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RESUMO

No intuito de ampliar o entendimento sobre o tema gestédo de carreiras e valer-se
das contribuigcbes provenientes de estudos sobre modelos de carreira ja existentes,
este trabalho orientou-se pelo objetivo geral de comprovar uma relagédo entre os
modelos de carreira proteana e carreira sem fronteiras, por meio do relacionamento
de escalas de atitudes de carreira. Foi realizado um procedimento de validag&o
semantica em dois instrumentos de pesquisa ja existentes nos Estados Unidos.
Apos feita a validagdo semantica dos questionérios de atitudes e testados com um
grupo de 15 pessoas, estes instrumentos foram aplicados em uma amostra de 516
estudantes de graduagdo em Administragéo da Universidade de Uberaba (UNIUBE),
campus Uberaba, onde, 426 tiveram seus escores validados ap6s analise de dados
perdidos. Os resultados de confiabilidade e consisténcia interna dos instrumentos
adaptados foram feitos utilizando o coeficiente alfa de Cronbach, a andlise do
coeficiente meio a meio de Spearman-Brown e a avaliagdo do efeito piso e teto nos
itens respondidos. Foi utilizada, também, uma one-way ANOVA para comparacao
das médias entre grupos segmentados por periodo de estudo, género e ocupacao
profissional, concluindo a pesquisa com a analise de correlagdo entre os escores
obtidos para carreira proteana e sem fronteiras. Os resultados indicaram presenca
moderada de atitudes inerentes aos dois modelos de carreira estudados, bem como
apontou uma significante relagdo direta entre carreira proteana e carreira sem
fronteiras quanto ao nivel de atitudes de carreira nos dominios: autodirecionamento,
direcionamento por valores, mobilidade organizacional e perfil sem fronteiras. Esta
pesquisa abre possibilidade para outros estudos sobre gestdo de carreira, utilizando
0s questionarios adaptados e validados nesta pesquisa em conjunto com outros
instrumentos existentes que possam medir as inclinagbes dos perfis de carreira
existentes em estudantes, bem como também em profissionais que atuam ha mais

tempo no mercado de trabalho.

Palavras chave: carreira proteana, carreira sem fronteiras, gestdo de carreiras,

estudantes universitarios, validacdo de instrumento.



ABSTRACT

With the aim of amplifying the understanding of career management and using
contributions from existing studies on career models, this work was oriented by the
general objective of proving that there is a relationship between models of protean
career and boundaryless career, by relating career attitude scales. A procedure of
semantic validation was carried out in two research instrument already existent in the
United States. After this semantic validation of the attitude questionnaires was
accomplished and tested with a group of 15 people, the instruments were applied to
a sample of 516 undergraduate Business Administration students from the University
of Uberaba (UNIUBE), Uberaba campus, and 426 of these had their scores validated
after analysis of missing data. Reliability and inner consistency test results of the
adapted instruments were accomplished by using Cronbach alpha coefficient,
Spearman-Brown split-half coefficient analysis and evaluation of the ground and
ceiling effect of the answered items. A one-way ANOVA was also used for comparing
the averages among groups segmented by periods of study, gender and profession,
the survey being concluded with the correlation analysis between the scores
obtained for protean and boundaryless career. Results indicated the moderate
presence of attitudes that are inherent to both models of career studied, as well as
pointed to a significant direct relationship between protean and boundaryless career
as to the level of career attitudes in the following domains: Self-orientation,
orientation by values, organizational mobility and boundaryless profile. This research
opens up the possibility for other studies on career management, using the adapted
and validated questionnaires in this research in conjunction with other existing
instruments that may measure the inclinations of existing career profiles in students,

as well as in professionals already placed in the job market.

Keywords: protean career, boundaryless career, career management, university

students, validation of instruments
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1. INTRODUCAO

1.1. O problema

No atual cenario econdmico, o constante surgimento de novas tecnologias
aliado a forte competicdo em um mercado mais globalizado, trouxe mudancas nos
requisitos de competéncias e perfis para os postos de trabalho existentes nas
organizagdes, causando profundas mudangas no conceito de carreira e emprego

praticado desde o inicio do século XX.

Para Bridges (1995), esta transformacdo atual € tdo grande que é preciso
retroceder quase dois séculos na historia, aos primérdios do periodo industrial, para

encontrar uma mudanga comparavel ao que esta sendo vivido hoje.

Os impactos destas mudangas no ambito social séo apresentados na forma de
desemprego, sobreposicdo de funcbes e exclusdo de um grande numero de
trabalhadores “ndo qualificados” para esta nova realidade. Novos tipos de relagao
de trabalho emergem, em que a estabilidade e a prote¢do ao trabalhador perdem
gradativamente seu espaco para alternativas menos formais e menos previsiveis.

A responsabilidade pelo gerenciamento da carreira de cada pessoa tem sido
transferida ao longo do tempo das organizagdes para o individuo, que hoje, tem que
acompanhar as mudancas do ambiente para adquirir e melhorar competéncias que

garantam a sua empregabilidade no mercado de trabalho.

Ha ainda, por parte dos profissionais atuais, uma resisténcia ao
planejamento de suas vidas profissionais, tanto pelo fato de encararem uma
trilha profissional como algo dado, quanto pelo fato de ndo terem tido
gualquer estimulo ao longo de suas vidas (DUTRA, 1996, p. 21).

A exploracédo ativa das ocupacgdes, organizacdes e oportunidades de carreira,

segundo Martins (2001), favorece a tomada de consciéncia do ambiente de trabalho,
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reduzindo a possibilidade de o individuo criar expectativas pouco realistas sobre sua

vida profissional.

Empregos desaparecem dando lugar ao servico, forcando pessoas a
repensarem suas relacées com as organizacdes e suas préprias carreiras. Neste
cenario, torna-se cada vez mais importante garantir a empregabilidade através da
mobilidade entre profissbes e do autodirecionamento da carreira, conceitos
presentes nos modelos de carreira proteana e carreira sem fronteiras, que tém sido

amplamente estudados na atualidade.

Apesar de serem dois modelos aparentemente singulares, as caracteristicas
fundamentais que embasam cada um tém uma relacdo tedrica proxima conforme
apresentado no referencial tedrico desta pesquisa.

Dai justifica-se entender se as atitudes de carreira apresentadas pelas
pessoas, estudantes de graduacdo em Administracdo neste estudo, apresentam
uma correlagéo significativa para concluir quanto a existéncia de uma relacdo entre
estes dois modelos.

Para que o objetivo em questdo seja cumprido, o presente trabalho terd sua

investigacéo partindo da seguinte pergunta:

Em que medida estudantes de graduacdo em Administracdo na cidade de
Uberaba, apresentam atitudes caracteristicas dos modelos de carreira proteana e

sem fronteiras, e ainda, qual a relagdo entre estes dois modelos de carreira?

Espera-se com este estudo obter um detalhamento do perfil dos estudantes de
administragdo quanto as atitudes de carreira segundo 0os modelos proteano e sem
fronteiras, bem como também, verificar a existéncia de relagdo entre os dois
modelos de carreira por meio de andlises estatisticas com os dados contidos nos

instrumentos de pesquisa aplicados.
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1.2. Os Objetivos

Como objetivo geral, esta pesquisa propde verificar a existéncia de relagao
entre os modelos de carreira proteana e carreira sem fronteiras, por meio do
relacionamento de escalas de atitudes de carreira, com estudantes de graduacao

em Administragéo de uma grande universidade particular na cidade de Uberaba.
Quanto aos objetivos especificos, a pesquisa ira:

promover a tradugdo e 0s ajustes culturais nos instrumentos de pesquisa
validados no exterior para medir carreira proteana e sem-fronteiras, de forma
a permitir sua aplicagao na realidade brasileira;

identificar, por meio da aplicagéo dos instrumentos de pesquisa propostos, em
que medida os estudantes do curso de Administragédo, em Uberaba, possuem
atitudes de carreira proteana, com base nas escalas de auto-direcionamento
de carreira e direcdo por valores;

identificar, por meio da aplicagéo dos instrumentos de pesquisa propostos, em
que medida os estudantes do curso de Administragdo, em Uberaba, possuem
atitudes de carreira sem-fronteiras, com base nas escalas de perfil sem
fronteiras e de mobilidade organizacional;

verificar a existéncia de correlacdo entre os modelos de carreira proteana e
sem-fronteiras, por meio das informagdes coletadas com o instrumento de

pesquisa na amostra proposta;

Portanto, a hipétese de pesquisa formulada para este estudo é que existe
relacdo entre os modelos de carreira proteana quando analisadas as atitudes de
carreira que norteiam o0 desenvolvimento profissional dos graduandos em

Administracdo nos diversos periodos, na Universidade de Uberaba.
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1.3. Delimita¢cdes da pesquisa

O estudo se concentrara na identificacdo de atitudes, bem como inclinages
profissionais e comportamentais identificadas nos construtos de carreira proteana e
sem fronteiras, focando apenas na comparagédo entre estes dois modelos, o que
exclui o aprofundamento em questdes referentes & autogestdo de carreira e no

desenvolvimento de competéncias pessoais.

Da mesma forma que executado no estudo em (BRISCOE, HALL e DEMUTH,
2006), serdao medidas apenas as atitudes de carreira proteana e sem fronteiras, néo

levantando, portanto, os comportamentos vocacionais destes individuos.

A pesquisa é focada em estudantes de graduagdo em Administragdo no ensino
presencial da maior universidade particular da cidade de Uberaba, permitindo, no
maximo, uma generalizagdo para o contexto da cidade de Uberaba. A conveniéncia
para a escolha da amostra ndo permite que as conclusbes sejam estendidas a

outras regides do pais.

1.4. Relevancia e contribuicdes do estudo

O presente trabalho contribui para a ampliagdo do estudo iniciado em
(BRISCOE, HALL e DEMUTH, 2006), cujo objetivo principal era identificar a
existéncia de uma relacdo entre os modelos de carreira proteana, introduzido por
Douglas Hall, em 1976, e o de carreira sem fronteiras, estudado inicialmente por
Michael B. Arthur, em 1994.

Uma pesquisa aplicada fora da realidade norte-americana, onde foram feitos os
primeiros estudos de relacionamento entre os modelos, pode contribuir para ratificar
as conclusdes iniciais em (BRISCOE, HALL e DEMUTH, 2006), identificando e
estratificando os resultados relacionados as atitudes de carreira em profissionais no

Brasil.
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O estudo contribuirhd também para a identificacdo destes perfis de carreira
dentre graduandos em Administracdo, ainda que estes estejam estudando apenas
na cidade de Uberaba. A pesquisa servira como base importante também para
pesquisas futuras do tema com profissionais de outras areas de conhecimento e

regibes do pais.

1.5. Estrutura proposta para o trabalho

As categorias de pesquisa a partir dos objetivos gerais e especificos sao:

carreira, autogestao de carreira, carreira proteana e carreira sem fronteiras.

Optou-se por dividir a parte formal desta pesquisa em 06 tépicos, sendo 03
relacionados ao tema, um para as referéncias utilizadas e outros dois destinados a

anexos e apéndices. Os conteudos séo apresentados da seguinte forma.

No topico um, é apresentada a introducéo ao tema do trabalho juntamente com
0 objeto de estudo, o objetivo geral e os objetivos especificos, as delimitagbes do
estudo, a relevancia da pesquisa e a estrutura formal proposta para esta

dissertagao.

No tépico dois, é feita uma fundamentacdo tedrica sobre o tema carreira,
apresentando os referenciais utilizados para embasar a pesquisa e a andlise dos

resultados, conforme o modelo tedrico apresentado na Figura 1.



16

Modelo tradicional Modelo moderno
de carreira de carreira

Autogestdo
de carreira

Carreira sem Carreira
fronteiras Proteana

Relagdo entre
0s constructos

Figura 1 — Modelo tedrico utilizado para a pesquisa
Fonte: Elaborado pelo autor.

No tdpico trés, é apresentada toda a base metodoldgica em que a pesquisa foi
construida, bem como o processo de validacdo semantica dos questionarios de
atitudes de carreira, ferramentas necessarias para o desenvolvimento do trabalho.
Para que o objetivo da pesquisa fosse atingido, foram detalhadas neste topico todas
as metodologias e andlises utilizadas ao longo do estudo, e que possibilitaram atingir

0 objetivo final da pesquisa.

No tépico quatro, sdo realizadas as andlises estatisticas dos dados coletados
com os instrumentos de pesquisa, tratando desde a descricdo da amostra e 0s
testes de consisténcia, até os testes de correlacdo entre os dois modelos de carreira

estudados.

O topico cinco traz as consideracdes finais sobre os resultados do estudo com

as propostas de novas pesquisas para o futuro.
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2. REFERENCIAL TEORICO

O presente trabalho aborda principalmente os conceitos em torno de dois
grandes modelos de carreiras profissionais estudados na atualidade: proteana
(protean) e sem fronteiras (boundaryless). O referencial tedrico levantado neste
capitulo apresenta um panorama geral sobre o termo “carreira” e sua inser¢do no
contexto social historico, explicitando em seguida o0s conceitos e caracteristicas
especificos sobre os dois modelos de carreira citados, que serdo estudados como

foco do presente estudo.

A primeira parte deste capitulo apresenta a definicAo para o conceito de
carreira, enfatizando a classificacdo desta em duas fases histéricas bem distintas:
Tradicional e Moderna. E apresentada ainda uma cronologia desde o surgimento do
assunto carreira, perpassando pelas mudangas sofridas com o tempo que

culminaram na criagdo de um novo significado na sociedade atual.

A segunda parte deste referencial tedrico apresenta elementos para ampliar o
entendimento dos modelos de carreira proteana e carreira sem fronteiras, bem como
o relacionamento entre os estes dois construtos conforme proposta em (BRISCOE,
HALL e DEMUTH, 2006).

2.1. Conceitos de carreira

Historicamente, varios conceitos j& foram atribuidos ao termo carreira, tendo
este sofrido modificagbes ao longo do tempo em fun¢céo de mudangas no contexto

social e econdmico global.

Martins (2001) explica ainda que o termo carreira, etimologicamente origina-se
do latim "via carraria", que significa estrada para carros, sendo que a partir do século
XIX passou-se a utilizar o termo para definir a trajetdria da vida profissional de um

individuo.

Segundo Dutra (1996), € um termo de dificil definicdo, podendo se referir a



18

mobilidade ocupacional de um individuo ou ao conceito de profissédo. J& Chanlat
(1995) descreve carreira como um oficio, uma profissdo que apresenta etapas
gerando uma progressao, e Hall (1976) define como uma sequéncia de atitudes e
comportamentos, associada com experiéncias e atividades relacionadas ao trabalho,

durante o periodo de vida de uma pessoa.

Apesar de variados em sua concepgéo, 0s conceitos sdo complementares e
referem-se de fato & forma com que o individuo constréi sua caminhada profissional.
Hall (1996) acrescenta, ainda, que carreira é uma série de experiéncias e
aprendizados pessoais relacionados ao trabalho ao longo da vida, termo reforgado
por Schein (1996) que o define também como a vida profissional de uma pessoa que

se desenvolve ao longo do tempo.

Antes de buscar o aprofundamento nas definicbes e taxonomias para carreira,
€ importante entender, no contexto histérico a sequéncia de eventos sociais que

provocaram o surgimento e a evolugéo deste conceito.

2.2. Contexto histérico e os tipos de carreira

Uma divisdo logica, e que ajuda na compreensdo dos acontecimentos, é
apresentada em (DE MASI, 1999), que faz uma andlise da sociedade, desde o
periodo pré-industrial até a atualidade, classificando o contexto dos anos que
antecederam e sucederam o processo de industrializagdo. Nos Quadro 1 e 2 séo
apresentadas as diferengas de contexto estabelecidas para cada periodo, permitindo

um melhor entendimento das mudangas no ambiente profissional.

Para Bridges (1995), até o século XIX, os empregos tinham um significado
diferente do que é conhecido hoje, sendo tratado como uma tarefa em uma
determinada empreitada, diferente de simplesmente um papel dentro de uma
organizagdo. As pessoas viviam em uma sociedade onde as principais premissas
nao eram trabalhar continuamente e planejar um futuro, mas, trabalhar conforme o

surgimento de necessidades pessoais a serem atendidas no curto prazo.



Quadro 1 — Comparacgéo das principais caracteristicas desde a sociedade preé-
industrial até a pés-industrial (parte 1)
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Sociedade pré-
industrial

Sociedade industrial

Sociedade poés-
industrial

Até o século XIX

Da metade do século
XVII até a metade do
século XX

Desde a Segunda Guerra
Mundial, Projeto
Manhattan (1944-45),
desembarque na
Normandia (1944),

Periodo descoberta da estrutura
do DNA (1953),
concentracdo da mao-de-
obra no setor terciario
nos EUA (1956), crise
petrolifera (1973)

Nascimento, Nascimento, heranca, [Conhecimento, ciéncia,
Fator de heranca, sucesséo, merecimento, espirito | instrucdo, estética,
mobilidade afiliacdo empreendedor, criatividade, cultura
social cooptacao,
clientelismo, carreira
Proprietarios de Empresarios, Técnicos, mulheres,
.. |terras, aristocratas, trabalhadores, cientistas,
Atores sociais o .
centrais senhores. sindicatos gdmlnlstrNadqres da '
Camponeses, informacé&o, intelectuais
artesdos, plebe
Matérias-primas, Energia, instrumentos | Eletronica, informatica,
instrumentos rigidos, linha de biogenética, tecnologias
Recursos flexiveis. Tekne. montagem. Tekne + intelectuais e adequadas.
Fazer a médo logos. Fazer com a Logos. Fazer com que a

maquina

maquina faca

Relagdes com

Orientacéo para o
passado, forca da
tradicdo, resposta
imediata, tempos
sincronizados com a

Adaptacdo conjuntural
as necessidades.
Planejamento a médio
prazo, calculo
cientifico dos tempos e

Orientacéo para o futuro,
cenarios e previsdes a
longo prazo, ritmo de
trabalho escolhido e
individualizado baseado

otempo e o natureza, sua reduc¢do, ritmo no proprio individuo, vida
espaco disponibilidade de padronizado e baseada no lazer, real
tempo, sentido do imposto, baseado na [time
além maquina, vida
baseada no tempo de
trabalho.
Campo, pequenos InstalacBes industriais, | Difusdo da informacéo,
centros urbanos, loja |fabrica escritério, electronic cottage,
do artesao, cidade, urbanizagéo. laboratérios cientificos,
Local tipico manufatura. Small is | Big is beautiful trabalho domiciliar on-

beautiful

line, urbano, fabrica
descentralizada.
Dimensdes adequadas

Fonte: Adaptado de (DE MASI, 1999, p. 51-54)



Quadro 2 - Comparacao das principais caracteristicas desde a sociedade pré-
industrial até a pés-industrial (parte 2)
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Coincidéncia do lugar
onde se vive com o

Dimensao
multinacional, lugar

Dimenséao transnacional,
conexdes telematicas e

Dimenséao lugar onde se onde se trabalha televisivas de todos os
local trabalha separado do lugar lugares
onde se vive. Unidade
de tempo e de lugar
Extrativismo, criacdo |Producdo de bens: Producéo de ideias e
de animais, fabricacao, fornecimento de servicos:
Setor agriculturNa, pesca, trgngfor'mNac;éo, transportes, comércioi
econdmico exploracdo das dlstrlbU|f;§10. Setor fmangaNS, seguros, sauNde,
dominante flqrestas e das secundario mstrugao, gdmlnlstragao,
minas, producéo para pesquisa cientifica,
consumo proéprio. cultura, lazer. Setor
Setor primario terciario
Dinastias, igreja, Estado, empresa, Universidades, institutos
exército, familia sindicato, banco, de pesquisa e de cultura,
Instituics patriarcal, grupos familia nuclear, grupos | grandes empresas de
n§t!tU|goes primarios secundarios, partidos. | comunicacdo de massa,
basicas e,
bancos, familia instavel.
Grupos primarios e
secundarios.
Terra, matérias- Meios de producéo, Inteligéncia,
primas, alto indice de | matérias-primas, conhecimento,
Recursos - L . ~
NN natalidade patentes, criatividade, informacdes,
principais o . o
produtividade laboratorios cientificos e
culturais
Ritmos lentos, Consumo de massa, Educacédo de massa,
equilibrio com a mobilidade geografica |acesso as informacoes,
natureza, e social, dominio da lazer, invencgéo da
Vantagens autogestdo, pouca natureza, igualitarismo | natureza, reducéo da
burocracia, incerteza
solidariedade
primaria
Miséria, servidao, Alienacéo, Manipulacéo, direcédo
mortalidade infantil, competitividade, externa, controle externo,
ignorancia, fadiga desperdicio, anomia, massificagéo,
Desvantagens fisi . S L .
isica fadiga psicofisica, marginalizagéo,
exploracao desemprego, fadiga
psiquica
Mortalidade infantil, Crise energética, Qualidade de vida, saude
fome, doencas, alienacéo, poluicéo, psiquica, conformismo,
necessidades desperdicio dos guerra, necessidades
Desafios "materialistas”, recursos, anomia, pos-materialistas.

escassez

disparidades sociais,
guerra. Seguranc¢a no
trabalho

Preocupacgéo como
ambiente

Fonte: Adaptado de (DE MASI, 1999, p. 51-54)
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Para a sociedade deste periodo, Martins (2001) cita, por exemplo, que todo
conhecimento necessario para um artesdo saber, era adquirido no aprendizado de
seu oficio durante a juventude, permitindo a este estar, em cinco ou seis anos,
preparado para executar esta atividade durante toda a sua vida. Ja, no periodo
industrial, surge o conceito de emprego como a execuc¢do continua do trabalho nas

industrias, perdurando em maior ou menor intensidade até os tempos atuais.

