cidade em funcido do trabalho. O estudo inicial de
validacio da PCAT (Briscoe, Hall & DeMuth,
2006) ja nao havia verificado relagbes entre
atitudes proteanas e mudangas geograficas. Outros
fatores, especificos do contexto brasileiro, podem
contribuir para uma compreensio preliminar do
fendémeno. A auséncia de diferencas pode ser mais
uma func¢do de poucas oportunidades para
mudanca do que de atitudes proteanas nio
mudancas. No contexto

influenciarem estas

Brasileiro, os avancos de infra-estrutura de

transportes e comunicagoes sao recentes ou
incipientes, nao tendo criado situagdes favoraveis a
divulga¢ao de oportunidades em nivel nacional,
nem ao trinsito economicamente viavel de pessoas
pelo pais por motivos particulares (como visitas e
térias em familia). De qualquer modo, novos
estudos podem vir a explicar a mobilidade de
nio soé

profissionais em funcio de fatores

especificos ao dominio profissional, como a

propria EACP, mas também levando em conta

variaveis  individuais, como fatores  de

personalidade, e indicadores economicos que
potencialmente favorecem ou desfavorecem a
mobilidade.

Apesar das eventuais limitagbes do estudo,
espera-se que a apresentacio da versio em
portugués da EACP estimule novas pesquisas
empiricas no campo do desenvolvimento de
catreira na  contemporaneidade no  pais.
Comparagoes entre grupos, estudos longitudinais
que acompanhem efetivamente as mudangas no
desenvolvimento de carreira dos profissionais, e
correlacSes de atitudes de carreira com medidas de
personalidade apresentam-se como promissoras
dire¢bes para se explorar o que caracteriza as

carreiras profissionais na contemporaneidade.
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