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Carreira Sem Fronteiras e Carreira Proteana: O Papel das
Atitudes de Maturidade na Carreira de Estudantes
Universitarios

Career Without Borders and Protean Career: The Role of
Maturity Attitudes in the Career of University Students

RESUMO

Considerando as exigéncias por qualificagdo profissional, atribuindo ao
préprio individuo a responsabilidade pelo gerenciamento da sua carreira,
neste estudo buscou-se compreender de que forma as suas atitudes de
maturidade de carreira se associam as concepgdes contemporéneas de
carreira sem fronteiras e de carreira proteana. Para tanto, foi realizado um
survey com estudantes universitarios de duas universidades privadas,
localizadas nas cidades de Sao Paulo, SP, e Salvador, BA. Os dados foram
analisados estatisticamente por meio de testes multivariados, utilizando-se o
software Statistical Package for Social Sciences (SPSS), versdo 15.0, e
analise fatorial confirmatéria (AFC) com modelagem de equagdes estruturais
(MEE) por meio do uso do soffware Smart PLS 2.0 M3. Os resultados
destacaram que quanto mais o individuo amadurece em relagdo a sua
carreira, apresentando atitudes de planejamento e de exploracéo de carreira,
mais atitudes relacionadas as concepcdes de carreira proteana e de carreira
sem fronteiras poderao ser adotadas por ele. Além da contribuicdo tedrica
para maior elucidagdo dos conceitos contemporaneos de carreira proteana
e de carreira sem fronteiras, este estudo favoreceu o desenvolvimento de
programas de orientacdo de carreira.

Palavras-Chave: maturidade de carreira; carreira proteana; carreira sem
fronteiras.

ABSTRACT

Considering the requirements for professional qualification, assigning to the
individual the responsibility for the management of his career, this study
sought to understand how the attitudes of career maturity of this individual
are associated with the contemporary conceptions of boundaryless career
and protean career. For that, a survey was conducted with university students
from two private universities, located in Sao Paulo and Salvador, Brazil. The
data were statistically analyzed using multivariate tests using SPSS software
(Statistical Package for Social Sciences), version 15.0, and confirmatory
factorial analysis (AFC) with structural equation modeling (MEE), using the
software Smart PLS 2.0 M3. The results of this study emphasize that the more
the individual matures in relation to his career, presenting attitudes of planning
and career exploration, the more attitudes related to the protean and
boundaryless career can be adopted by them. In addition to the theoretical
contribution to further elucidation of contemporary concepts of protean
career and boundaryless career, this study favored the development of career
guidance programs.

Keywords: career maturity; protean career; boundaryless career.
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Introducao

Diante de um cenario caracterizado por intensa competitividade entre
organizacdes, mudancas constantes no mercado, aumento de exigéncia por
qualificacdo profissional e estabelecimento de contratos de trabalho transacionais
envolvendo negociacdes entre expectativas do individuo e das organizagdes, torna-
se imperativo que esse individuo desenvolva frequentemente capacidades
adaptativas a esse cenario, e assuma a responsabilidade por sua carreira (Hall &
Moss, 1999; Hytti, 2010; J. R. da Silva, Balassiano, & A. R. L. da Silva, 2014; Stoltz,
Wolff, Moroe, Mazahreh, & Farris, 2013; Veloso & Dutra, 2011). A medida que se exige
do individuo essas capacidades adaptativas, além do autogerenciamento de carreira,
estudos envolvendo os diversos estagios evolutivos vivenciados ao longo da carreira
e da vida dele assumem importancia, justificando-se assim a necessidade de se
compreender como as atitudes de maturidade de carreira de estudantes
universitarios se relacionam com os modelos de carreira contemporaneos, entre os
quais o da carreira sem fronteiras e o da carreira proteana (Arthur, 1994; Hall, 1996;
Hall & Moss, 1999; Super, 1975, 1979, 1983; Super & Hall, 1978). Esses modelos
ainda requerem ampliacdo na descricdo dos seus conceitos (Veloso, 2012).

Visando a atender a essa necessidade de compreensdo, neste estudo se
buscou responder a seguinte questao de pesquisa: qual é o papel das atitudes de
maturidade de carreira nas concepcdes de carreira sem fronteiras e de carreira
proteana? Para tanto, foi realizado um survey com estudantes universitarios de duas
universidades privadas, localizadas nas cidades de Sao Paulo, SP, e Salvador, BA,
com o objetivo de verificar de que forma as atitudes de maturidade de carreira deles
se associam as concepcdes contemporaneas de carreira sem fronteiras e de carreira
proteana.

Os resultados deste estudo destacaram que quanto mais o individuo amadurece
e evolui em relacdo a sua carreira, apresentando atitudes de planejamento e de
exploracdo de carreira, mais atitudes relacionadas as concepc¢cdes de carreira
proteana e de carreira sem fronteiras poderdo ser adotadas por ele. Tratam-se de
indicios de que é necessario que o profissional desenvolva essas atitudes de
maturidade, para que possa desenvolver também uma carreira que atenda aos
modelos contemporaneos de carreira e ao contexto de competitividade e mudancas
no qual as organizacdes estao inseridas.