Segundo Baruch (2006), antes da revolugéo industrial as pessoas gerenciavam
suas proprias carreiras, ou para ser mais preciso, eram inerentes a uma carreira. A
literatura indica um movimento massivo de pessoas através de setores com uma
clara direcéo: até a revolugao industrial, 85% ou mais da populacdo trabalhavam em

atividades agricolas.

Com o periodo industrial, e a mudanca de foco do extrativismo para a producéo
de bens, as maiores possibilidades de ascensdo social introduziam as primeiras
no¢des do conceito de carreira como foi vivido até os anos 70, que, segundo Chanlat
(1995), era encarada como uma progressao linear vertical dentro das organizagdes,
marcada principalmente pela estabilidade nos postos de trabalho e destinada a

grupos sociais dominantes.

Este conceito de emprego que o capitalismo liberal trouxe por meio da
sociedade industrial, revelou a expectativa pessoal de crescimento e
reconhecimento através do trabalho, portanto, carreira passou a significar
estabilidade, remuneragdo, previsibilidade de futuro profissional e alcance de

qualificagé@o no transcorrer dos anos, segundo Chanlat (1995).

A revolugdo industrial moveu a maioria das pessoas para se tornarem
empregados em producdo e empreendimentos industriais. Ela passou o poder de
gerenciamento das carreiras dos individuos para as organizac¢des. Isso significa que
as empresas aplicaram um grande nimero de atividades e préticas para gerenciar o

fluxo de sugestdes, treinamentos, criacdes, promogdes e poder de troca.

Esta nocdo de carreira como trajetéria de vida profissional era intensamente
atribuida as organizagbes ou ocupagfes até pouco tempo, conforme citado em
Martins (2001), reafirmando nesta perspectiva a responsabilidade da empresa em
assumir o rumo da carreira de seus empregados, e permitindo 0 seu

desenvolvimento.
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O fato € que, durante muito tempo, carreira foi associada & progressao
hierarquica dentro de uma organizagéo, j& que com o surgimento da Administracao
Cientifica no inicio do século XX, cultivou-se uma ideia de relacdo entre
desenvolvimento profissional e desempenho dos papéis sociais dentro das
empresas. No entanto, um novo tipo de contrato psicolégico entre os atores
participantes no quesito lealdade empregado-empresa tende a mudar esta ideia nos
tempos atuais para um conceito de autogestdo de carreira, subjacente as acdes de
empresas em orientar o profissional a se conhecer melhor e buscar o seu roteiro de

carreira para o sucesso psicologico.

Chanlat (1995) e Martins (2001) admitem a divisdo do conceito de carreira em
uma abordagem tradicional e outra mais moderna, apresentando subsidios que

explicam as caracteristicas que definem cada tipo.

E proposto ainda por Chanlat (1995) que estas abordagens, apresentadas
como dois modelos, tém caracteristicas sociais singulares convergindo na década de
1970. Antes, existia excesso de empregos estaveis com carreiras lineares e
continuas, bem como uma crescente quantidade de beneficios sociais. No entanto,
apés este periodo, a crescente fragmentacdo da sociedade, o aumento da
quantidade de excluidos, a crise no sistema educacional e a grande exigéncia do
mercado concorrente internacional, inverteram esta situagdo, tornando a carreira

descontinua, instavel e mais horizontal.

Quadro 3 — Modelos de carreira

O MODELO MODERNO
O MODELO TRADICIONAL
Um homem Um homem e/ou uma mulher
Pertencente aos grupos socialmente | Pertencentes a grupos sociais
dominantes variados
Progresséo linear vertical Progresséo descontinuada horizontal e
vertical
Estabilidade Instabilidade

Fonte: (CHANLAT, 1995)

No Quadro 3, é possivel visualizar estas caracteristicas que classificam cada
modelo de carreira, com destaque para a quebra da nocéo de estabilidade no
emprego e a progressao vertical nas organizagdes. Este dois modelos de carreira

serdo detalhados nos capitulos seguintes.
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2.3. O modelo tradicional de carreira

No modelo tradicional, a carreira era destinada a homens que pertenciam a
uma classe social dominante, marcada pela estabilidade e a progressao profissional
linear vertical, assim, o melhor para alguém constituir carreira era conseguir um bom

emprego e crescer dentro da empresa.

Esta perspectiva traz como ponto principal a associagédo da carreira como um
percurso que deve ser percorrido pelo individuo dentro de uma determinada
organizagdo. Nesta visdo, o profissional que alcanga um diferencial perante os
demais membros de uma empresa, conquista oportunidades de ascenséo interna
que, por sua vez, impulsionam sua progresséo profissional de forma linear. Essa
nocao de carreira, de acordo com Martins (2001), limita o conceito da perspectiva

tradicional a trés fatores:

a nogao de avango com expectativa de progresséao vertical na hierarquia de
uma organizacgao;

associagdo de carreira a profisséo;

pressuposicdo de uma estabilidade ocupacional em que o individuo sempre

exercera atividades relacionadas a sua profissdo até a aposentadoria.

Nesta perspectiva, a empresa deve ainda assumir a responsabilidade pelas
carreiras de seus empregados, permitindo que haja o seu desenvolvimento de forma

gue possa obter melhores resultados para o andamento de suas atividades.

Dentre algumas das causas para o declinio da carreira tradicional, Chanlat

(1995) identifica como importantes:

penetracdo crescente das mulheres no mercado de trabalho;
elevacao dos graus de instrugéo;

cosmopolitacdo do tecido social;

afirmacao dos direitos dos individuos;

globalizag&o da economia, competitividade e turbuléncia ambiental.

No entanto, muito da nocao tradicional de carreira e sua gestdo ainda € valida
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e existe na pratica. Ha certo nivel de estabilidade tdo bom quanto forte na
necessidade de seguranga entre as pessoas, que tém de encontrar diferentes
formas de preencher, cita Baruch (2006). Os valores guias e normas que formam
carreiras tomam mais do que uns poucos anos para serem modificados e, deste

modo, pessoas encontram mais crises em sua vida profissional.

Portanto, a responsabilidade pelo desenvolvimento da carreira toma uma
perspectiva voltada para o individuo, tirando a empresa do percurso determinado por

cada pessoa, apesar de influenciar na tomada de deciséo.

2.4. O modelo moderno de carreira

ApGs os anos 70, a perspectiva de carreira migra do longo prazo para o curto
prazo. A reducgdo drastica dos empregos e o surgimento de novas formas de
trabalho, segundo Bridges (1995) e Chanlat (1996), trazem o fim do trabalho como é
conhecido, provocando mudangas na natureza, e tornando este contingencial aos

resultados que a organizagao atinja.

O movimento profissional, progresso ou sucesso do individuo, da-se por meio
de movimentos horizontais entre funcdes, desenvolvendo capacidades e aptiddes ou
através de movimento hierarquico, subindo degraus. Na medida em que a carreira
progride, existe uma maior necessidade de a pessoa estabelecer um autoconceito

para desenvolver melhor suas competéncias.

Dutra (1996) coloca que ainda predomina na mente das pessoas a percepcao
de carreira como uma questdo de aproveitar as oportunidades que surgem. O
individuo parece deixar por conta do ambiente externo a decisdo do futuro
profissional de sua carreira. No entanto, o autor defende uma mudanca na postura
das pessoas por causa da constante transformacdo do mercado, exigindo uma

adaptacdo e renovacgao continua das empresas e dos profissionais.

Martins (2001) apresenta indicativos de que os profissionais brasileiros tém

consciéncia da responsabilidade pessoal de gerir sua propria carreira, porém, sao
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indicios observados no discurso das pessoas, mas, ndao permitindo afirmar que a

maioria dos profissionais tenha este comportamento.

z

No novo contrato, quem assume 0sS riscos pela carreira € o empregado, no
caso, o individuo. Este novo conceito envolve uma mudancga no contrato psicologico

entre os participantes no que tange ao quesito lealdade empregado-empresa.

Hall (1996) descreve que o ponto de vista dos empregadores para O novo
contrato é: “N&o podemos prometer quanto tempo vamos ficar neste negdcio, ou que
ndo vamos ser adquiridos, ou que havera espago para promog¢des, ou que seu
emprego continuara existindo quando vocé atingir a idade de se aposentar, ou que 0
dinheiro estara disponivel para sua penséo, ou que podemos esperar por sua eterna

lealdade”.

Assim sendo, a empregabilidade, ndo o emprego, é vista como chave do
sucesso no mundo profissional moderno. No modelo moderno de carreira, os tipos
encontrados sdo normalmente explicados por meio de metaforas. Os termos:
“carreira proteana” e “carreira sem fronteiras”, tém significados literalmente
pertinentes ao mundo real de objetos e organismos ao qual é aplicado, afirma Inkson

(2006) e sao aplicados como explicacao para o conceito abstrato de “carreira”.

Ambos os conceitos parecem ser ideais para examinar as forgcas e fraquezas
de varias orientacdes de carreira conforme observado em (BRISCOE e HALL, 2006).
A carreira sem fronteiras enfatiza as infinitas possibilidades de como reconhecer e
levar vantagem das oportunidades que levam ao sucesso. J4, a proteana enfatiza a
abordagem de autodirecionamento da carreira onde esta é guiada pelos valores

préprios do individuo.

De qualquer forma, estes dois construtos de carreira constituem referéncias
importantes de estudo para identificar o teor das mudancas que permeiam O
ambiente profissional e serdo apresentados com maior detalhamento nos capitulos

seguintes.
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2.5. Carreira proteana

Antes de buscar o conceito, é preciso entender as origens do termo “carreira
proteana”, que, na realidade, propde um conjunto de significados originado de uma
metafora. Algumas metéaforas, segundo Inkson (2006), representam arquétipos
humanos de mitos, portanto, a génese deste termo vem de Proteu, um Deus grego
dos oceanos mencionado na Odisseia de Homer, que podia, como os “metamorfos”

da mitologia Céltica e Islandesa, mudar de forma conforme a situagdo demandasse.

O mito de Proteu, segundo Martins (2001), apresenta elementos que podem
ser metaforicamente relacionados ao profissional contemporéaneo, capaz de

autogerenciar sua carreira com eficicia, conforme apresentado no Quadro 4.

Quadro 4 — Relag&o metaférica do conceito de proteano

Proteu Profissional proteano

Dom da adivinhagéo, Habilidade de planejar a carreira com base em uma
habilidade de prever o futuro |visdo de futuro compativel com seus objetivos de
carreira e vida

Habilidade de mudar a forma | Versatilidade, flexibilidade e adaptabilidade

fisica
Deciséo de fugir dos mortais |Deciséo de mudar de emprego ou redefinir a

que o importunam carreira quando esses néo o0 aproximam dos seus
objetivos de carreira e vida

Transformagdo em animais Utilizagdo de suas habilidades e competéncias para
perigosos para afastar os atingir seus objetivos de carreira e vida

mortais inoportunos

Fonte: (MARTINS, 2001)

Este termo €, portanto, sinénimo de flexibilidade, com uma conotagdo especial
para mudanga de forma, para maior adaptabilidade ao ambiente. Hall (1996) utiliza
a lenda do Deus Grego Proteu para melhor representar a emergéncia de carreiras,

na qual individuos se ajustam para mudar circunstancias, alterando sua forma.

Um processo que a pessoa, nao a organizagdo, esta gerenciando. Consiste
de todas as variadas experiéncias da pessoa em educagéo, treinamento,
trabalho em varias organiza¢des, mudangas no campo ocupacional, etc.. A
carreira proteana ndo € 0 que acontece a uma pessoa em qualquer
organizacdo. As proprias escolhas pessoais de carreira e busca por auto-
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realizacdo da pessoa proteana sdo 0s elementos integrativos e unificadores
em sua vida. O critério de sucesso € interno (sucesso psicologico), nao
externo. Em resumo, a carreira proteana é desenhada mais pelo individuo
gue pela organizacao, e pode ser redirecionada de tempos em tempos para
atender as necessidades da pessoa (HALL, 1996, p. 20).

Portanto, segundo o mesmo autor, a carreira proteana é desenhada mais pelo
individuo que pela organizacdo, e pode ser redirecionada de tempos em tempos
para atender as necessidades pessoais. Em (BARUCH e HALL, 2004), carreira
proteana é descrita como uma nova forma em que o individuo, ao invés da
organizacgéo, toma a responsabilidade de transformar o rumo de sua carreira. Para
este autor, a carreira proteana € essencialmente um contrato do individuo com ele

mesmo, ao invés de ser dele com a organizacao.

Segundo Hall (1996), a ideia de contrato psicolégico ganhou for¢a no inicio dos
anos 60, quando pesquisadores, como Chris Argyris, Harry Levinson e Edgar
Schein, usaram o termo para descrever o relacionamento entre empregador e
empregado. Isso consiste em todas as variadas experiéncias das pessoas em
educacdo, treinamento, trabalho em varias organizacbes e mudancas de campos

ocupacionais etc..

Mais tarde, nos anos 80, lan MacNeil discutiu duas formas do que ele chamava
contrato social. O primeiro era o relacional, que era baseado no pressuposto de um
relacionamento de longo prazo e confianga que este relacionamento seria matuo. O
segundo era o transitorio, baseado em troca de beneficios e contribuicbes a curto
prazo. Estas nog¢des foram mais tarde estendidas por Arthur e Rousseau(1996)
quando passou a ser explorado o conceito de carreira sem fronteiras e suas

implicagOes para as novas competéncias de carreira.

Se 0 novo contrato psicoldgico é do individuo com ele mesmo e ndo com a
organizagéo, Hall (1996) langca méo de um questionamento sobre o papel das
organizagbes neste novo contexto, jA que cada vez mais empregados estdo
interpretando o novo contrato e tomando a responsabilidade pela sua carreira. O
autor classifica as empresas inseridas neste contexto com trés comparagfes de

visao de uma floresta.
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O primeiro grupo, afirma o autor, é aquele em que as empresas vivem uma
instabilidade devido a traumas no ambiente econémico. Seus empregados estariam
“perdidos entre as arvores da floresta” e ndo conseguem ver a floresta de fato (o

novo contrato psicoldgico requerido pelo novo ambiente competitivo).

Um segundo grupo de empresas pode ser descrito como tendo passado por
mudancas ha algum tempo e ja conseguem “ver a floresta além das arvores”, ou
seja, muitos de seus empregados agora vislumbram o novo contrato psicolégico com

suas oportunidades para liberdade, responsabilidade e sucesso psicolégico.

J4&, o terceiro grupo de empresas, que mudaram com o passar dos anos e
tiveram sucesso em se tornarem competitivas através de uma excepcional lideranga
e alto envolvimento dos funcionarios. Esta posicdo de confortavel na floresta
representa a caracteristica de aprendizado continuo e respeito pela individualidade,
seja do empregado ou do cliente, provendo a continuidade entre o velho contrato e o

novo.

Este novo contrato proteano muda alguns pressupostos trazidos do modelo de
carreira tradicional, em que os ingredientes para obtencdo do sucesso na carreira
mudam do know-how (saber como) para o learn-how (aprender como). Assim, este
tipo de profissional troca o conceito de seguranga no emprego para obtencéo de
maior empregabilidade, desvinculando de vez a progressdo da carreira em uma

Unica organizacao.

Quadro 5 — Viséo de carreira proteana em 1976

Caracteristica Carreira proteana Carreira Tradicional
Quem esta no comando? |Pessoa Organizacgéo
Valores principais Crescimento livre Avanco
Grau de mobilidade Alto Baixo
Critério de sucesso Sucesso psicoldgico Nivel de posicao salarial
Atitudes-chaves Contrato de satisfacéo no trabalho [ Contrato organizacional

Fonte: (HALL, 2004)
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Segundo Hall (1996), o principal objetivo desta visdo é o sucesso psicoldgico
do individuo, ou seja, um sentimento de orgulho e realizagdo pessoal por alcancar
0S seus objetivos de vida. A abordagem proteana considera trés espacos de
expressao do individuo: o pessoal, o familiar e o profissional, sendo que cada um

deles apresenta vérias subidentidades que desempenham diferentes papéis.

Nesta abordagem, Martins (2001) acrescenta que a identidade € o
autoconhecimento de um individuo, a percepcdo e a avaliagdo que tem de si
mesmo, sendo composta por multiplas identidades, correspondendo a uma
autopercepgao e autojulgamento em um dado papel socialmente definido, como por

exemplo, o de pai, marido, profissional etc..

As principais caracteristicas da carreira proteana, segundo Hall (1996), sao

apresentadas no Quadro 6.

Quadro 6 — Caracteristicas da Carreira proteana

O objetivo: sucesso psicologico

A carreira é administrada pelo individuo, ndo pela organizacéo
A carreira entende-se por toda a vida como uma série de mudancas de
identidade e aprendizado continuo
O que conta é a idade da carreira e ndo a idade cronoldgica
A organizagao prové: trabalhos desafiadores e relacionamentos
Desenvolvimento ndo é necessariamente: treinamento formal, readaptacéo e
mobilidade vertical

- Perfil do sucesso:

De Para

KNOW-NOW.....coiiiiiiiii e learn-how

Seguranga no trabalno............cccccciiiiiiiiiiieee empregabilidade
Carreiras organizaCionalS. ...........cceeeeeeenneeesencieeeneeen carreiras proteanas
Individualidade no trabalho....................cccccevvnnnn. a individualidade no todo

Fonte: adaptado de (HALL, 1996)

Perseguir a carreira proteana €, entdo, adquirir um alto nivel de
autorreconhecimento e responsabilidade pessoal. Muitas pessoas aproveitam a
autonomia da carreira proteana, mas muitos outros acham esta liberdade aterradora,

experimentando uma falta de suporte externo.

Para atingir o potencial da nova carreira, o individuo deve desenvolver novas
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competéncias relacionadas a gestdo da prépria carreira. A nova carreira se torna
um processo continuo de aprendizado, em patrticular, a pessoa deve aprender como
desenvolver o autoconhecimento e adaptabilidade. Isso é chamado de meta

competéncia, pois sédo habilidades necessarias para aprender como aprender.

Vérias pesquisas foram feitas desde a introducao deste conceito em 1976 por
Douglas Hall, visando ampliar o entendimento deste tipo de carreira. Em um
trabalho ndo publicado, de doutorado, em 2003, descrito em Hall (2004), foi
conduzido um estudo com 25 pessoas que conseguiram transformar suas carreiras,
ainda que em idades mais avangadas. As suas metas para mudar era conseguir
definicdes mais solidas para o eu e sucesso. O estudo revelou um instrumento
quantitativo importante para medir a orientacdo proteana nos individuos. Foram
identificadas grandes caracteristicas de personalidade nos pesquisados: extroversao

abertura a novas experiéncias, afabilidade e estado de consciéncia.

Visando ampliar as pesquisas no assunto, em 2005, Douglas Hall, Jon Briscoe
e Robert Schwartzman criaram um modelo que busca representar a orientacdo
proteana através de uma matriz de autoatencéo (self-awareness) e adaptabilidade.
Estes dois fatores principais, quando relacionados graficamente, geram quadrantes

que classificam inclinagdes para a carreira proteana.

Resposta Comportamental
Adaptabilidade
Alta Baixa
8 & | Pro-atividade; Paralisia;
0 = Performance Bloqueio;
c < inteligente Fuga
2
S
] o 3 Rigidez;
E 2 fﬁﬁ‘w::':;::’g;m Direcionamento
< “‘E i 72 g i para ordens

Figura 2 — Efeito interativo de duas meta-competéncias
Fonte: (HALL, 2004)
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E critico, no entanto, para uma pessoa desenvolver conjuntamente estas duas
metacompeténcias, por exemplo, se a pessoa tem alta adaptabilidade e baixa auto-
atencdo, apresenta um quadro de pura reatividade, ou seja, um comportamento
“camaledo”. A pessoa ndo segue 0 seu proprio caminho, mas o de outras pessoas.
J4, a combinacdo oposta é quando o individuo possui elevados niveis de
autoatencdo com baixa adaptabilidade, apresentando uma paralisia na autoandlise e

ocasionando um estado mental de rigidez.

Hall (2004) cita que em seus estudos juntamente com Jon Briscoe,
conseguiram desenvolver um instrumento que mede a orientacdo proteana. Dois
principais fatores de medidas s&o descritos: um deles é o direcionamento por valores
(values-driven) que descreve a extensdo de qual decisdo de carreira a pessoa
direciona por seus valores pessoais em oposicdo aos fatores extrinsecos, como
dinheiro, oportunidades de promogéo ou ofertas externas de emprego. O segundo
fator reflete na extensdo de qual pessoa se sente independente e tem o controle
sobre sua carreira. O estudo mostrou ainda que a orientacdo de carreira das
pessoas aparentemente ndo se relaciona ao género. Acrescentando que a
orientagdo proteana € correlata de um conjunto de experiéncias relevantes, tais

como emprego e mobilidade organizacional.

O individuo proteano possui suas proprias escolhas pessoais de carreira e
procura por um autopreenchimento integrado a elementos de sua vida. “Os critérios
para 0 sucesso sdo internos (sucesso psicoldgico), ndo externos” (HALL, 1998, p.
25). Em resumo, as caracteristicas principais do novo contrato proteano, segundo
estes autores, condensam os principios fundamentais que regem a forma de

gerenciamento de carreira das pessoas segundo esta perspectiva:

1. acarreira € gerida pela pessoa, ndo pela organizacgéo;

2. a carreira é uma série de experiéncias de vida, habilidades, aprendizados,
transicdes e mudancas de identidade. A idade da carreira € o que conta,
nao a idade cronoldgica;

3. desenvolvimento é:

aprendizado continuo;
auto-direcionamento;

relacionamento;
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estar em trabalhos desafiadores.
4. desenvolvimento ndo é necessariamente:
treinamento formal;
retreinamento;
mobilidade vertical.
5. os ingredientes para a mudanca do sucesso:
de saber como para aprender como;
de seguranga no emprego para empregabilidade;
de carreiras organizacionais para carreiras proteanas;
de work self para whole self.
6. as organizagdes provém:
atribuicbes desafiadoras;
desenvolvimento de relagdes;
informagao e outros recursos para desenvolvimento.

7. ameta: sucesso psicoldgico.

Para Briscoe et al (2006), a carreira proteana centra na concepgéo do sucesso
psicologico, resultando da gestdo individual da carreira, em oposicdo ao
desenvolvimento de carreiras pelas organiza¢gbes. Individuos que tém atitudes de
carreira proteana tendem a usar seus proprios valores para guiar suas carreiras
(valores-dirigidos) e tomar um papel independente na gestdo de seus

comportamentos vocacionais (autodirecionamento).

Um individuo que ndo tem atitudes proteanas est4 mais propenso a tomar
emprestados padrdes externos ao invés de desenvolver os internos. Ele procura
direcionamentos e assisténcia em gestdo de carreira em 0oposi¢cdo a ser mais pro-

ativo e independente.

Segundo Inkson (2006), a complexidade do ideal da carreira proteana aponta
para a possibilidade de que os observadores irdo focar em diferentes aspectos, mas,
sua nitidez metaférica convida a atentar ao significado chave (adaptabilidade) ao

invés do pacote total.
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Em Hall (2004), s&o sugeridos varios estudos que ainda precisam ser feitos a
respeito do assunto para buscar mais evidéncias sobre como este perfil se
desenvolve nos individuos ao longo de sua experiéncia profissional. Para isso, mais
pesquisas sdo necessarias para descobrir a melhor forma de estudar o assunto para
também entender melhor sobre como as organizacdes lidam com este modelo de

carreira frente a seus funcionarios.

2.6. Carreira sem fronteiras

Muitos dos textos mais recentes em carreiras focaram nas vastas mudangas no
ambiente empresarial, portanto mudangas que o sistema de carreira experimentou.
DeFillippi e Arthur (1994) introduziram o conceito de carreira sem fronteiras, que
enfatiza a falta de clareza de uma carreira relacionada a limites dentro das

organizacgoes e fora.

O temo fronteira significa uma linha marcando os limites de uma area, territério
etc.. Um sindnimo para fronteira € limite, significando uma limitagc&o ou restricdo, e a
preposicdo “sem” indica falta, privacdo, auséncia (FERREIRA, 1999). Portanto,
carreira sem fronteiras significa uma carreira sem limites ou territorios em que possa
se estender, ou, pelo menos, nenhuma linha clara ou barreira marcando quais sao

estes limites.

J& que a carreira sem fronteiras n&o tem um progenitor mitolégico direto (como
Proteu), a nocdo de viajar através das fronteiras sempre manteve sua propria
fascinacdo. As pesquisas e teorias sobre carreira sem fronteiras realcam a
crescente permeabilidade das fronteiras, dentro das organizagdes e entre as

organizagdes e seus ambientes, afirma Arthur & Rousseau (1996).

Inkson (2006) comenta que uma fronteira pode ser objetiva e pode ser marcada
por uma cerca ou uma linha na areia, ou pode ser subjetiva, por exemplo, quando
uma pessoa fala sobre sair de sua zona de conforto. Por outro lado, pode ser uma

linha quase imaginéaria que a maioria das pessoas ndo tem dificuldade em cruzar.



Uma carreira sem fronteiras pode existir quando a carreira atual ou o
significado atual da carreira transcende os limites de um Unico caminho para um
anico individuo. Isso pode resultar, segundo Baruch (2006), em uma carreira com

muitas mudangas de empregos ou de cargos/ocupagdes.

Segundo Arthur & Rousseau (1996), a variedade de significados por tras da
carreira sem fronteiras é consistente com pesquisas mais antigas, que ja
enfatizavam quatro temas aplicaveis tanto as carreiras tradicionais quanto as sem

fronteiras:

carreira se aplica a todos os trabalhadores e a todas as profissoes;

o0 tempo é a chave mediadora das relages de trabalho;

carreira é foco para estudos disciplinares, econémicos, gerenciais,
organizacionais, politicos, cientificos, psicolégicos e socioldgicos;

carreira pode ser estudada tanto do ponto de vista subjetivo como

objetivo.

Na elaboracdo do significado da carreira sem fronteiras, Arthur & Rousseau
(1996) listaram vérios significados especificos, em que, seis sdo mais destacados:
movimento através das fronteiras de empregadores diferentes;
desenho de uma validagao de fora para o presente empregador;
sustentada por uma rede externa de informagoes;
quebra das fronteiras de carreiras organizacionais tradicionais;

rejeicdo de oportunidades de carreiras tradicionais por razdes pessoais ou

familiares;

percep¢ao de um futuro sem fronteiras ao invés de restricées estruturais.

Conway & Briner (2005) citam que o principal no relacionamento entre
empregadores e empregados foi a manifestagdo da mudanca dos contratos
psicolégicos que tomaram lugar nas ultimas décadas do século XX. Um contrato
psicologico é caracterizado como um rol de crencas individuais, formado pelas
organizagOes, independente de uma mudancga no acordo de troca entre individuos e

organizacoes.
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Uma carreira sem fronteiras deve existir quando a carreira atual ou o seu
significado transcende o limite de um Unico caminho dentro das possibilidades de um
Gnico empregador. Isso deve resultar em uma carreira com muitos empregadores
através de mudancas em empregos e até ocupagfes, ou a carreira que ganha
significado de fora do empregador por uma rede externa ou informagéo ou
interpretacdo de carreiras como independente de organizagbes pelos atores
(ARTHUR e ROUSSEAU, 1996, p. 6).

Iniciada nos anos 80 e acelerada bem no século XXI, a grande onda de
reestruturacdes tirou as pessoas fora de um sistema de carreira estavel para um
sistema mais dindmico, comenta DeFillippi e Arthur (1994). Um grande numero de
pessoas experimenta uma transicdo de carreiras, movendo para o que é chamado

de carreira sem fronteiras.

Inkson (2006) afirma que pesquisadores tendem a focar na falta de fronteiras
como mobilidade, sendo resultado ndo de uma carreira pro-ativa, autovalidada e
com orientacdo em rede, mas, uma fronteira que é cruzada porque pessoas tém a

vontade e 0s recursos pessoais para fazé-lo.

“Simplificando, carreira sem fronteiras € o oposto de carreiras profissionais,
carreiras que desdobram em uma Unica configuracdo de emprego” (ARTHUR e
ROUSSEAU, 1996, p. 5). O desenvolvimento da carreira sem fronteiras, afirma
Lacombe (2004), pode ser benéfico tanto para as pessoas, que terdo maior
independéncia em relacdo ao emprego, como para a organizacdo, que também se
beneficiara da expansdo do conhecimento e da rede de relacionamento trazidos

pelos seus funcionarios.

DeFillippi & Arthur (1994) realgam a necessidade de acumular capital de
carreira negociavel, na forma de valores e identidade (know-why), habilidades e

experiéncia (know-how) e rede e reputagdo (know-whom).

As competéncias de carreira, segundo Arthur & Rousseau (1996), sao
desenhadas sobre o recente fluxo de pesquisas a respeito de competéncias
empresariais e de suas implicagbes competitivas e estratégicas. Cada cenério de
competéncia empresarial sugere um confronto de cenério com as competéncias de

carreira, conforme apresentado no Quadro 7.
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Quadro 7 — Perfis de competéncia de carreira sem fronteiras versus tradicional

Perfil de carreira

Competéncia tradicional sem fronteiras
Know-why Dependente de Independente de
Identidade empregador empregador
Know-how
Contexto de emprego Especializado Flexivel
Know-whom , ,

Intrafirma Interfirma
Local o o
Estrutura Hierarquico N&o hierarquico

Prescrito Emergente
Processo

Fonte: (ARTHUR e ROUSSEAU, 1996)

O know-why (saber por que) € constituido por valores, identidades e interesses
que d&o suporte e sentido as atividades desenvolvidas, ou seja, a forma com que os
individuos compreendem sua propria motivacao, significado e identificacdo com a
carreira. Desta forma, Lacombe (2004) cita a possibilidade de inferir que os
processos de identificacdo das pessoas na construgdo da identidade profissional
precisam ser analisados em duas dimensfes: a relagdo do ser humano com o
trabalho em si (formas de realizagc&o e expectativas de recompensa) e as relagoes
sociais estabelecidas, com organiza¢des, grupos ou pessoas, para o exercicio desse
trabalho.

O know-how (saber como) € o conjunto de competéncias relacionado ao
conhecimento, habilidades e atitudes no trabalho, que acabam sendo refletidos no
desempenho deste individuo. Apesar da importancia de desenvolver conhecimentos
que permitam o aumento de sua empregabilidade, enquanto estiver trabalhando em
alguma organizagdo, por exemplo, serd exigido o desenvolvimento em atividades
especificas de potencial de mobilidade reduzido. Assim, ainda que as pessoas
possam desenvolver know-how que ultrapassa as fronteiras da organizagdo, a
énfase é colocada no desenvolvimento de conhecimentos que irdo beneficiar o

desempenho organizacional, afirma Lacombe (2004).

O know-whom (saber quem) € o conjunto de habilidades de relacionamento
que o individuo estabelece ao longo de sua carreira. Lacombe (2004) cita que para

haver a construgédo de carreiras sem fronteiras, ainda que seja vantajoso para o
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individuo estabelecer contatos com pessoas e organizacfes além da sua propria, a

criagcdo destas redes esté condicionada a fatores como:

posicao socioeconémica no inicio da carreira;
grau de prestigio da organizacdo em que trabalha;

posi¢ao ocupada na(s) organizagao(des).

Para Arthur & Rousseau (1996), os valores compartilhados pela carreira sem
fronteiras baseada em competéncias afetam diretamente companhias, culturas e a
competéncia de knowing-why dos trabalhadores, respectivamente. Estes valores

complementam o chamado principio de emprego do “novo paradigma de carreira”:

voluntariado;
disciplina de mercado;
crescimento;
colaboracéo;

resiliéncia.

“Uma pessoa com uma mentalidade voltada para a carreira sem fronteiras
dirige a mudanga do cenério de trabalho executando uma carreira caracterizada por
diferentes niveis de mobilidade fisica e psicolégica’(Sullivan e Arthur, 2006, p. 9).
Mobilidade fisica é a transicdo através das fronteiras, enquanto que a psicoldgica € a

percepcao da capacidade para fazer esta transi¢ao.

Mobilidade fisica

©
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W < Quadrante 3 | Quadrante 4
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Figura 3 — As duas dimenso0es da carreira sem fronteiras
Fonte: Sullivan & Arthur (2006)
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A mobilidade fisica e a psicoldgica foram objetos de estudo em (Sullivan e
Arthur, 2006), quando foi criado um modelo para melhor visualizar as implicagdes
desta mobilidade no estabelecimento de inclinagdes dentro do conceito de carreira

sem fronteiras (Figura 3).

As carreiras no quadrante um exibem niveis baixos da mobilidade fisica e
psicolégica. Um profissional com um conhecimento altamente especializado, por
exemplo, pode ter uma mobilidade baixa porque um Unico empregador pode
requerer este conhecimento. Além disso, apreciando a seguranca no trabalho o

individuo tem pouco ou nenhum desejo de mudanca.

J4, no quadrante dois, as carreiras tém niveis elevados da mobilidade fisica,
porém, com niveis baixos de mobilidade psicolégica. Um exemplo seria de uma
pessoa que trabalha em varios servigos de forma temporaria, mas, que nao procura

nenhum beneficio psicolégico da mudanca de servigo.

No quadrante trés, as carreiras tém niveis baixos de mobilidade fisica, mas,
niveis elevados de mobilidade psicolégica representando individuos que
reconhecem e agem no potencial para a mobilidade de carreira psicolégica e

sustentam expectativas elevadas de sua propria empregabilidade.

O quadrante quatro exibe alta mobilidade psicolégica e fisica. Neste, as
carreiras e individuos passam por muitas mudancas fisicas (por exemplo, mudando
trabalhos frequentemente), e também mudam sua orientacdo psicoldgica da carreira

com frequéncia.

A maior parte das pesquisas nesta area, segundo Sullivan e Arthur (2006), tem
focado na mobilidade fisica entre empregos e empresas. Poucas pesquisas tém
sido feitas para estudar a mobilidade psicolégica em funcdo de ter que tratar com as
percepcdes que os individuos tém do ambiente, ao invés de apenas contar 0 nimero

de vezes que este mudou de funcdo e empresa.
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2.7. Relacao entre carreira proteana e sem fronteiras

Segundo Inkson (2006), os termos carreira proteana e carreira sem fronteiras
sdo, na esséncia, metaforas, isto €, tém significados literalmente pertencentes ao
mundo concreto de objetos e organismos, aplicados, por esclarecedores e
imaginativos efeitos ao conceito abstrato de carreira. Estes foram concebidos em
oposicdo aos conceitos desenvolvidos nas escolas de gestdo americanas, que
tradicionalmente se preocupavam como o funcionamento e gestdo de grandes

organizag0des, estimulando as carreiras organizacionais.

Tanto a carreira sem fronteiras quanto a proteana parecem ser ideais para
examinar as forcas e fraquezas de varios tipos de orientagdo de carreira. A carreira
sem fronteiras enfatiza as infinitas possibilidades que a carreira apresenta e como
reconhecer e tomar vantagem de tais oportunidades, levando ao sucesso, cita
DeFillippi e Arthur (1994). J&, a carreira proteana enfatiza a abordagem do
autodirecionamento e a carreira que é guiada pelos préprios valores do individuo,

segundo Briscoe e Hall (2006).

As duas definicdes giram em torno da nogéo de que a carreira transcende 0s
limites organizacionais, e isso é obviamente a conclusao mais popular citada pelo

conceito de carreira sem fronteiras.

Existia em (HALL, 1976) um foco primario na subjetiva perspectiva do individuo
sobre carreira, que enfrenta as realidades externas e o ambiente de negdécios

contemporaneo.

O conceito de carreira proteana diz respeito a uma orientacdo psicolégica de
carreira, que implicitamente incentiva o surgimento de comportamentos de carreiras
particulares, enquanto que, na carreira sem fronteiras 0s comportamentos sao
pontos de inicio observaveis, mas, baseados em um jeito particular interno de olhar

para o mundo.

As meta competéncias de autoconhecimento e adaptabilidade sdo explicitas
nas descri¢cdes da carreira proteana segundo Hall (2004) e implicitas na carreira sem

fronteiras, em que a transicéo das competéncias de carreiras do saber porque, saber



como e saber quem sdo implicitos na carreira sem fronteiras (DEFFILIPI, 1994) e

implicito na proteana.

Na construcéo de uma escala para medir as atitudes que levam a carreira sem
fronteiras em (BRISCOE, HALL e DEMUTH, 2006), foram apresentadas proposi¢cdes
para avaliar o perfil sem fronteiras (boundaryless mindset), que séo atitudes gerais
para trabalhar através das fronteiras organizacionais. As demais proposicdes
utilizadas incluiam os niveis de mobilidade fisica e psicoldgica agregadas em um

dominio chamado mobilidade organizacional.

Segundo Briscoe e Hall (2006), na carreira proteana a pessoa € direcionada
pelos seus valores internos, que guiam e medem O SUCESSO para a sua carreira
individual. J& o autodirecionamento, evidencia a habilidade de se adaptar em
desempenho e demandas de aprendizado. Com estas duas caracteristicas, ha

quatro categorias priméarias de carreira que so vistas por meio do olhar proteano:

dependente — sem direcionamento por valores e autodirecionamento;
reativa — com direcionamento por valores e sem autodirecionamento;
rigida — sem direcionamento por valores e com autodirecionamento;

proteana — com direcionamento por valores e autodirecionamento.

Em um primeiro estudo, Briscoe e Hall (2006) estabeleceram um modelo
conceitual tedrico baseado nos mesmos principios das ancoras de carreira de
Schein (1996), cruzando as caracteristicas de carreira proteana com as de carreira
sem fronteiras. Confrontando quanto que um individuo possui de mobilidade fisica e
psicologica do modelo de carreira sem fronteiras com as quatro categorias do olhar
proteano, foram estabelecidos 16 possiveis combinag6es de perfis que descrevem o

comportamento de carreira de um individuo.

Estas combinagfes foram convertidas em metéforas que classificam os perfis
de carreira profissional por meio da intensidade de cada uma das caracteristicas
citadas anteriormente. O Quadro 8 mostra o nivel de cada uma das caracteristicas
atribuidas a cada metafora. Este estudo foi importante como uma introducdo ao
entendimento da relagdo entre estes dois tipos de carreira, facilitando o

desenvolvimento de outras pesquisas no assunto.



41

tre carreira proteana e sem fronteiras

inagao en

combi

aLesold
ouessadsu 85 Jelsdws| Jelefus gedubis oyaedw
e _ o - EJIBIIED oy oy oy
g Japuzsade ‘Jeyjug seW ‘sase) Jasold Liod spepiaedes JEJUBKE|Y :
: : ap olEunbry
SeJa0Yy
sapepuoud ap osuss - : oUEUAIIEL
LN WoD 81U8I2SU030INE 8 _.u;.E & lapi wn 3P SBABIE SOJII3S Jan0id | EpusZE} Bp o) OXIE o)
: e ISPl ap sapepunyodo saloysw _ 48 I “1eg I
L& BallEal 8 BS0lUS|E] BOSSAd B JausaU0n ‘ opebaidwg
: se Japuadsal 8 Jedyusp
SOEPERID EdeallE
SU0g S0P S203INGQUIUDD SEB DPUEIUBAE|E BLUN & spepigol oedeziueblo oepepin wog oy oy oy
SELU ‘OlLI3|B] 8P SPERISISAIP B JAIUE| e woad eossad e seienly
OpEIISLOWSP
oyusdweasap oye Wwa :
1zs essod eiougiadwon  opdeziuefio
1ap)| wn Jewo} a5 eled E13UBI35U0J0INE : : i i
: U ap o2iseq oyusdwasap  ap Jayny oYy oxleg oYy
E JejuaLiny “oyuadwasap U i :
sienb seu sienelse [ WSO
ap apepigey ejad opiznpas Jas ogp . o '
L : = saodeziuefio Jeluooug
Salllll| SOp Sanele
L i apepigow wasalanhas was
Jod opueyege) & wad sp souusy wWe -
spepl|igeldepe ap sapepIgeY JINJISU0D SELL SpEPISOLNG & sa.0]En ElSI[ESP| oy oy oxlEq
- : snas ol Wwepuodsaio : -
g Jepnle & OQOJUOD Sp BUDZ BP BIOJ .
_ anb sspdeziuelio Jeluooug
esed Jeundws eled soyesap Jenuoaug =TT
opedueaje & ossl anb
Lo 1enefie eied soyuiuen
siodap alsnle wog sanbjenb jadajagelss : ajuelaLy oxleg oxleg oxleg
: . T S0A0U JBIILIODUS S1USLUENUILOT : : : :
oedanpoine Janonuasap e Jepnly :
[2rE1EE SIUSLUBLUSIIKS
ocedeziueflo ; opdenys elun  sal0jeA SNas B LWepuodsallod
eled opapad sisnle wn elss eossad elss anb siansinald segdeziuelfio
; : : T : opifeioig oxlEq oy oxlEq
anb sousw e ‘oplayos sauopebaidws so wa sspepiunyodo : : :
g eossad e “oUeNLUOD 0SB “OEIANpOINE slanglss Jesiuooug
8 opsuasidwod ap sowus) Wwa Jeldurny
senoadsiad Jedwe
- : ; lannalgos ‘sapepiunyodo osald
Ellgled ap ogdensSIUILIpE 8P SapepIIgeY : : oxleg oxleg oxleg
: T " e sjuawepidel nbesy  no opiplad : : :
Jeyuel ‘sapepuoud se sese|2 Jewo | : : :
polBojomsd pdlaideD ap
sodpanbae : sasolen Jod
apodns ap sodnid 2 ealaaied ap Jole onb sN3E3s 0 J2JUBLL WS Bla1IED m_u_“_n_: apepIgor P oluaLeLCDalp
Op BJI2J1ED 2P OJUSLWIAJOAUSS2D 2P OJESa] ap Joye op possad ogersag T L ES TR Y —opne op oplsalb
plofaiesy HT e | E
Luag Elealoldd

Quadro 8 — Perfis de carreira

adaptado de (BRISCOE e HALL, 2006)

Fonte
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Em Briscoe et al.(2006), por meio de um estudo exploratério empirico, foi
criado um instrumento para medir a relagéo entre carreira proteana e sem fronteiras.
No estudo, os autores estabeleceram parametros para medir as atitudes voltadas
para carreira proteana e sem fronteiras, criando questionarios com escalas ordinais
crescentes que permitiram totalizar escores para cada conjunto de atitudes em cada
tipo de caracteristica avaliada: perfil sem fronteiras, mobilidade organizacional,
carreira autodirecionada e direcionamento por valores. Estes instrumentos

passaram por trés estudos até que fossem validados:

Primeiro estudo

Foram distribuidos questionarios para 100 graduandos de cursos de gestédo
em uma Universidade particular do leste dos Estados Unidos e em uma
Universidade publica do meio oeste. Além disso, participaram 113 estudantes de
MBA das mesmas universidades e 85 gestores gerentes e executivos de uma das

100 maiores empresas americanas.

Foram criadas 10 questdes para autodirecionamento de carreira e 8 para
direcionamento por valores para analisar o modelo de carreira proteana. Para o
questionério de carreira sem fronteiras foram criadas 8 questfes para medir o perfil

sem fronteiras e outras 6 para medir a mobilidade organizacional.

Na intengdo de avaliar tendéncias nas respostas e validar o instrumento de
pesquisa, foram feitas andlises de componentes principais (PCA) com os dados
coletados, indicando a necessidade de exclusdo de duas questbes referentes ao
modelo de carreira proteana e 1 questdo do modelo sem-fronteiras em funcdo da
distor¢cdo causada pelo fraco ou 6bvio entendimento destas em relacdo ao objetivo
do estudo. Um significativo resultado deste estudo foi que a preferéncia pela
mobilidade ndo necessariamente correlacionava com carreira proteana ou perfil sem
fronteiras, ou seja, as atitudes de carreira ndo sdo sindbnimos de mobilidade de

emprego como percebido na literatura, afirma Briscoe et. al (2006).

Segundo estudo

Este estudo foi conduzido para investigar a validade das escalas construidas
no estudo anterior, tendo sido aplicada em um grupo diferente de participantes e

estratificando também a amostra por género e idade para melhorar as analises.



Participaram 276 graduandos de cursos de gestédo, 298 estudantes de MBA de duas
grandes universidades: uma publica do meio-oeste americano e outra particular, da

regido leste.

Os resultados proporcionaram um melhor suporte para as propriedades
mensuraveis esperadas com uma positiva correlacdo esperada entre os quatro
construtos quando submetidos a uma analise confirmatoria. Apesar da validagéo,
alguns itens apresentaram relacionamento fora dos construtos, evidenciando a

existéncia de forte relagéo fora do grupo classificado.

Terceiro estudo

Foi aplicado em conjunto questionarios que visavam avaliar outros tipos de
atitudes de carreiras para ampliar o entendimento da relagdo entre os modelos
proteano e sem-fronteira. Assim, foram utilizadas as 10 escalas de proatividade de
Seibert et al. (1999) e as 12 escalas de abertura a experiéncia de Costa e McCrae,
bem como também os oito itens de orientagcdo para performance em objetivos de
Button et al. (1996), sendo este para fins exploratérios de um outro estudo dos
autores. A amostra tinha 228 graduandos em gestdo e 265 em MBA, de uma
grande universidade privada do leste dos Estados Unidos e 265 de MBAs, da

mesma universidade, e de uma universidade publica do meio-oeste.

O resultado da ultima aplicacdo valida a ideia de que aquelas pessoas com
atitudes de carreira proteana e sem fronteiras séo de fato agentes ativos na escolha
de suas posturas de carreira, ndo esperando eventos externos para controlar seus
rumos. No entanto, os estudos mostraram que as escalas de atitude para carreira
proteana e sem fronteiras ainda demonstram ser construtos distintos, segundo
Briscoe et al.(2006), e foram levantadas perguntas ao final do estudo sobre o
significado dos resultados obtidos com o0s escores, e como a presenca das
caracteristicas destes construtos podem medir a realidade em termos de resultados

positivos nas carreiras dos individuos.



3. ASPECTOS METODOLOGICOS

O objetivo deste capitulo é apresentar todas as etapas de desenvolvimento
metodoldgico, que, para atingir o objetivo geral de verificagcdo da existéncia de uma
relacdo entre os perfis de carreira proteana e sem-fronteiras, propde a adaptacéo
cultural de instrumentos j& existentes para medicdo deste perfil, e a aplicagdo em
uma amostra ndo probabilistica de estudantes de Administracdo de uma grande

universidade particular, situada na cidade de Uberaba-MG.

Na primeira parte, é apresentada a classificacdo da pesquisa quanto ao tipo,
seguido do detalhamento sobre a escolha dos instrumentos e da amostra. Na
sequéncia, sado apresentados os procedimentos utilizados para a tradugdo e
adaptacdo cultural dos questionarios, bem como o detalhamento do processo de

aplicacdo e analise para obtencao dos resultados.

3.1. Tipo de pesquisa

Baseado em Vergara (2005), o presente estudo tem uma abordagem mais
objetivista quanto a ontologia e epistemologia, com énfase na natureza humana.
Esta classificagdo posiciona a presente pesquisa como positivista, dentro de um

paradigma sociolégico funcionalista.

Quanto a natureza da pesquisa, pode-se classificar este estudo como aplicado,
pois, segundo Gil (1999), gera conhecimentos para a aplicacé@o prética dirigidos para
a solucao de problemas especificos e envolve verdades e interesses locais. Assim
sendo, o objetivo principal € investigar, comprovar ou rejeitar hipéteses sugeridas

pelos modelos tedricos ja existentes.

Uma andlise preliminar indica que a abordagem da pesquisa sera quantitativa

conforme Gil (1999), devido ao fato de transformar informagdes e opinides em



nameros, para que possam ser classificadas e organizadas, tendo a possibilidade de

utilizacé@o de técnicas estatisticas para interpreta¢éo dos dados.

A pesquisa quanto aos objetivos sera descritiva, pois segundo Gil (1999) e
Vergara (2005), expBe as caracteristicas de uma determinada populacdo ou
fenbmeno, através do estabelecimento de relacdo entre variaveis, envolvendo

técnicas padronizadas de levantamento, questionério ou coleta de dados.

Quanto aos procedimentos técnicos descritos em Gil (1999), a pesquisa sera
em parte bibliografica, para que possam ser elaboradas teorias baseadas em
materiais ja publicados, podendo ser classificada como levantamento em funcéo de
que serdo aplicados questionarios fechados com escalas numéricas, que serao

posteriormente tabulados e interpretados.

3.2. Osinstrumentos da pesquisa

Para a realizacdo desta pesquisa, optou-se pelo uso de dois instrumentos em
lingua inglesa e de origem norte-americana que avaliam respectivamente o perfil de
carreira proteana e carreira sem-fronteiras por meio de escalas de atitudes. Estes
instrumentos foram originalmente criados por pesquisadores norte-americanos
(BRISCOE, HALL e DEMUTH, 2006) e validados ap0s aplicagdo com estudantes de
Universidades e executivos de empresas. Para que pudessem ser utilizados neste
trabalho, estes dois instrumentos foram submetidos a uma tradug&o para a lingua
portuguesa juntamente com uma adaptagéo cultural. Estes também passaram por
uma etapa de validacdo semantica e um teste de consisténcia para verificar a

validade do instrumento adaptado.

O primeiro questionério (Anexo A) tem 13 questdes, todas com cinco
proposi¢oes apresentadas em uma escala do tipo Likert, ou seja, ordinal e crescente
quanto ao nivel de concordancia do entrevistado em relagdo a proposicdo da
questdo e mensura as atitudes de carreira do entrevistado quanto ao modelo de
carreira sem fronteiras (ARTHUR, 1994). As questfes de 1 a 8 pontuam o perfil sem

fronteiras do entrevistado (boundaryless mindset), em que o somatorio total das



46

notas atribuidas a cada uma das proposicdes compdem o score desta caracteristica
para o estudo. Entre as questbes 9 e 13, é pontuado o nivel de mobilidade
organizacional do individuo (organizational mobility preference), que, apesar de
seguir a mesma escala de Likert da primeira caracteristica, para efeitos de tabulacdo
e totalizagdo dos scores, deve ser invertida, ou seja, 0s niveis mais baixos denotam

maior comprometimento de atitude do entrevistado.

O segundo questionario (Anexo B) contém 14 questbes, também com cinco
proposi¢coes em escala Likert ordinal e crescente cada, visando pontuar o nivel de
atitudes de carreira quanto ao modelo de carreira proteana (HALL, 1976). Dentre as
questdes 1 e 8, é pontuado o direcionamento da carreira por valores (values-driven)
seguindo os mesmos critérios do questionario de carreira sem fronteiras ao totalizar
0s escores da caracteristica pelo somatdrio dos pontos obtidos em todas as suas
proposi¢des. Ja, entre as questdes 9 e 14, é pontuado também da mesma forma o
quanto o individuo toma para si o papel de gerir o seu comportamento vocacional

por meio de um autodirecionamento (self-directed).

Antes da execugao da pesquisa, foi feita uma solicitagdo de autorizagao formal
aos autores (Apéndice A), para que neste estudo os questionarios pudessem ser
traduzidos, adaptados culturalmente, validados e aplicados na amostra pretendida.
O restante das etapas transcorreu ap6s o deferimento da solicitagdo por parte dos
autores.

Na intencdo de segmentar os resultados das andlises por género, periodo de
estudo, idade e outras caracteristicas basicas ligadas ao exercicio profissional dos
entrevistados, foram estabelecidas questdes complementares para levantar estas
informagdes demograficas e sociais, j& que o tema em estudo da pesquisa é carreira
profissional. Assim, este questionario de dados complementares (Apéndice H) foi

aplicado juntamente com os outros dois questionarios adaptados.

3.3. Traducdao e Adaptacédo Cultural dos instrumentos

Os questionarios foram traduzidos do inglés para o portugués por dois

tradutores independentes, brasileiros e com dominio na lingua inglesa, profissionais
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estes, autbnomos e contratados por uma empresa de Juiz de Fora (MG),
especializada na traducdo de trabalhos cientificos. Depois de confrontadas as
versfes 1 e 2 de cada questionério, foram definidas suas respectivas versdes finais

em consenso com os tradutores e 0s pesquisadores responsaveis por este trabalho.

ApGs esse procedimento, foi realizada a tradugdo reversa (back translating)
que, segundo Malhotra (2001) consiste na tradugdo da versdo em portugués
novamente para a lingua inglesa para verificar a existéncia de alguma mudancga no
sentido original das proposi¢cdes. Esta etapa foi realizada por uma tradutora
independente, de origem americana, residente em Juiz de Fora (MG), que é
conhecedora da lingua portuguesa. Apds este processo, as versdes foram
discutidas entre os pesquisadores deste trabalho e um especialista da lingua
inglesa, residente em Uberaba, e professor universitario no curso de Letras-Inglés.
O resultado desta analise final foi a escolha da proposicdo em portugués mais

adequada para a manutenc&o do sentido do instrumento original em cada escala.

O Quadro 9 apresenta todas as versdes traduzidas das escalas ordinais
utilizadas nos dois instrumentos. Apesar de a tradugéo reversa trazer um resultado
aparentemente diferente, o sentido da expressdo ndo mudou e é adequada ao
padrdo de resposta esperada para o instrumento na lingua portuguesa, portanto, foi

mantida a versao final como ideal.

Quadro 9 — Versodes traduzidas das escalas (carreira proteana e sem-fronteiras)

Traducéo Escala 1 Escala 2 Escala 3 Escala 4 Escala 5
Original To little or no To a limited To some To a considerable | To a great
9 extent extent extent extent extent

~ Um pouco ou de | De forma De certa De forma .

Verséo 1 e o Muito
forma alguma limitada forma consideravel

Versao 2 Pouco ou nada Limitadamente Ate certo | Consideravel- Bastante

ponto mente

e Um pouco ou I_De_forma Até certo |De fc_era, Wi
nada limitada ponto consideravel

Back A little or not at o Uptoa .

Translation all In a limited way certain Considerably Very much

Fonte: Elaborado pelo autor.

O Quadro 10 apresenta todas as versdes traduzidas das proposigdes contidas
no questionario de carreira proteana, tendo sido identificadas em cor cinza as

versfes aceitas para integrar o questionério traduzido. Foi necesséria a andlise final



apoés a traducdo reversa, visto que apenas uma proposicdo estava 100% idéntica

quando comparadas as versdes originais e retrotraduzidas, no entanto, apenas duas

das 13 que tinham problemas foram rejeitadas por causa de mudanga no sentido,

sendo elas

revistas e mudadas para uma das outras versdes traduzidas

anteriormente. As demais proposi¢cdes divergentes foram aceitas devido ao fato de

manterem o mesmo sentido, apesar das diferengas encontradas nas versdes original

e retrotraduzida:

- questdo 1 — apresentou apenas uma mudanca no tempo de conjugacéo do

verbo, mas sem alteracdo do sentido da frase;

- questbes 3, 5, 6 e 9 — apresentaram sinbnimos para algumas palavras e

expressodes contidas na sentenga original;

- questbes 4, 10, 11, 12, 13 e 14 — apresentaram, além de sinbnimos, uma

inversdo da sentenca original, porém, sem alteracao do sentido.

Quadro 10 — Versdes traduzidas das proposi¢des do questionério de carreira

proteana
Questdo | Tradugéo Texto
Original 1. When development opportunities have not been offered by my
company, I've sought them out on my own.
x 1. Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram
Versao 1 : : . :
oferecidas por minha empresa, busquei-as por mim mesmo.
~ 1. Quando oportunidades de crescimento ndo foram oferecidas por
01 Versao 2 . : L
minha empresa, eu as procurei por conta propria.
~ 1. Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram
Verséo Final : : : .
oferecidas por minha empresa, busquei-as por mim mesmo.
Back 1. When development opportunities were not offered by my company,
Translation || sought them out anyway.
Original 2. | am responsible for my success or failure in my career.
Versdo 1l |2. Sou responsavel pelo sucesso ou fracasso em minha carreira.
02 Versdo 2 |2. Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira.
Versédo Final |2. Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira.
Back : : :
. 2. | am responsible for my success or failure in my career.
Translation
Original 3. Overall, | have a very independent, self-directed career.
Versio 1 3. Em geral, tenho uma carreira muito independente e direcionada
por mim mesmo.
x 3. De um modo geral, tenho uma carreira bastante independente e
03 Versao 2 o
autodirecionada.
Versio Final 3: pg um modp geral, tenho uma carreira bastante independente e
dirigida exclusivamente por mim.
Back 3. Generally speaking, | have a fairly independent career that is
Translation | managed exclusively by me.
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4. Freedom to choose my own career path is one of my most

Original .
important values.
Versio 1 4. Aliberdade para escolher o rumo de minha prépria carreira € um
dos valores mais importantes para mim.
x 4. Aliberdade de escolher meu préprio caminho na carreira € um dos
04 Versao 2 .
valores que mais prezo.
Vers3o Final 4. Um dos valores que mais prezo é a liberdade de escolher o rumo
que eu devo dar a minha proépria carreira.
Back 4. One of the most important values for me is the freedom to choose
Translation |the direction | should give my own career.
Original 5. I am in charge of my own career.
Versdo 1l |5. Estou no comando de minha prépria carreira.
05 Versdo 2 |5. Sou responsavel pela minha prépria carreira.
Verséo Final |5. Sou responsavel pela minha prépria carreira.
Back .
. 5. I am responsible for my own career.
Translation
Original 6. Ultimately, | depend upon myself to move my career forward.
x 6. No fim das contas, dependo de mim mesmo para progredir em
Versao 1 : :
minha carreira.
. 6. Em Ultima instancia, dependo de mim mesmo para avancar em
06 Versao 2 : .
minha carreira.
~ 6. Em Ultima instancia, dependo de mim mesmo para avancar em
Verséo Final . .
minha carreira.
Back
. 6. In the end, | depend on myself to advance my career.
Translation
Original 7. Where my career is concerned, | am very much "my own person”.
Versdo 1 |7. No que diz respeito a minha carreira, sou muito “mais eu”.
Versio 2 7. Onde minha carreira esta envolvida, ajo sem me deixar influenciar
07 por outras pessoas.
U 7. Ajo sem me deixar influenciar por outras pessoas quando o
Verséo Final . : .
assunto € a minha carreira.
Back 7. | act without allowing others to influence me with regards to my
Translation |career.
Original 8. In the past | have relied more on myself than others to find a new
job when necessary.
Versio 1 8. No passado, confiei mais em mim mesmo que em outros para
encontrar um novo emprego quando necessario.
08 Versio 2 8. Tenho por costume confiar mais em mim do que nos outros para
achar um novo emprego, quando necessario.
R 8. Tenho por costume confiar mais em mim do que nos outros para
Verséo Final P q b
achar um novo emprego.
Back . .
. 8. l usually trust myself more than others to find a new job.
Translation
Original 9. | navigate my own career, based on my personal priorities, as
opposed to my empolyer's priorities.
Versio 1 9. Eu direciono minha prépria carreira com base em minhas
prioridades pessoais e hdo nas prioridades de meus empregadores.
09 Versio 2 9. Eu mesmo conduzo minha carreira, baseado em minhas
prioridades pessoais, € ndo nas prioridades do meu empregador.
o 9. Eu mesmo conduzo minha carreira, baseado em minhas
Versao Final o : ~ o
prioridades pessoais, € ndo nas prioridades do meu empregador.
Back 9. I myself manage my career, based on my personal priorities, and
Translation |not on my employer's priorities.
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10. It doesn't matter much to me how other people evaluate the

Original . X
choices | make in my career.
x 10. N&o me importa muito como outras pessoas avaliam as escolhas
Verséao 1 ) :
gue fago em minha carreira.
x 10. Nao é muito importante para mim a forma em que as pessoas
10 Versao 2 : : :
avaliam as escolhas que faco em minha carreira.
~ 10. Nao é muito importante para mim a forma com que as pessoas
Verséo Final . ; :
avaliam as escolhas que faco em minha carreira.
Back 10. For me, the way that people evaluate the choices | make in my
Translation |career is not very important.
Oriai 11. What's most important to me is how | feel about my career
riginal :
success, not how other people feel about it.
Versio 1 11. O mais importante para mim é como me sinto sobre o sucesso de
minha carreira, ndo como outras pessoas pensam.
11 Versio 2 11. O que é mais importante para mim é como me sinto com relagédo
a0 Meu SUcCesso na carreira, € Ndo0 COMO 0S outros se sentem guanto
Vers3o Final 11. E mais importante para mim a maneira como me sinto do que
COmo as pessoas pensam em relacdo ao meu sucesso na carreira.
Back 11. For me, it is more important how | feel than what people think
Translation |about my success in my career.
Original 12. I'll follow my own conscience if my company asks me to do
something that goes against my values.
Versio 1 12. Seguirei minha prépria consciéncia se minha empresa me pedir
para fazer algo que v4 contra meus valores.
. 12. Seguirei minha prépria consciéncia se minha empresa solicitar
12 Versao 2 . g
gue eu faga algo que seja contrario aos meus valores.
S [ 12. Sigo a minha consciéncia e os meus valores mesmo que a minha
Versao Final o .
empresa solicite que eu faca algo que os contrarie.
Back 12. | follow my conscience and my values even when my company
Translation |asks me to do something that goes against them.
Oriai 13. What | think about what is right in my career is more important to
riginal :
me than what my company thinks.
Versio 1 13. O que penso ser correto ha minha carreira € mais importante
para mim do que o que minha empresa pensa.
x 13. O que acho que esta certo em minha carreira € mais importante
13 Versao 2 . X
para mim do que o0 que minha empresa pensa.
~ 13. Em minha carreira, o que eu acho que esta certo € mais
Verséo Final |: :
importante do que o que minha empresa pensa.
Back 13. In my career, what | think is right is more important than what my
Translation | company thinks.
Original 14. In the past | have sided with my own values when the company
has asked me to do something | don't agree with.
Versio 1 14. No passado, defendi meus préprios valores quando a empresa
me pediu para fazer algo com o qual eu ndo concordava.
~ 14. Tenho por costume seguir meus proprios valores quando a
14 Versao 2 ~
empresa me pede para fazer algo com que eu ndo concordo.
~ 14. Tenho por costume seguir meus proprios valores mesmo quando
Verséo Final ~
a empresa me pede para fazer algo com gque eu ndo concordo.
Back 14. 1 usually follow my own values even when the company asks me
Translation |to do something that | don't agree with.

Fonte: Elaborado pelo autor
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O Quadro 11 apresenta todas as versodes traduzidas das proposigdes contidas

no questionario de carreira sem fronteiras, tendo sido também identificadas em cor

cinza as versdes aceitas para integrar o questionério traduzido. Foi necesséaria uma

andlise final apds a tradugcd@o reversa, pois, nenhuma proposicdo estava 100%

idéntica quando comparadas as versdes originais e retrotraduzidas, no entanto,

apenas duas das 13 (questdes 4 e 7) foram divergentes e tiveram mudanga no

sentido, necessitando usar uma das outras versdes traduzidas.

As demais

proposi¢coes divergentes foram aceitas devido ao fato de manterem o mesmo

sentido,

apesar

retrotraduzidas.

Quadro 11 — Versdes traduzidas das proposicdes do questionério de carreira sem

do uso de sinbnimos em

relacdo as versbes original

e

fronteiras
Questdo | Tradugcdo | Texto
Original 1. | seek job assignments that allow me to learn something new.
Versao 1 1. Eu busco tarefas que me permitam aprender algo novo no
trabalho.
~ 1. Procuro tarefas em meu trabalho que me permitam aprender algo
Versao 2
01 novo.
Versao 1. Procuro tarefas em meu trabalho que me permitam aprender algo
Final novo.
Back . .
.| 1. | seek out tasks to do at my job that allow me to learn new things.
Translation
Original 2. | would enjoy working on projects with people across many
9 organizations.
x 2. Eu apreciaria trabalhar em projetos com pessoas de muitas
Verséao 1 NS .
organizacdes diferentes.
02 Versio 2 2. Gogtarlg de trabalhar em projetos com pessoas de varias
organizacdes.
Versao 2. Gostaria de trabalhar em projetos com pessoas de varias
Final organizacdes.
Back 2. | would like to work on projects with people from several
Translation | organizations.
Original 3. | enjoy job assignments that require me to work outside of the
9 organization.
Versdo 1l |3. Eu aprecio tarefas que me fazer trabalhar fora da organizacgéo.
03 Versio 2 3. Gosto dNe servigos que requeiram que eu trabalhe fora da
organizacao.
Versao 3. Gosto de servicos que requeiram que eu trabalhe fora da
Final organizacao.
Back

Translation

3. | like tasks that require me to work outside of the organization.
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4. | like tasks at work that require me to work beyond my own

Original
department.
x 4. Eu gosto de tarefas no trabalho que me fazem trabalhar fora de
Verséao 1 P
meu proprio departamento.
~ 4. Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe
04 Versao 2 . P
além do meu proprio departamento.
Verséo 4. Gosto de tarefas em meu trabalho que necessitem contatos com
Final outras areas.
Back . |4.1like tasks at my job that require contact with other areas.
Translation
Original 5. I enjoy working with people outside of my organization.
Versdo 1l |5. Eu aprecio trabalhar com pessoas fora de minha organizacao.
05 Versdo 2 |5. Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha organizacgao.
\|:/i?1r:|ao 5. Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha organizagéo.
Back .| 5. I like to work with people from outside my organization.
Translation
Original 6. | enjoy jobs that require me to interact with people in many different
organizations.
x 6. Eu aprecio trabalhos que me fazem interagir com pessoas em
Verséao 1 . o .
muitas organizac¢des diferentes.
06 Versio 2 6., Qosto de Fraballhos que requeiram que eu interaja com pessoas de
varias organizacoes diferentes.
Versao 6. Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de
Final varias organizacoes diferentes.
Back 6. | like work that requires me to interact with people from several
Translation | different organizations.
Oriai 7. 1 have sought opportunities in the past that allow me to work
riginal . o
outside the organization.
x 7. Eu busquei oportunidades no passado que me permitem trabalhar
Verséao 1 o
fora da organizacao.
x 7. Tenho procurado oportunidades que me permitam trabalhar fora
Versao 2 R
da organizacao.
07 Verséo 7. Tenho procurado oportunidades de trabalho que me permitam
Final trabalhar fora da organizacéo.
Back 7. | have looked for work opportunities that allow me to work outside
Translation | the organization.
~ 7. Tenho buscado oportunidades de trabalho que me permitam
Sugestao o~
trabalhar fora da organizacéo.
Original 8. | am energized in new experiences and situations.
Versdo 1l |8. Eufico energizado com novas experiéncias e situagées.
08 Versio 2 8. Ganho nova energia quando enfrento experiéncias e situacoes
novas.
Versao 8. Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situacdes
Final novas.
Back

Translation

8. | feel motivated when | face new experiences and situations.
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9. | like the predictability that comes with working continuosly for the

Original o
same organization.
Versio 1 9. Eu gosto da previsibilidade proporcionada por trabalhar
continuamente para a mesma organizagao.
~ 9. Gosto da previsibilidade proveniente de se trabalhar
09 Versao 2 . . n
continuamente para a mesma organizacao.
Verséo 9. Gosto da previsibilidade proveniente do trabalho continuo para
Final uma mesma organizagao.
Back 9. | like the predictability that comes from ongoing work at one same
Translation | organization.
Original 10. I would feel very lost if | couldn't work for my current organization.
. 10. Eu me sentiria muito perdido se ndo pudesse trabalhar para
Verséao 1 ; o
minha atual organizagéo.
~ 10. Eu me sentiria bastante perdido se ndo pudesse trabalhar para a
10 Versao 2 ; s
minha atual organizacéo.
Versao 10. Eu me sentiria bastante perdido se ndo pudesse trabalhar para a
Final minha atual organizacéo.
Back 10. I would feel pretty lost if | couldn't work for my current
Translation | organization.
Original 11. | prefer to stay in a company | am familiar with rather than look for
employment elsewhere.
Versio 1 11. Eu prefiro ficar em uma empresa com a qual estou familiarizado
gue procurar emprego em outro lugar.
. 11. Prefiro permanecer em uma empresa com a qual eu seja
11 Verséo 2 o
familiarizado do que procurar por outro emprego em outro lugatr.
Versao 11. Prefiro permanecer em uma empresa com a qual eu seja
Final familiarizado do que procurar por outro emprego em outro lugatr.
Back 11. | prefer to remain at a company with which | am familiar than to
Translation | look for another job in a different place.
Oriai 12. If my organization provided lifetime employment, | would never
riginal . . -
desire to seek work in other organizations.
x 12. Se minha organizacdo me proporcionasse um emprego para toda
Verséao 1 : o R
a vida, eu nunca desejaria buscar trabalho em outras organizacoes.
x 12. Se minha empresa proporcionasse emprego vitalicio, eu nunca
12 Versdao2 |.. >go Vi
iria querer procurar trabalho em outras organizagdes.
Versao 12. Se minha empresa proporcionasse emprego vitalicio, eu nunca
Final iria querer procurar trabalho em outras organizacoes.
Back 12. If my company offered lifetime employment, | would never look for
Translation | work at other organizations.
Original 13. In my ideal career | would work for only one organization.
Versio 1 13. Em m|~nha carreira ideal eu trabalharia para uma Unica
organizacao.
~ 13. O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma Unica
13 Versao 2 s
organizacao.
Versao 13. O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma Unica
Final organizacao.
Back .1 13. My ideal career would be to work for just one organization.
Translation

Fonte: Elaborado pelo autor




ApGs o processo de analise e definicdo das proposi¢des a serem utilizadas na
versao traduzida final dos instrumentos, foi criado um layout final e depois inseridos
os itens escolhidos na analise. Assim, tanto a versdo final do questionario de
carreira proteana (Apéndice F) quanto o de carreira sem fronteiras (Apéndice G)
foram impressos para proceder a aplicacdo. Um fator determinante na escolha
deste layout foi a possibilidade de economia de material durante a aplicacao, ja que
ele concentra todas as proposi¢cdes em uma Unica folha, bem como também prover
um facil entendimento das escalas propostas sem que pudesse existir muita

repeticdo na apresentacéo delas no instrumento.

3.4. Pré-teste

Para certificar que tanto o layout do questionario, como a traducdo das
proposi¢cdes eram adequados para promover a validagdo semantica do instrumento,
foi escolhida uma turma de 15 graduandos em Administracdo na modalidade EAD
(educacéo a distancia) da Universidade de Uberaba (UNIUBE), lotados no campus
de Uberaba, para aplicacdo de um pré-teste durante um encontro presencial. O
tempo total gasto com a aplicacdo foi de 15 minutos e ndo surgiram ddvidas quanto

a forma de responder apds a explicacao inicial.

Ao fazer a tabulagdo dos dados, foi percebido que dois alunos néo
responderam a um dos questionarios devido ao fato de ter sido impresso no verso
do outro. Mesmo tendo sido avisados da existéncia de um questionério no verso
durante a explicacdo inicial, os alunos entregaram sem responder. Outro fato
observado foi que, apesar de alertados quanto & necessidade de preencher todas as
respostas, trés alunos deixaram de responder alguns itens, ndo tendo percebido que
assim o fizeram quando questionados, concluindo que o problema ocorreu mais por

falta de atencéo do que de desconhecimento da proposi¢cdo néo respondida.

Assim, decidiu-se imprimir os questionarios em folhas separadas para evitar
perda de informagdo no ato da aplicacdo e, ainda, reforcar com os alunos no

momento da aplicacdo a necessidade de preenchimento de todos os itens.
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3.5. Populacao e amostra

Populagédo é, segundo Malhotra (2001) e Anderson et al. (2002), o conjunto de
todos os elementos de interesse de um determinado estudo, que compartilham
algum conjunto de caracteristicas comuns (individuos, empresas, eleitores, familias,
produtos, clientes etc.). J&, a amostra é um subgrupo da populagéo, selecionado

para a participagédo no estudo.

O método utilizado na escolha da amostra foi o n&o-probabilistico pela
conveniéncia, devido ao facil acesso do pesquisador a maior universidade particular
da cidade de Uberaba. “Na técnica de amostragem n&o-probabilistica, procura-se
obter uma amostra de elementos convenientes, o entrevistador € quem seleciona as
unidades amostrais“ (MALHOTRA, 2001, p. 306).

A amostra para a pesquisa foi composta de alunos da graduagdo em
Administracdo, do campus Aeroporto, da Universidade de Uberaba (UNIUBE),
instituicdo de ensino privada com 61 anos de existéncia, localizada na cidade de
Uberaba (MG), que conta com um total de 753 estudantes na modalidade presencial
em seu campus de Uberaba. A Universidade também oferece o curso de
Administracdo em seu campus de Uberlandia, e por meio da educagéo a distancia,
em 63 polos de apoio presenciais espalhados em todo o Brasil; no entanto, estes

ndo foram objeto do presente estudo.

O curso de Administracdo na UNIUBE acolhe estudantes de varias cidades
ao redor da cidade de Uberaba, permitindo uma andlise do perfil de carreira
representativo na cidade e na regiao; no entanto, este dado néo foi relevado para
um célculo detalhado do amostrado e de sua margem de erro visto que o método de

escolha néo foi probabilistico.

A escolha por aplicar o questionario a todos os alunos do curso de
Administracdo da UNIUBE no ensino presencial do campus em Uberaba ocorreu
para que as andlises estratificadas ao nivel das informacfes coletadas no

questionario complementar (género, periodo e ocupacdo profissional) pudessem
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atingir um namero minimo de respostas que satisfizessem positivamente aos testes

de normalidade.

3.6. Coletados dados

ApGs negociagdo com a diretoria do curso na UNIUBE, foi autorizado que os
questionérios fossem aplicados nas salas durante o horario de aula, visto que o
tempo de aplicagdo e explicagdo do objetivo da pesquisa ndo acarretaria em

prejuizos pedagodgicos para a sala naquele momento.

Esperava-se atingir, pelo menos, 80% dos 753 alunos que estudam no campus
de Uberaba. Esta baixa taxa de perda era esperada devido ao fato dos
questionérios terem sido aplicados durante o horério de aula com consentimento da
diretoria do curso de Administracdo da Uniube; no entanto, em fungdo da opgéo
oferecida ao aluno de néo participar da pesquisa caso nao quisesse, existia o risco

de que o numero de respostas fosse efetivamente menor do que o que foi projetado.

Quadro 12 — Planejamento de aplicagdo dos questionarios.

Manhé - Segunda-Feira Noite - Terga-feira
Sala Série Alunos Sala Série Alunos
2005 3 17 2A008 4 58
2006 5 29 2A009 5 30
2007 1 37 2A010 5 33
2Q08 7 24 2Q01 4 69
Total 107 2Q02 6 56
Noite - Segunda-Feira 2004 7 21
Sala Série Alunos 2009 3 58
2Q03 8 41 2Q12 1 58
2Q05 3 37 Total 383
2006 2 45 Total geral prev. 753
2008 7 32
2010 3 60
2011 1 48
Total 263

Fonte: Elaborado pelo autor
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O planejamento de aplicagdo dos instrumentos envolvia 18 salas onde seriam
utilizados os horérios de aula dos alunos. O planejamento envolvia aplicar em
quatro salas no periodo matutino e quatorze no periodo noturno. Considerando um
tempo previsto para resposta dos questionarios estimado e testado para 15 minutos,
e, com uma duracéo de 1 hora para cada uma das trés aulas disponiveis aos alunos,
seria preciso fazer a aplicagdo em dois dias com as turmas do periodo noturno para
finalizar o processo. A ordem da sala e os horarios foram escolhidos em disciplinas
do periodo que tinham o maior nimero de alunos matriculados, resultando na

programacgao apresentada no Quadro 12.

A aplicacdo dos questionérios foi feita pelo préprio pesquisador responséavel,
sendo que, durante a execugdao foi divulgado aos estudantes o objetivo da pesquisa
de forma oral e escrita, esclarecendo quanto ao tempo que seria dispensado,
respeitando todos os procedimentos éticos previstos. Aos que aceitavam participar,
eram distribuidos os instrumentos e recolhidos ao término de um tempo médio de 15

minutos, conforme previsto durante o pré-teste.

Quadro 13 — Resultado da aplicagdo dos questionarios.

Manha - Segunda-Feira Noite - Terga-feira
Sala |Série|Prev. | Realiz. % Sala |Série|Prev. |Realiz. %
2Q05 | 3 17 11 | 64,71% 2A008 | 4 58 29 | 50,00%
2Q06 | 5 29 25 | 86,21% 2A009 | 5 30 4 13,33%
2Q07 | 1 37 15 | 40,54% 2A010 | 5 33 21 | 63,64%
2Q08 | 7 24 13 | 54,17% 2Q01 | 4 69 45 | 65,22%
2002 | 6 56 41 | 73,21%
Noite - Segunda-Feira 2004 | 7 21 8 38.10%
Sala |Série|Prev.|Realiz. % 2000 | 3 =8 30 5172%
203 | 8 | 41 | 35 | 837% 2012 | 1 | 58 | 51 | 87,93%
2Q05 | 3 37 27 | 72,97%
2Q06 | 2 45 36 | 80,00% TOTAL ‘ 753 ‘ 516 ‘ 68,53% \
2Q08 | 7 32 28 | 87,50%
2010 | 3 60 56 | 93,33%
2011 | 1 48 41 | 85,42%

Fonte: Elaborado pelo autor

O resultado final do processo aplicagéo teve uma resposta positiva em relagéo

ao planejamento, efetivando 516 entrevistados. Os percentuais de aproveitamento
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em relacdo ao numero de alunos lotados em cada sala sédo apresentados no Quadro
13, totalizando um percentual de respostas de 68,53%, que apesar de ser menor
que o esperado, permitiu que fossem feitos todos os testes estatisticos propostos
com uma margem de erro maior que a proposta no inicio do estudo.

A baixa quantidade de entrevistados nas salas A09 e Q04, do periodo noturno,
ndo causaram impactos para as andlises estratificadas por periodo de estudo devido
a existirem alunos da mesma série em outras salas com quantidades maiores de

estudantes.

3.7. Tratamento e analise dos dados

Foram realizadas analises estatisticas de correlacdo entre os escores de
atitudes em cada um dos dominios (autodirecionamento, direcionamento por valores,
perfil sem fronteiras e mobilidade organizacional) e nos modelos de carreira
proteana e sem fronteiras, visando identificar a existéncia de uma relagdo entre
estes dois modelos de carreira. Os resultados também foram testados por meio de
correlag@es estratificadas por género, idade e série em curso para obter uma visédo

mais ampla do relacionamento entre os modelos.

As respostas dos questionarios foram digitadas e organizadas em planilha
eletrbnica ap6s conferéncia dos valores digitados com os questionérios. Apoés este
processo, a planilha foi exportada para uma base de dados no software estatistico
SPSS - Statistical Package for the Social Sciences, onde foram feitos todas as

analises estatisticas necessarias.

Para que uma analise de correlagéo entre os escores de cada dominio e dos
modelos de carreira pudessem ser feitos de forma adequada, foram considerados
como validos apenas os estudantes que responderam todos os itens dos dois
questionarios (carreira proteana e carreira sem fronteiras), assim como também os
itens idade e género no questionario complementar. Assim, foram validados 426

estudantes como composi¢do da amostra deste estudo.
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Foram feitos os testes de normalidade nos escores dos dominios e modelos,
a estatistica descritiva para a caracterizagdo sociodemogréfica dos participantes, a
identificacdo da proporgdo de estudantes com menores e maiores escores possiveis
da escala proposta (efeitos piso e teto, respectivamente) e o calculo das medidas de
posicao e dispersao.

A confiabilidade da consisténcia interna dos dados coletados nos
questionérios foi feita pela andalise do coeficiente a de Cronbach e pela divisdo meio
a meio das escalas utilizando o coeficiente de confiabilidade split-half de Spearman-
Brown. Por fim, foi feita a analise de correlagdo entre os dominios, modelos de
carreira, género, idade, periodo de estudo, ocupacéao profissional e tempo de servigo

no ultimo emprego.
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4. RESULTADOS

Os resultados do estudo séo apresentados de forma separada conforme cada
etapa de analise. Inicia-se com a caracterizacdo das amostras do pré-teste e da
pesquisa quanto as caracteristicas sociodemogréficas e totalizacdo dos escores
para cada instrumento. Na sequéncia, sdo apresentados os resultados dos testes
de normalidade, andlise dos escores totais, andlise do efeito piso e teto, os testes de
confiabilidade da consisténcia interna dos itens dos questionarios e a correlagdo

entre os escores totais dos dominios e dos modelos de carreira.

4.1. Descricao da amostra

Do total de 753 alunos do curso de Administracdo, na modalidade presencial,
da UNIUBE, apenas 516 estudantes responderam aos questionarios. No entanto,
devido ao critério adotado que exclui todos os estudantes que ndo responderam
todos os itens nos dois questionarios de atitudes de carreira, apenas 426 foram

selecionados para as andlises da amostra.

Mesmo conhecendo o periodo de estudos predominante de cada sala onde os
questionérios foram aplicados, uma das perguntas do questionario complementar foi:
“Em qual periodo do curso de Administracdo vocé esta hoje?”. A finalidade deste
item era identificar o periodo atual de estudos do respondente, visto que em funcéo
de alguns estudantes cursarem dependéncias de outros periodos em salas
diferentes de sua turma original, poderia haver uma distor¢do da analise quanto a
segmentagdo por periodo de estudo devido ao fato da aplicacéo ter sido feita no
horario de uma disciplina especifica da sala. Assim, as analises de segmentacéo
por periodo de estudo foram feitas utilizando o periodo de estudos informado pelo

entrevistado.
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Quadro 14 - Classificagdo da amostra por periodo de estudo e género.

Masculino Feminino Total % do

Periodo Qtde. % Qtde. % Qtde. Total
1 38 45,2% 46 54,8% 84 19,7%

2 18 42,9% 24 57,1% 42 9,9%

3 27 39,7% 41 60,3% 68 16,0%

4 17 36,2% 30 63,8% a7 11,0%

5 29 55,8% 23 44,2% 52 12,2%

6 16 43,2% 21 56,8% 37 8,7%

7 22 40,7% 32 59,3% 54 12,7%

8 20 47,6% 22 52,4% 42 9,9%
Total geral 187 43,9% 239 56,1% 426 100,0%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Estratificada a amostra por género em cada periodo de estudo (Quadro 14),
percebe-se que, em quase todas as salas onde foram aplicados os questionérios, ha
predominancia de mulheres em sete dos oito periodos de estudo do curso de
Administracédo, totalizando 239 estudantes na amostra valida e que correspondem a
56,10% do total.

Observa-se, também, uma maior concentragcdo de estudantes nos quatro
primeiros periodos do curso (56,60%), comportamento esperado na amostra Vvisto
que existe evasdo ao longo de cada periodo de estudos, ocasionando um pequeno

indice de desisténcia de alunos que véo para a segunda metade do curso.

Quadro 15 — Classificagédo da idade na amostra por periodo de estudo e género.

Masculino Feminino Total | Total | Total
Periodo | Min. Max. Média | Min. Max. Média | Min. | Max. | Média
1 16 30 20,2 17 37 20,4 16 37 20,3

18 35 23,8 18 32 22,0 18 35 22,8
18 34 20,9 17 48 20,7 17 48 20,8
19 39 24,1 19 33 23,0 19 39 23,4
19 31 22,8 19 54 24,3 19 54 23,5
19 30 25,3 20 33 23,0 19 33 24,0
17 37 24,1 20 35 23,2 17 37 23,6
19 44 25,8 19 37 24,8 19 44 25,2
Total geral | 16 44 22,9 17 54 22,3 16 54 22,6

0 N O |0 |~ (W (N

Fonte: Elaborado pelo autor.
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No Quadro 15, sdo apresentadas as informacgdes referentes as idades minima,
maxima e média encontradas em cada periodo de estudos. A idade média da
amostra de 22,6 anos denota um grupo de entrevistados relativamente jovem; no
entanto, existem estudantes bem mais velhos quando analisada a amplitude em

cada periodo e na amostra total.

ldade média dos alunos - por periodo
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Figura 4 — Gréfico da idade média em funcéo do periodo de estudo.
Fonte: Elaborado pelo autor.

Para melhor esclarecer se a idade média de cada periodo apresentava um
crescimento proporcional conforme o acréscimo dos periodos de estudo, os dados
foram inseridos em um grafico de linha (Figura 4), onde confirmou-se a existéncia de
uma tendéncia linear crescente nas idades de cada periodo de estudos com um r?
de 73,43%.

Quadro 16 — Classificacdo da amostra por periodo de estudo e ocupacgao
profissional.

Trabalha Estagia N&o Trabalha Total
Periodo Qtde. % Qtde. % Qtde. % Qtd.
1 50 59,5% 8 9,5% 26 31,0% 84
2 37 88,1% 3 7,1% 2 4,8% 42
3 44 64,7% 11 16,2% 13 19,1% 68
4 36 76,6% 4 8,5% 7 14,9% 47
5 33 63,5% 9 17,3% 10 19,2% 52
6 26 70,3% 6 16,2% 5 13,5% 37
7 32 59,3% 15 27,8% 7 13,0% 54
8 32 76,2% 8 19,0% 2 4,8% 42
Total geral | 290 68,1% 64 15,0% 72 16,9% 426

Fante: Flaharadao nelo atitor.
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No Quadro 16, é apresentado o resultado da estratificacdo da amostra por
periodo e ocupagédo profissional, onde a maioria (68,10%) trabalha atualmente em
algum tipo de profissédo. Quando este nimero é acrescido dos 15% que atualmente
fazem estégio, totaliza 83,10% que exercem algum tipo de atividade profissional,

seja emprego ou estagio, concomitantemente a realizagéo de seus estudos.

Quadro 17 — Estratificagdo da amostra profissionalmente ativa por periodo e tipo de
empresa

Periodo Privada Plblica Mista
1 92,9% 3,6% 3,6%

2 88,9% 5,6% 5,6%

3 91,3% 8,7% 0,0%

4 86,7% 6,7% 6,7%

5 73,9% 17,4% 8, 7%

6 92,9% 7,1% 0,0%

7 88,2% 11,8% 0,0%

8 89,5% 10,5% 0,0%
Total geral 87,9% 8,9% 3,2%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Ao avaliar em que tipo de empresas os estudantes que trabalham e estagiam
exercem suas atividades profissionais (Quadro 17), foi percebido que a atuagéo

profissional acontece predominantemente em empresas privadas (87,34%).

Quadro 18 — Classificagdo da amostra quanto a quantidade de empregos nos
Gltimos 5 anos.

Empregos |Entrevistados | % cumulativo
1 132 34,29%
2 132 68,57%
3 87 91,17%
4 19 96,10%
5 8 98,18%
Mais 7 100,00%
Total 385

Fonte: Elaborado pelo autor.

A avaliacdo da mobilidade fisica dos entrevistados com relacdo a quantidade
de empregos que os estudantes tiveram nos ultimos cinco anos, pode ser feita por
meio dos dados apresentados no Quadro 18. Uma representac@o grafica destas
informagdes pode ser observada na Figura 5 com a visualizacdo do histograma das

quantidades visualizado em conjunto com a linha do percentual acumulado.
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Figura 5 — Histograma da amostra quanto a quantidade de emprego nos ultimos

cinco anos.
Fonte: Elaborado pelo autor.

Identificou-se pequena mobilidade fisica na amostra, visto que apenas 68,67%
dos entrevistados, que preencheram este item no questionario complementar,
permaneceram em um Unico emprego ou mudaram apenas uma vez de empresa

nos ultimos cinco anos.

Quadro 19 — Classificagdo da amostra quanto ao tempo de permanéncia no ultimo
emprego.

Qtde de
anos Entrevistados | % cumulativo
1 131 33,94%
2 85 55,96%
3 54 69,95%
4 40 80,31%
5 23 86,27%
10 38 96,11%
15 8 98,19%
Mais 7 100,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Outro ponto importante de andlise é o tempo de duragcédo no Ultimo emprego,
apresentado no Quadro 19 e no histograma da Figura 6. E possivel observar que

mais da metade da amostra (55,96%) tem menos de 2 anos no emprego atual ou
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teve no Gltimo emprego. Nota-se, também, que os maiores tempos de permanéncia

no ultimo emprego ou atual atingem 19,69% dos entrevistados.

Tempo de servico em no ultimo emprego

140 ~
120 A
100 -
80
60 -
40

- 20,00%
o [
O n T T T T T T - -_' 0,00%
3 4 10 5 15

- 100,00%

- 80,00%

- 60,00%

- 40,00%

Entrevistados

Mais

Qtdede Anos

B Freqliéncia == % cumulativo

Figura 6 — Histograma da amostra quanto ao tempo de permanéncia no ultimo
emprego.
Fonte: Elaborado pelo autor.

4.2. Testes de normalidade

Segundo Cooper e Schindler (2003), o teste Kolmogorov-Smirnov é apropriado
quando os dados sdo pelo menos ordinais e a situagdo de pesquisa exige uma
comparacao de distribuicdo de amostra observada com uma distribuicdo teérica.
“Torna-se necessario o conhecimento da distribuicdo para calcular probabilidades
correspondentes a valores conhecidos da variavel ou valores da variavel
correspondentes a probabilidades conhecidas” (MALHOTRA, 2001, p. 453).

Foi preciso utilizar este teste nos dados da amostra para determinar se 0s
escores totais dos dominios e modelos de carreiras nos instrumentos aplicados
seguiam uma distribuicdo de frequéncia normal. Com esta indicagdo, foi possivel

definir qual tipo de teste de correlagéo seria utilizado nas variaveis de analise.
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Quando o valor p encontrado no teste € menor que 0,05, aceita-se a hipétese
nula, concluindo que os dados ndo seguem uma distribuicdo normal. No resultado
deste teste, apenas o escore total do modelo de carreira proteana segue uma
distribuicdo normal, sendo que o escore do modelo de carreira sem fronteiras e
todos os escores dos dominios de analise ndo estao distribuidos segundo uma curva
normal. Assim, os testes de correlagdo geral entre os escores deverdo ser
realizados por meio de andlises estatisticas ndo-paramétricas, neste caso em

especifico, com o coeficiente de Spearman.

No entanto, para que fosse possivel fazer comparac¢des entre as médias dos
escores obtidos por periodo de estudo, género e ocupacao profissional, foi aplicado
o teste de Kolmogorov-Smirnov nestas classificagdes dos dados, confirmando a
predominancia de resultados que indicam a presenca de uma distribuicdo normal

nos escores totais.

4.3. Analise dos escores totais

Antes de proceder para as analises de confiabilidade dos dados e correlagdo
entre os escores, foram feitas andlises detalhadas das médias e das medidas de
dispersdo em todos os escores obtidos nos dominios e modelos de carreira. Os
valores atribuidos em cada um dos itens dos dominios (autodirecionamento,
direcionamento por valores, perfil sem fronteiras e mobilidade organizacional) e dos
modelos de carreira (proteana e sem fronteiras) foram somados compondo um
escore total. A pontuacdo deste escore é diretamente proporcional ao nivel de

atitudes de carreira do individuo dentro da caracteristica estudada.

As andlises das médias dos escores foram feitas apenas ao nivel estratificado,
ja que os dados da amostra geral ndo seguem uma distribuicdo normal. Com este
tipo de avaliagdo, é possivel detectar as diferencas existentes no perfil de carreira

dos estudantes em cada periodo de estudo, género e ocupacao profissional.

Apesar de aparentemente homogéneos, os escores apresentam diferencas em

seus valores médios quando analisados dentro de cada grupo estratificado. Assim,



67

procedeu-se & comparacao entre os resultados dos dominios e modelos de carreira
entre os grupos utilizando andlises de variancia (one-way ANOVA) para confirmar a
existéncia de uma diferenca significativa entre as médias dos estudantes dentro de

cada grupo.

Para viabilizar a discussdao dos resultados nos escores de uma forma mais

objetiva, foram classificadas as médias obtidas em cada grupo em:

fraca — quando a média esta abaixo de 25% do escore maximo;
regular — quando a média esté entre 25% e 50% do escore maximo;
moderada — quando a média esta entre 50 e 75% do escore maximo;

forte — quando a média estd acima de 75% do escore maximo.

Foram agrupados no Quadro 20 os escores médios de todos os dominios e
modelos de carreira por periodo de estudo, género e ocupagdo profissional. Foi
inserido também o percentual do escore relativo ao valor maximo atribuido aquela
caracteristica, bem como o resultado da andlise de variancia para comparagado das

meédias dentro do grupo.

No agrupamento por periodo de estudo é possivel notar uma predominancia de
escores moderados em todos os dominio e modelos de carreira. Apesar de
existirem diferengas entre os escores de cada periodo, a analise comparativa das
médias pela ANOVA nédo apresentou resultados que comprovassem uma diferenca
significativa entre as médias. Esta uniformidade de resultados é mais bem
detalhada nos testes de confiabilidade e consisténcia interna dos itens dos

instrumentos que seréo apresentados mais adiante.

No agrupamento por género, os escores dos homens sdo, em geral, pouco
maiores que os das mulheres, sendo que esta diferenca ndo é significativa apenas
no dominio mobilidade organizacional. @Mesmo assim, tanto homens quanto
mulheres apresentaram escores moderados quanto as atitudes de carreira para 0s

dois modelos e seus dominios.

No agrupamento por ocupacdo profissional, os escores sdo também em sua
grande parte moderados nos trés grupos; no entanto, quando classificada a amostra

quanto a atual ocupacdo profissional, observou-se que o0s escores médios
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continuam altos, exceto o direcionamento por valores dentre os individuos que

atualmente trabalham.

Quadro 20 — Comparagao entre escores médios.

Escores Auto- Direcionam. Perf. Sem [ Mobilidade Sem
1 L Proteana : : .
Médios Direcionam. | por valores fronteiras | Organizac. | Fronteiras
Geral 31,62 18,64 50,26 29,05 17 46,05
(79,1%) (62,1%) (71,8%) (72,6%) (68,0%) (70,8%)
1° Periodo 31,8 18,45 50,25 28,35 16,93 45,27
(79,5%) (61,5%) (71,8%) (70,9%) (67,7%) (69,6%)
2° Periodo 32,02 19,83 51,86 30,26 16,45 46,71
(80,1%) (66,1%) (74,1%) (75,7%) (65,8%) (71,9%)
3° Periodo 31,51 17,47 48,99 27,75 17,21 44,96
(78,8%) (58,2%) (70,0%) (69,4%) (68,8%) (69,2%)
4° Periodo 31,94 18,77 50,7 29,66 17,11 46,77
(79,9%) (62,6%) (72,4%) (74,2%) (68,4%) (72,0%)
5° Periodo 32,38 18,56 50,94 30,94 17,23 48,17
(81,0%) (61,9%) (72,8%) (77,4%) (68,9%) (74,1%)
6° Periodo 29,24 17,51 46,76 27,22 16,7 43,92
(73,1%) (58,4%) (66,8%) (68,1%) (66,8%) (67,6%)
7° Periodo 31,26 19,89 51,15 28,02 16,52 44 .54
(78,2%) (66,3%) (73,1%) (70,1%) (66,1%) (68,5%)
8° Periodo 32,29 19,02 51,31 31,29 17,79 49,07
(80,7%) (63,4%) (73,3%) (78,2%) (71,2%) (75,5%)
Signif. p-valorl 0,613 0,702 0,59 0,214 0,055 0,903
Masculino 31,73 18,73 50,46 29,42 16,58 46
(79,3%) (62,4%) (72,1%) (73,6%) (66,3%) (70,8%)
Feminino 31,53 18,56 50,1 28,77 17,32 46,08
(78,8%) (61,9%) (71,6%) (71,9%) (69,3%) (70,9%)
Signif. p-valorl 0,017* 0,028* 0,019* | 0,000** 0,789 0,002**
Trabalha 31,77 184 50,17 29,52 16,92 46,44
(79,4%) (61,3%) (71,7%) (73,8%) (67,7%) (71,4%)
Faz estagio 31,53 19,02 50,55 28,55 17,97 46,52
(78,8%) (63,4%) (72,2%) (71,4%) (71,9%) (71,6%)
Nem trabalha e 31,1 19,26 50,36 27,6 16,43 44,03
nem faz estagio (77,8%) (64,29%) (71,9%) (69,0%) (65,7%) (67,7%)
Signif. p-valorl 0,449 0,238 0,914 0,017* 0,063 0,028*

* ** significativo ao nivel de 5% e 1% respectivamente.
1. p-valor resultante da comparagéo entre as médias usando one-way ANOVA

Fonte: Elaborado pelo autor

No agrupamento por ocupacdo profissional, os escores sdo também em sua
grande parte, de nivel moderado e, apesar de existirem diferengas significativas no
dominio de perfil sem fronteiras e no modelo de carreira sem fronteiras, na maior

parte das caracteristicas ndo é possivel afirmar que existem diferencas entre os
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escores médios dos estudantes que trabalham, estagiam e ndo exercem alguma

atividade profissional.

4.4. Efeitos piso e teto

Segundo McHorney et al. (1994) qualquer um dos dois efeitos ocorrem quando
pelo menos 10% dos itens respondidos em um dominio ou agrupamento
apresentarem um valor extremo dentro da escala proposta para resposta. Quando o
extremo é o menor valor da escala, ocorre o efeito piso, e quando é o maior, ocorre
o efeito teto. Esta andlise indica as limitagdes do instrumento em detectar diferencas

nas escalas propostas para o instrumento que esta sendo testado.

Para que fossem calculados estes dois efeitos, foram identificadas, para cada
um dos itens respondidos, as quantidades de respostas atribuidas ao menor
conceito (1), dividindo posteriormente este valor pelo total de respostas do item,
obtendo o percentual referente ao efeito piso. O mesmo procedimento foi executado
para o calculo do efeito teto, no entanto, considerando as quantidades de respostas
atribuidas ao maior conceito (5). Os resultados dos percentuais calculados séo

apresentados nos
Quadro 21 e 22.

Observa-se que no modelo de carreira Proteana, ndo ocorre o efeito piso,
ainda que este aconteca em pequena intensidade no dominio de direcionamento por
valores. Ja o efeito teto é evidenciado na carreira proteana, tendo sido fortemente
influenciado pelos altos percentuais apurados nos itens do dominio de

autodirecionamento de carreira.
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Efeito Piso Efeito Teto
Qtde % Qtde %
Carreira Proteana 6,67% 29,44%
Autodirecionamento 3,64% 40,82%
1. Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram 0 0
oferecidas por minha empresa, busquei-as por mim mesmo. 15 3,52% 131 30,75%
2. Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha 0 0
carreira, 1 0,23% 281 65,96%
3. Dg um modo geral, tenho uma carreira bastante independente 53 12,44% 70 16,43%
e dirigida exclusivamente por mim.
4. Um dos valores que mais prezo € a liberdade de escolher o 0 0
rumo que eu devo dar a minha prépria carreira. 4 0,94% 220 51,64%
5. Sou responsavel pela minha prépria carreira. 6 1,41% 250 58,69%
6. Em dltima instancia, dependo de mim mesmo para avangar em 0 0
minha carreira. 22 5,16% 208 48,83%
7. No que diz respeito & minha carreira, sou muito "mais eu". 14 3,29% 114 26,76%
8. Tenho por costume confiar mais em mim do que nos outros o 0
para achar um novo emprego, quando necessario 9 2,11% 117 27,46%
Direcionamento por valores 10,72% 14,28%
9. Eu mesmo conduzo minha carreira, baseado em minhas 0 0
prioridades pessoais, e ndo nas prioridades do meu empregador. 44 10,33% 43 10,09%
10. Nao é muito importante para mim a forma com que as 49 11.50% 47 11.03%
pessoas avaliam as escolhas que fago em minha carreira. ! ° ! °
11. E mais importante para mim a maneira como me sinto do que
como as pessoas pensam em relagdo ao meu sucesso na 18 4,23% 128 30,05%
carreira.
12. Sigo a minha consciéncia e 0s meus valores mesmo que a 0 0
minha empresa solicite que eu fago algo que os contrarie. 42 9,86% 7 18,08%
13. Em minha carreira, o que eu acho que estéa certo € mais 0 0
importante do que o que minha empresa pensa. 70 16,43% 26 6,10%
14. Tenho por costume seguir meus préprios valores mesmo
guando a empresa me pede para fazer algo com que eu ndo 51 11,97% 44 10,33%
concordo.

Fonte:

Elaborado pelo autor.

Ja no modelo de carreira sem fronteiras, ndo foi notada em nenhum dos

dominios, predominancia do efeito piso, mas, o efeito teto apresenta-se quase no

mesmo percentual do modelo de carreira Proteana, diferenciando no fato de seus

dois dominios terem valores altos e homogéneos.
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Quadro 22 — Efeito piso e teto para os itens de Carreira Sem Fronteiras.

Efeito Piso Efeito Teto
Qtde % Qtde %
Carreira Sem Fronteiras 8,50% 29,00%
Perfil Sem Fronteiras 7,66% 29,49%
1. Procuro tarefas em meu trabalho que me permitam aprender 6 1,41% 181 42.49%
algo novo.
2. Gogtarizf de trabalhar em projetos com pessoas de varias 15 3,520 138 32,39%
organizagoes.
3. Gosto de servigos que requeiram que eu trabalhe fora da 0 0
organizaco. 59 13,85% 64 15,02%
4. Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu 0 0
trabalhe além do meu préprio departamento. 30 7,04% 80 18,78%
5. Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha organizagéo. 31 7,28% 95 22,30%
6. Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas 12 2.82% 139 32,63%

de vérias organizacdes diferentes.

7. Tenho buscado oporAtuni(jades de trabalho que me permitam 104 24,41% 42 9,86%

trabalhar fora da organizagéo.

8. Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situagdes 0 0

NOVaS. 4 0,94% 266 62,44%
Mobilidade Organizacional 9,86% 28,22%

9. Gosto da previsibilidade proveniente do trabalho continuo para 59 13.85% 32 7 51%

uma mesma organizagao.

10. Eu me sentiria bastante perdido se ndo pudesse trabalhar 55

para a minha atual organizagao. 12,91% 143 33,57%

11. Prefiro permanecer em uma empresa com a qual eu seja 0 0
familiarizado do que procurar por outro emprego em outro lugar. 46 10,80% 118 21,10%

12. Se minha empresa proporcionasse emprego vitalicio, eu 0 0
nunca iria querer procurar trabalho em outras organizagdes. 29 6,81% 142 33,33%

13. O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma 21

Gnica organizagao. 4,93% 166 38,97%

Fonte: Elaborado pelo autor.

O efeito teto foi observado em todos os itens, dominios e modelos de carreira
estudados, podendo ser uma caracteristica do perfil de carreira dos entrevistados ou
simplesmente indicar uma incapacidade de distinguir ou avaliar os itens propostos

em suas vidas profissionais.
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4.5. Confiabilidade da consisténcia interna do item

Cada item mede algum aspecto do dominio ou modelo que, por sua vez, esta
sendo medido por toda a escala e devem ser consistentes no que indicam sobre a
caracteristica. “Confiabilidade de consisténcia interna serve para avaliar a
confiabilidade de uma escala somatéria onde varios itens sdo somados para formar
um escore total” (MALHOTRA, 2001, p. 276).

Ha duas formas de avaliar a confiabilidade de coeréncia interna, segundo Hair
Jr (2005): a andlise meio a meio (split-half) das escalas do instrumento e a avaliagdo
do alfa de Cronbach. A primeira forma €, segundo Malhotra (2001), um tipo de
confiabilidade de consisténcia interna em que 0s itens que constituem a escala sao
divididos em duas metades e 0s meios-escores resultantes séo correlacionados.
Nesta andlise, utiliza-se o coeficiente de confiabilidade meio a meio de Spearman-
Brown, calculado com o coeficiente de correlacdo entre os escores das duas
metades do instrumento. Valores iguais ou acima que 0,8 s&o considerados
adequados, podendo no caso de estudos exploratorios reduzir este parametro para
0,6.

Quadro 23 — Coeficiente de confiabilidade meio a meio de Spearman-Brown.

Proteana Proteana Sem Sem
(Direcion. Fronteiras | Fronteiras Sem
(Auto Proteana . o A
N por (Perfil Sem | (Mobilid. Fronteiras
Direcion.) ; A
valores) Fronteiras) | Organiz.)
‘ Coeficiente de Spearman- Brown 0,465 0,527 0,795 0,585 0,485 0,733

Fonte: Elaborado pelo autor.

Ao fazer a analise de confiabilidade meio a meio nos itens de cada dominio e
modelos de carreira, observou-se um baixo coeficiente de Spearman-Brown nos
dominios autodirecionamento, direcionamento por valores, perfil sem fronteiras e
mobilidade organizacional, no entanto quando a andlise € feita com todos os itens
que correspondem aos modelos de carreira proteana e sem fronteiras, €
apresentado um coeficiente moderado e aceitdvel como valido (Quadro 23). A
pequena quantidade de itens em cada dominio pode ter ocasionado esta situacao,

visto que nos dois modelos de carreira este problema néo foi evidenciado.
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O segundo tipo de confiabilidade de consisténcia interna, segundo Hair Jr
(2005), é também chamado coeficiente alfa, e, para obté-lo, calcula-se a média dos
coeficientes de todas as correlacdes possiveis entre duas metades divididas. Este
valor pode variar de de 0 até um 1, sendo que, é normalmente considerado um alfa
de 0,7 como minimo aceitavel, embora coeficiente mais baixos possam ser

aceitaveis, dependendo dos objetivos da pesquisa.

Quadro 24 — Confiabilidade da consisténcia interna medida pelo alfa de Cronbach.

Alphade

Cronbach | Nde Itens
Proteana — Autodirecionamento 0,564 8
Proteana — Direcionamento por valores 0,712 6
Proteana 0,714 14
Sem Fronteiras — Perfil sem fronteiras 0,758 8
Sem Fronteiras — Mobilidade organizacional 0,622 5
Sem Fronteiras 0,702 13

Fonte: Elaborado pelo autor.

O Quadro 24 apresenta os resultados da confiabilidade de consisténcia interna
do item utilizando analise com o coeficiente alfa de Cronbach. Nos modelos
proteano e sem fronteiras, os resultados foram satisfatorios e estdo acima de 0,7,
confirmando os resultados obtidos no teste meio a meio feito anteriormente. No
entanto, diferente do que ocorreu antes com o resultado da andlise nos dominios
com o coeficiente de confiabilidade meio a meio de Spearman-Brown, estes
apresentaram uma moderada confiabilidade, estando abaixo de 0,7 apenas 0s

dominios autodirecionamento e mobilidade organizacional.

Inferindo sobre uma causa provavel de distor¢do nestes dominios, é possivel

que a presenca do efeito teto apresentado no

Quadro 21, e discutido nas consideragdes finais, possa ter influenciado o baixo
valor do coeficiente em funcéo da percepcdo dos estudantes sobre atitudes de

carreira nestas caracteristicas.
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4.6. Analise de correlacéao

Uma vez que os testes de normalidade realizados apontam para uma amostra
geral cujos dados ndo seguem uma distribuicdo normal, a andlise de correlagédo
adequada seré usando coeficiente de correlacdo p (rho) de Spearman, teste néo-
parameétrico que avalia a relagdo entre duas varidveis sem fazer suposi¢ces sobre a

distribuicdo de frequéncia das variaveis.

Foram testadas as correlagdes entre os escores totais de cada um dos quatro
dominios de carreira (autodirecionamento, direcionamento por valores, perfil sem
fronteiras e mobilidade organizacional), os escores dos dois modelos de carreira
(proteana e sem fronteiras), género, ocupacéo profissional e periodo de estudo no
curso de Administragdo. Qualquer valor de correlagdo que apresente uma
significancia no teste inferior a 5% ou 1% tem sua relagdo como valida, segundo o

coeficiente de correlagéo encontrado.

Os resultados da andlise de correlacdo s@o apresentados no Quadro 25, onde
aparecem destacados na cor cinza caracteristicas que apresentam significAncia na
correlagdo com outra varidvel. Dentro de cada quadro é apresentado o coeficiente
de correlacédo que pode assumir valores de -1 a 1, caracterizada como forte quando

o valor se aproxima dos extremos e fraca quando se aproxima de zero.

Analisando primeiramente as correlagfes entre as varidveis complementares,
nota-se que o periodo de estudo apresenta uma relagédo direta e moderada com a
idade dos estudantes entrevistados (0,403), fato ja comprovado no grafico da Figura
4, discutido na sec¢ao de descricdo da amostra. A ocupagao profissional tem uma
fraca relacéo direta com o género e uma moderada relagdo inversa com a idade e o
tempo no emprego atual. J& que a escala de ocupacdo profissional inicia com o
status de empregado e termina com sem emprego; o significado mais relevante
desta analise é a confirmag¢é@o de que quanto menor a idade do estudante maior a
chance de estar desempregado ou estagiando. Existe ainda uma forte relagéo entre
0 tempo no ultimo emprego ou atual com a idade (0,511), indicando que quanto

maior a idade do individuo, maior € o tempo de duragdo em um mesmo emprego.
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Quadro 25 — Tamanho, média, desvio e correlacao da amostra total usando o

coeficiente de Spearman.

Fonte: Elaborado pelo autor
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Analisando o grupo de correlagdo entre os dominios e modelos de carreira com
os dados complementares, nota-se a existéncia de uma pequena relagéo positiva do
dominio perfil sem fronteiras com a idade e o tempo em um mesmo Servigo,
indicando que quanto maior a idade ou o tempo de servico em uma empresa, maior
€ o escore do perfil sem fronteiras. O perfil sem fronteiras também apresenta uma
fraca correlag@o negativa com a ocupacéo profissional, indicando que individuos que
estdo empregados tém maior escore nesta caracteristica que os desempregados e
estagiarios. O dominio mobilidade organizacional apresenta uma fraca relagédo
inversa com a idade e o tempo de permanéncia em um mesmo emprego, portanto
guanto maior o tempo de permanéncia em um emprego ou a idade, menor sera a

mobilidade organizacional do individuo.

Por fim, analisando as correlagdes entre os escores dos dominios e modelos
de carreira, confirmam-se inicialmente correlagdes moderadas e fortes entre os
dominios e seus respectivos modelos de carreira, confirmados os resultados das
analises de confiabilidade interna dos instrumentos. No entanto, a analise mais
relevante aqui € a de correlacédo entre os dominios de carreira proteana e de carreira
sem fronteiras, que demonstraram existir exceto quando comparadas a mobilidade
organizacional, que n&o apresentou relacdo significante com nenhum dos demais
dominios. Percebe-se que, pelos resultados obtidos por (BRISCOE, HALL e
DEMUTH, 2006) em seus trés estudos realizados, que realmente foi apresentada
baixa significancia na correlagdo entre os escores de mobilidade organizacional, e os

demais ocorrem quando a amostra era de estudantes universitarios.

A andlise também confirma a correlagdo direta entre os escores de carreira
proteana e sem fronteiras. Apesar de terem uma fraca intensidade (0,187), portanto,
o estudo revela, nesta amostra, que quanto maior a inclinagdo do individuo para o
modelo de carreira proteana, maior também é a inclinacdo para o modelo de carreira
sem fronteiras. As semelhancas entre os dois modelos de carreira, apresentadas no
referencial tedrico desta pesquisa, reforcam os resultados da relacdo direta

apontada na analise estatistica.
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5. DISCUSSAO E CONSIDERAGCOES FINAIS

A realizagdo deste estudo ocorreu com uma Unica coleta de dados e passou
por trés etapas distintas de execugdo: a validagdo semantica dos instrumentos de
pesquisa, a avaliacdo do perfil de carreira da amostra e a correlagdo entre os
modelos de carreira proteana e sem fronteiras. Em cada etapa foram tomados o0s
cuidados necessérios para permitir que o objetivo principal do estudo em: verificar a
existéncia de relagdo entre os modelos de carreira proteana e carreira sem
fronteiras, fosse cumprido por meio da conclusdo de cada uma das fases

estabelecidas nos objetivos especificos.

O cumprimento do primeiro objetivo especifico teve relagdo com a validagéo
semantica dos dois questiondrios de atitudes de carreira criados e validados no
exterior (BRISCOE, HALL e DEMUTH, 2006). Todo o processo de tradugdo e
adaptagdo cultural dos questionarios originais foi feito para eliminar qualquer
possibilidade de mudanga na compreenséo dos itens avaliados e no sentido em

relacdo ao que se pretendia avaliar.

Avaliados por especialistas da lingua portuguesa e inglesa antes que fossem
submetidos a um pré-teste em uma amostra de 15 estudantes em Administragédo do
ensino a distancia na Universidade de Uberaba, foram criados layouts para os
questionarios que facilitassem o entendimento dos entrevistados quanto as
proposicdes contidas em cada instrumento. Apesar da existéncia de um
planejamento para coleta dos dados, foram encontradas dificuldades inerentes ao
processo que fizeram com que apenas 516 pessoas preenchessem 0s questionarios
sendo que, apenas 426 destes puderam ser validados para as andlises de escores

da pesquisa.

Na segunda parte do trabalho foram tabulados os dados coletados, visando
cumprir os préximos dois objetivos especificos da pesquisa: identificar em que
medida os estudantes da amostra apresentavam atitudes de carreira dos modelos
proteano e sem fronteiras. Assim, foram feitos os testes de confiabilidade e

consisténcia interna dos itens respondidos, apresentando resultados satisfatorios,
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que indicam boa confiabilidade nos dados coletados pelos instrumentos adaptados.
Para conhecer o nivel que os estudantes tém em cada um dos dominios de carreira
proteana: autodirecionamento e direcionamento por valores, bem como nos
dominios de carreira sem fronteiras: perfil sem fronteiras e mobilidade organizacional
no modelo de carreira sem fronteiras, foi preciso recorrer aos dados apresentados
na secdo de andlise dos escores totais, gerando uma avaliacdo para cada um dos

dominios em estudo.

A parte final do trabalho apresenta o resultado dos testes de correlagéo entre
os dominios integrantes de cada modelo de carreira avaliado para que possa ser
respondida a pergunta de partida da pesquisa, confirmando ou ndo a existéncia de

uma relagéo entre os dois modelos de carreira na amostra escolhida.

5.1. Os perfis de carreira encontrados

Gerenciar a carreira profissional com um direcionamento por valores é
proporcionar uma caminhada de carreira baseada em seus proprios valores
pessoais, normalmente opondo-se aos fatores extrinsecos como dinheiro,
oportunidades de promogao ou ofertas externas de emprego (HALL, 1996). Os
escores neste dominio apresentaram um valor moderado na amostra geral e em
todas as suas estratificacbes, evidenciando certa propensao dos individuos
entrevistados a serem guiados por seus valores na hora da escolha de suas
carreiras profissionais. Destaca-se uma pequena diferenga entre homens e

mulheres nesta caracteristica, sendo mais evidente dentre os homens.

Para Briscoe et al. (2006) o auto direcionamento na gestéo de carreira ocorre
quando os individuos tomam para si um papel mais independente na gestéo de seus
comportamentos vocacionais, desenvolvendo padrfes internos de competéncia que
sao constituidos por um esforco préprio sem a influéncia externa. Todos 0s escores,
tanto na amostra geral quanto nas estratificagdes apresentaram um nivel forte nesta
caracteristica, no entanto, ao analisar a pouca idade dos estudantes com os 40,82%

de efeito teto nesta categoria, é inferido que houve pouco entendimento do que vem
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a ser o controle sobre a propria carreira, visto que estes itens apresentaram 0s
maiores valores de efeito teto dentro do dominio estudado. Outra situacao
observada é o efeito teto nos itens que denotam auto-suficiéncia na escolha dos
rumos de carreira, possivelmente ocasionado pela pouca experiéncia profissional
observada no detalhamento da amostra. Novamente as analises mostram que esta
caracteristica € um pouco mais evidente entre os homens quando comparado com

as mulheres.

O escore total computado para o modelo de carreira proteana apresentou
niveis moderados tanto na amostra geral quanto nos estratos. A Unica diferenca
significativa que se pode afirmar entre os grupos foi entre homens e mulheres,

indicando uma maior pré-disposicao desta caracteristica dentre os homens.

“A mobilidade organizacional ocorre quando o individuo tem uma inclinagéo
para fisicamente atravessar os limites organizacionais em termos de mobilidade de
emprego”(BRISCOE, HALL e DEMUTH, 2006). Alguém com altos niveis de atitude
em mobilidade organizacional preferem uma carreira que é construida passando por
varios empregadores. Tanto a amostra geral quanto os estratos avaliados
apresentam niveis moderados nesta caracteristica. N&o é possivel afirmar que
existem diferencas significativas entre os niveis desta caracteristica entre os

individuos entrevistados.

Segundo Sullivan e Arthur (2006), uma pessoa com um perfil de carreira sem
fronteiras conduz as mudancas nos planos de trabalho ordenando uma carreira
caracterizada por diferentes niveis de mobilidade fisica e psicologica. Assim, em
termos de atitude, eles demonstram ter atitudes para perseguir relacionamento de
trabalho fora dos limites organizacionais. Os escores totais neste dominio foram
moderados em praticamente todas as andlises estratificadas e também na amostra
geral, com destaque para o nivel forte identificado dentre os alunos do segundo,

quinto e oitavo periodo do curso.

Ressalta-se que os percentuais de individuos que trabalham nestes periodos
sdo maiores que a média geral da amostra, podendo ser um indicativo que justifique
esta diferenca em relagdo aos demais periodos. Os altos percentuais de efeito teto

encontrado no primeiro e Gltimo item deste dominio ocorreram devido ao fato dos
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estudantes estarem no inicio de suas vidas profissionais, onde sdo movidos pelo
desejo de aprender a atividade profissional em que estdo inseridos. As analises
apresentaram também uma diferenca comprovada da intensidade desta
caracteristica entre homens e mulheres (maior nos homens) e entre individuos que

trabalham e n&o trabalham (maior nos que trabalham).

A analise dos escores no modelo de carreira proteana apresentou poucas
diferengcas de resultado em relacdo aos seus respectivos dominios. Tanto na
amostra geral quanto nos estratos foi detectado um nivel moderado nesta
caracteristica, exceto no oitavo periodo do curso, como aconteceu na analise do
perfil sem fronteiras. Foi comprovada uma maior presenga de atitudes de carreira
sem fronteiras em mulheres frente aos homens, assim como também, uma maior
presenca nos individuos que ndo trabalham quando comparados aos que fazem

estagio ou exercem alguma atividade profissional.

5.2. Correlagéo entre carreira proteana e carreira sem fronteiras

Os escores gerais de carreira proteana e carreira sem fronteiras apresentaram
uma correlagédo positiva e significante de 0,187, confirmando a existéncia de uma
correlacdo geral entre os dois modelos de carreira na amostra em que foram
aplicados os questionérios. A generalizacdo desta conclusdo ainda ndo é possivel
devido ao fato de que a amostra é composta apenas de estudantes universitarios do
curso de Administracdo, que tém baixa idade média e pouco temo de experiéncia
profissional. Além disso, apesar de heterogénea, ndo representa uma populacdo
maior de estudantes universitarios para que possa ser feita uma comparacdo dos

resultados.

7

Mesmo assim, é importante observar que também existe relagdo entre os
dominios de carreira proteana e carreira sem fronteiras, menos no que se refere a
mobilidade organizacional. A avaliagdo deste resultado € significante, pois, é
possivel inferir com esta conclusdo que as preferéncias por mobilidade

organizacional ndo necessariamente tem correlagdo com os dominios de carreira
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proteana e o perfil sem fronteiras. A mesma concluséo foi observada no estudo de
Briscoe et al.(BRISCOE, HALL e DEMUTH, 2006), durante o processo de validacao
dos instrumentos nos Estados Unidos, tendo sido potencializado quando os escores

avaliados correspondiam a estudantes universitarios.

5.3. Consideracgdes finais

Apesar de existirem problemas em algumas analises de escores, nota-se uma
presenca moderada de direcionamento por valores, autodirecionamento de carreira,
perfil sem fronteiras e mobilidade organizacional na amostra estudada, indicando
que os estudantes de graduagdo em Administracdo apresentam, ainda que
moderadamente, atitudes de carreira favoraveis para enfrentar as mudancas nas

exigéncias de empregabilidade exigidas pelo mercado atual.

As alteragcbes neste perfil, conforme o avanco em sua trajetéria profissional
abre a possibilidade de continuidade deste estudo longitudinalmente com os alunos
desta mesma universidade, ampliando a quantidade de caracteristicas a serem
avaliadas, agregando ao estudo um maior detalhamento sobre as inclinagbes de

carreiras destes individuos.

As discussbes deste trabalho podem contribuir, ainda, para pesquisas que
entendam este tipo de andlise para amostras com individuos que ja tenham uma
formacdo universitaria e que estejam a mais tempo no mercado de trabalho, ou
ainda, que estejam cursando algum tipo de pds-graduagdo. E possivel também
ampliar a discussdo dos resultados de correlagbes entre os modelos de carreira
proteana e sem fronteiras, buscando outros tipos de instrumentos voltados para
identificacdo de perfil de carreira para que possa ser relacionado com os dominios

propostos.

Apesar de, os resultados apontarem para a existéncia de uma relacdo entre
carreira proteana e sem fronteiras, quando comparadas escalas de atitudes, é
preciso que acontegcam outras pesquisas relacionadas para complementar as

conclusdes deste estudo.



82

Por fim, espera-se que este trabalho possa contribuir para o campo de
desenvolvimento de carreira no Brasil por meio da aplicagdo de um instrumento de
medida de atitudes de carreira proteana e sem fronteiras em estudos regionais em
conjunto com pesquisas qualitativas que possam ampliar a discusséo dos resultados

obtidos nos escores dos instrumentos de medida.
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ANEXOS



Anexo A — Questionario original para medir a escala de atitudes proteanas

A 1. Protean Career Atticudes Scale { Copyright Briscoe & Hall, 2005 )

Please indicate the extent to which the lollowing statements are true for you, using the
following response scale. Please circle or place an X" over the appropriate response

To lile or noextent  To a limited extent T some extent Te a considerable Te a greal extent
extent
1 2 3 4 s

[Scale above was listed under each item from Protean Career Attitudes Scale and Boun-
daryless Career Attitudes Scale]

1. When development opportunities have not been offered by my company, 've sought
them out on my own.
. I am responsible for my success or failure in my career.,
. Owerall, | have a very independent, sell-directed carcer.
. Freedom to choose my own career path is one of my most important values,
. Iam in charge of my own career.
. Ultimately, I depend upon myself to move my career forward,
. Where my carcer 15 concerned, 1 am very much “my own person.”
. In the past | have relied more on mysell than others to find a new job when necessary.
. I navigate my own carcer, based on my personal priorities, as opposed to my
employer’s prioritics,
. It doesn’t matter much to me how other people evaluate the choices | make in my
CATeer.
11. What's most important 1o me is how 1 leel aboul my career success, not how other
people feel about it.
12. I'll follow my own conscience if my company asks me to do something that goes
against my values.
13. What [ think about what is right in my carc¢er is more important to me than what my
company thinks,
14. In the past | have sided with my own values when the company has asked me to do
something I don’™t agree with.

WO DD oW On LA I L bD
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Scoring:  Sell-Directed Career Mauanagement  Scale=items 1-8. Values-Driven
Scale =items 9-14.



Anexo B — Questionario original para medir a escala de atitudes sem fronteiras

A.2. Boundarvless Caveer Arritudes Seale { Copyright Briscoe & Hall, 2005 )

Please indicate the extent to which the following statements are true for you, using the
following response scale. Please circle or place an "X over the appropriate response

To little or no extent To a limited extent To some exient Te a considerable To 4 great extent
extent
1 2 a 4 5

[Scale above was listed under each item from Protean Career Attitudes Scale and Boun-
daryless Carcer Attitudes Scale]

. I seck job assignmenits that allow me to learn something new.
. I would enjoy working on projects with people across many organizations.
. 1 enjoy job assignments that require me to work outside ol the organization.
. 1 like tasks at work that require me to work beyond my own department.
. 1 enjoy working with people outside of my organization.
5. 1 enjoy jobs that require me to interact with people in many different organizations,
. I have sought opportunities in the past that allow me to work outside the organiza-
Liomn.
8. I am energized in new experiences and situations.
9. 1 like the predictability that comes with working continuously for the same organiza-
tion.
10, 1 would feel very lost if I couldn’™t work for my current organization,
11. 1 prefer to stay in a company | am familiar with rather than look for employment
elsewhere.
12. If my organization provided lifetime employment, I would never desire to seek work
in other organizations.
13. If my ideal career | would work for only one organization.

= O Lh ods Lk b e

Scoring: Boundaryless Mindset Scale =items 1-8. Organizational Mobility Preference
Scale =items 9-13 (Reverse score items 9-13).
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Apéndice A — Pedido de autorizacdo para uso dos questionarios na pesquisa

Liprannis

lde 2

e e Love Lvabos coovds Ty I8 rusl= 7868 T ol 5S¢

ez Jon Bnscae (mddyphla@herpo cse.nim edu)

Para; dthalliiebu ecu; as ettersoniglyahoo.com br

Tata: Sexta-Teira, 5 de Serembro dz 2008 [4:05:30

Coz jonbriscoeiiniv. edu; emellojrgtriang. com hr; rachellfdiiyahoo, com

Assunto: Ke: Ak For permismon to ugs the metrument developed o stody the relation between Fratzan
anc honndaryless career in Braz

Jeffersen,

you have our permizsian 1o vse the scale for academic applications only
{rezearch). Plzase cend me the ranslated scalz. The preferrad way 1o
ranslate would be o anslae the onginal Demns inlo Porlugoesse, then
translate that scale back into English with a szeond persen, then chezk
againar the original

T wenald suggest that viwa = beyond siraply tosting the teo seales aceinat
ane ancther although that s a geod stare, 1 would add some outcomes
such asa 2X data eollection o perhaps ask sxternal raters to rale vour
pamicipants on some zspect of career manzgement, or adapting to change.
Thig will greatly incresse your charce of making o contnhution to the
field and getting pulilisha:

T em cunenily conlemplating some protean reseanch in Braal woil same
collcagnes at TSP, Thus, if vour seale works out well {translation’ we
waauld e hapzpy touse it and 1o cite wou in that

Best wishas,
Jon Biacos

Jum P Briscoe, Asscciate Professor
Marthem Mlinms Uniersimy
I}epartment of Managemant
Collaos of Business

Dharsera TTall, 24511

Drekeslh, 1L U1 15-28407

Office: (813) Ta3-6303
Fax: (B15) 7530198
== Donglas Hall <dthall@bu.edu= 090508 10:25 AM ===
Hi.
Thanks very much fur your imterest m cun instrument, and you
study sounds very interesting. 1 wall let Profossor Briscoe respond

regarding the permiss:nn. as he 15 i chargs of the instrument

We will look forward to seeing the results of vour research. Goosd
luck with it.

All the best,
Tim Hall

On Sepd, 2008 at 10042 PM, Jefferson de Alcaniara e Silva wrote:

159720008 2306



Liprannis e e Love Lvabos coovds Ty I8 rusl= 7868 T ol 5S¢

Diear M. BriscoehIr. Hall

* My name is Jetterson de Alcantara e Silva and Tem
=atlending Ue Mester course i Aulmimstation Ly Universadade

= Federal de Uberlindin — Winas Gerais — Brazil My thesis imstructor
= o the proceeding o the dewree of Master is Profesans D, Edizon

= de Melle Junior, doctor in Administration and responsible for
woresearch projects mainly in the creo of Careers and Humuorn Besources,
e By this e-mail, [ say that the theme of my hlaster

= disseration is exactly abourt the studies carried cur by von inthe

= last vears: the relotion between the Pioteain sareer ancl the

= oundaryless ones. I have beer using as theoretical refarences all

o the artcles and haoks pubhished by von, as well as from other

= aumhors as Acthor, Boussean, sullevan, Inksor, all of them about

= rhess two CArSer Sonstncts

In ooy research, [ propose to identity the relation

= betacen the attitudes of the Protean and boundaryless careers. By
= the way, sty ask For your permission in ocder i uge the
=oguanitatrye strosent devzloped and validaled in dhe sody wiich
= owas published in: BRISCOE, 1. P HALL, DVT Die Muth, B L F.
= Pratzan and haundareless carcers: An empirical exploranan, Jaurnal
ot Vocational Behaviar, v 69 a0 30— 717, 2K

Iy imtention is e apply and evaloate the instrument
=oresults inoa sample of 90% graduasing students in Admimistration, as
zowell ag the post sredoating sones in Management covrses, and 760 from
= the Distance learning in Administration cftered by a big privare

= Unaversity rom Uberaba - MG, venbeime the possibility of relation
= between the b constructs i the Brezilian realicy.

Lok Povwerd 1o heanng from you

o Tomrs gincerely,

ks Jetferzon de Alcantara e Sikvs

=y Mlaster student in Administalion

= Unversidade Federal de Therlandia

-,

= Movas endereos, o Vahoo! que voue conhece Cre om email nove com a
= aya cars Gymail.eom cu @rocketmail com,

2de? L5/0/2008 2306



Apéndice B — Primeira verséo traduzida do questionério de atitudes proteanas
A.1 Escala de Atitudes Proteanas de Carreira (Copyright Briscoe & Hall, 2005)
Por favor, indique em que medida as seguintes declaragdes séo verdadeiras

para vocé usando a seguinte escala de resposta. Favor circular ou colocar um “X” na
resposta apropriada

Um pouco ou de De forma limitada De certa forma De forma Muito
forma alguma consideravel
1 2 3 4 5

[A escala acima foi listada sob cada item da Escala de Atitudes Proteanas de
Carreira e da Escala Atitudes Sem-Fronteiras de Carreira]

1. Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por
minha empresa, busquei-as por mim mesmo.

2. Sou responsavel pelo sucesso ou fracasso em minha carreira.

3. Em geral, tenho uma carreira muito independente e direcionada por mim
mesmo.

4. A liberdade para escolher o rumo de minha propria carreira € um dos valores

mais importantes para mim.

Estou no comando de minha propria carreira.

No fim das contas, dependo de mim mesmo para progredir em minha carreira.

No que diz respeito & minha carreira, sou muito “mais eu”.

No passado, confiei mais em mim mesmo que em outros para encontrar um

novo emprego quando necessario.

9. Eu direciono minha prépria carreira com base em minhas prioridades
pessoais e ndo nas prioridades de meus empregadores.

10.N&o me importa muito como outras pessoas avaliam as escolhas que faco em
minha carreira.

11.0 mais importante para mim € como me sinto sobre o sucesso de minha
carreira, ndo como outras pessoas pensam.

12.Seguirei minha propria consciéncia se minha empresa me pedir para fazer
algo que va contra meus valores.

13.0 que penso ser correto na minha carreira € mais importante para mim do
que 0 que minha empresa pensa.

14.No passado, defendi meus préprios valores quando a empresa me pediu para
fazer algo com o qual eu ndo concordava.

© N oo

Pontuacgéo: Escala de Gerenciamento de Carreira Auto-Direcionada = itens 1-8.
Escala Dirigida por Valores = itens 9-14.



Apéndice C — Primeira versdo traduzida do questionario de atitudes sem
fronteiras

A.2 Escala de Atitudes de Carreira Sem-fronteiras (Copyright Briscoe & Hall, 2005)
Por favor, indique em que medida as seguintes declaragdes séo verdadeiras

para vocé, usando a seguinte escala de resposta. Favor circular ou colocar um “X”
na resposta apropriada

Em pouca extensdo Em uma extensédo Em alguma Em uma extenséo Em uma grande
limitada extensdo consideravel extens&o
1 2 3 4 5

[A escala acima foi listada sob cada item da Escala de Atitudes Proteanas de
Carreira e da Escala Atitudes Sem-Fronteiras de Carreira]

1. Eu busco tarefas que me permitam aprender algo novo no trabalho.

2. Eu apreciaria trabalhar em projetos com pessoas de muitas organiza¢des

diferentes.

Eu aprecio tarefas que me fazer trabalhar fora da organizagéo.

4. Eu gosto de tarefas no trabalho que me fazem trabalhar fora de meu proprio
departamento.

5. Eu aprecio trabalhar com pessoas fora de minha organizagéo.

6. Eu aprecio trabalhos que me fazem interagir com pessoas em muitas
organizagoes diferentes.

7. Eu busquei oportunidades no passado que me permitem trabalhar fora da
organizagao.

8. Eu fico energizado com novas experiéncias e situagdes.

9. Eu gosto da previsibilidade proporcionada por trabalhar continuamente para a
mesma organizagao.

10.Eu me sentiria muito perdido se ndo pudesse trabalhar para minha atual
organizagao.

11.Eu prefiro ficar em uma empresa com a qual estou familiarizado que procurar
emprego em outro lugar.

12.Se minha organizagdo me proporcionasse um emprego para toda a vida, eu
nunca desejaria buscar trabalho em outras organizagdes.

13.Em minha carreira ideal eu trabalharia para uma Unica organizagéo.

w

Pontuagéo: Escala de estrutura mental sem-fronteiras= itens 1-8. Escala de
Preferéncia de Mobilidade Organizacional = itens 9-13.



Apéndice D- Segunda verséo traduzida do questionério de atitudes proteanas

A.1l. Escala de Atitudes de Carreiras Proteanas

Indique o quanto as seguintes afirmativas se aplicam a vocé, usando a escala de
respostas apresentada a seguir. Circule ou marque com um “X” a resposta
adequada.

1- Pouco ou nada

2- Limitadamente

3- Até certo ponto

4- Consideravelmente
5- Bastante

[A escala acima foi listada sob cada item da Escala de Atitudes de Carreiras
Proteanas e a Escala de Atitudes de Carreiras sem Fronteiras]

1. Quando oportunidades de crescimento ndo foram oferecidas por minha empresa,
eu as procurei por conta propria.

2. Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira.

3. De um modo geral, tenho uma carreira bastante independente e auto-direcionada.
4. A liberdade de escolher meu proprio caminho na carreira € um dos valores que
mais prezo.

5. Sou responsavel pela minha prépria carreira.

6. Em ultima instancia, dependo de mim mesmo para avangar em minha carreira.
7. Onde minha carreira esta envolvida, ajo sem me deixar influenciar por outras
pessoas.

8. Tenho por costume confiar mais em mim do que nos outros para achar um novo
emprego, quando necessario.

9. Eu mesmo conduzo minha carreira, baseado em minhas prioridades pessoais, e
nao nas prioridades do meu empregador.

10. N&o é muito importante para mim a forma em que as pessoas avaliam as
escolhas que fago em minha carreira.

11. O que é mais importante para mim é como me sinto com rela¢cdo ao meu
sSucesso na carreira, € Nn4o Como 0S outros se sentem quanto a isso.

12. Seguirei minha propria consciéncia se minha empresa solicitar que eu faca algo
gue seja contrario aos meus valores.

13. O que acho que esté certo em minha carreira € mais importante para mim do que
0 que minha empresa pensa.

14. Tenho por costume seguir meus proprios valores quando a empresa me pede
para fazer algo com que eu ndo concordo.

Pontuacgéo: Escala de Controle de Carreira Auto-Direcionada = itens de 1 a 8. Escala
Baseada em Valores — itens de 9 a 14.



Apéndice E — Segunda vers@o traduzida do questionério de atitudes sem
fronteiras

A.2. Escala de Atitudes de Carreiras sem Fronteiras

Indique o quanto as seguintes afirmativas a vocé, usando a escala de respostas a
seguir. Circule ou marque com um “X” a resposta adequada.

1- Pouco ou nada

2- Limitadamente

3- Até certo ponto

4- Consideravelmente
5- Bastante

[A escala acima foi listada sob cada item da Escala de Atitudes de Carreiras
Proteanas e a Escala de Atitudes de Carreiras sem Fronteiras]

1. Procuro tarefas em meu trabalho que me permitam aprender algo novo.

2. Gostaria de trabalhar em projetos com pessoas de vérias organizacodes.

3. Gosto de servigos que requeiram que eu trabalhe fora da organizagao.

4. Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe além do meu
proprio departamento.

5. Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha organizagéo.

6. Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de vérias
organizag0es diferentes.

7. Tenho procurado oportunidades que me permitam trabalhar fora da organizagéo.
8. Ganho nova energia quando enfrento experiéncias e situagdes novas.

9. Gosto da previsibilidade proveniente de se trabalhar continuamente para a mesma
organizagao.

10. Eu me sentiria bastante perdido se ndo pudesse trabalhar para a minha atual
organizagao.

11. Prefiro permanecer em uma empresa com a qual eu seja familiarizado do que
procurar por outro emprego em outro lugar.

12. Se minha empresa proporcionasse emprego vitalicio, eu nunca iria querer
procurar trabalho em outras organizacoes.

13. O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma Unica organizagao.

Pontuacgéo: Escala de Perfil sem Fronteiras = itens de 1 a 8. Escala de Preferéncia
por Mobilidade Organizacional = itens de 9 a 13 (Inverter pontuacéo dos itens 9 a
13).



Apéndice F — Versao final do questionério de carreira proteana
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Apéndice G - Versao final do questionério de carreira sem fronteiras
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Apéndice H — Versao final do questionario de dados complementares

DADOS COMPLEMENTARES

1- Sexeo:

{ ) Masculino { } Feminino

2- ldade:

anos

3- Em qual periodo do curso vocé cursa o maior numero de disciplinas?
{ ) 1° periodo ( ) 2° periodo ( } 3° periodo { } 4° periodo

{ )} 5° periodo ( ) 6° periodo ( } 7° periodo { ) 8° periodo

4- Vocé atualmente:

{ ) Trabalha { ) Faz estagio ( ) Nem trabalha e nem faz estagio

5- Caso esteja exercendo alguma atividade profissional, qual o tipo de empresa que vocé trabalha?

{ ) Privada | } Publica { ) Economia mista { ) N&o trabalho atualmente

6- Nos ultimos 5 anos, quantos empregos ou tipos diferentes de atividades profissionais vocé ja teve?

7- Qual o tempo de trabalho de seu Gltimo emprego ou do atual?

anos e meses { } Munca estive empregado