A estrutura deste artigo se inicia pela discussao dos conceitos principais na
revisdo da literatura, para em seguida apresentar o modelo conceitual e as hipoteses
propostos. Posteriormente, sera descrita a metodologia adotada, destacando-se as
estratégias principais de coleta e de analise dos dados, que serdo apresentados e
discutidos na sequéncia. Por fim, serdo elaboradas algumas consideragcdes
decorrentes das diversas etapas deste estudo.

Revisao da literatura

A revisdo da literatura foi delineada de modo a se apresentar e discutir os
conceitos de maturidade de carreira, de carreira sem fronteiras e de carreira proteana.
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Maturidade de carreira

Diante de um contexto histérico permeado por grande variedade de defini¢des,
Super (1975, 1979) e Super e Hall (1978) conceituaram carreira como conjunto de
sucessivas posicdes ocupadas por um individuo ao longo da sua vida profissional,
incluindo periodos que antecedem e sucedem essas ocupagdes. Trata-se de um
conjunto que sofre a influéncia dos papeis que ele tem de desempenhar na sociedade
em que esta inserido, tanto daqueles relacionados diretamente a vida profissional,
como os de estudante, trabalhador ou aposentado, quanto daqueles que, a principio,
podem ndao demonstrar esse mesmo tipo de relacdo, como o de cidaddo ou membro
de uma familia.

Tomando como base tal delineamento do conceito de carreira, Super introduziu
em meados da década de 1950 o termo maturidade vocacional, decorrente da sua
compreensao de que o desenvolvimento de uma carreira estava intimamente
associado a estagios profissionais, apontados também por Dutra (2010), e as
respectivas exigéncias das tarefas requeridas em cada um deles. Tal concepcgéo se
contrapunha a ideia de que as escolhas de carreira constituiam eventos isolados e
pontuais, ideia essa que desconsiderava o carater sistémico e processual envolvido
na interacdo entre fatores determinantes dessas escolhas (Patton & Creed, 2002;
Patton & Lokan, 2001).

A maturidade de carreira foi compreendida por Super (1975) como a capacidade
que o individuo desenvolve ao longo da vida, que o permite realizar planejamentos e
tomar decisdes de carreira a partir da utilizacdo de informacdes disponiveis no
ambiente. Essa capacidade desenvolvida constitui-se condutor na busca e na
exploracdo de tais informacdes, favorecendo a realizagcdo de intervengdes e de
transicdes entre os diversos estagios profissionais (Choi, Hutchinson, Lemberger, &
Pope, 2012). A qualidade de tais intervengdes e transicdes depende, a principio, da
consciéncia desse individuo a respeito da necessidade de tomar decisbées de carreira
de maneira consistente, baseadas em fatos reais e em conhecimentos adquiridos e
habilidades desenvolvidas ao longo da vida (Patton & Creed, 2001; Smedley,
Levinson, Barker, & DeAngelis, 2003).

Pautando-se nas consideracdes de Coursol, Lewis e Garrity (2001), maturidade
de carreira se associa as dimensdes biolégicas, psicolégicas e sociais do
desenvolvimento de um profissional, o que torna possivel depreender que ela envolve
a interacdo de aspectos intrinsecos e extrinsecos a esse desenvolvimento. E preciso
frisar o carater inter-relacional de tais aspectos a medida que esse individuo se
desenvolve.

No que tange a esses aspectos intrinsecos, Hughes (2011) destacou que o
autoconceito de um individuo se associa positivamente a maturidade de carreira,
sendo composto por elementos autodescritivos e autoavaliativos decorrentes de
contextos culturais que os delineiam. Além de tais elementos, a autoexigéncia foi
evidenciada por Park, Choi, Nam e S. M. Lee (2011) como mais um elemento que
interfere no desenvolvimento dessa maturidade, podendo, quando referenciada em
padrdes irrealistas de perfeicdo, levar a decisbes de carreira pouco eficazes,
principalmente em contextos permeados por ambiguidades e indecisdes.
Adicionalmente, Creed e Patton (2003) salientaram que a idade e a certeza referentes
a escolha da carreira e a propria capacidade de realizar tarefas relacionadas a ela,
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somadas a dedicacao ao trabalho, constituem preditores de atitudes indicativas de
maturidade de carreira.

Acerca dessas atitudes, Super (1983) ressaltou que essa maturidade de carreira
€ composta por duas dimensodes atitudinais: planejamento e exploragao. A dimensao
planejamento envolve autonomia e controle sobre a propria carreira, perspectiva de
tempo que permite ao individuo refletir sobre experiéncias passadas e perspectivas
de futuro e reconhecimento do seu préprio valor. A dimensao exploracdao abrange
questionamentos a respeito de si mesmo e de contextos como familia, organizacdes
e escola, além dos papeis a serem desempenhados como estudante, trabalhador e
cidadao.

No que se refere aos aspectos extrinsecos, Choi ef al. (2012) destacaram que a
maturidade de carreira pode ser favorecida quando um individuo, ainda jovem, pode
contar com o apoio dos pais diante da necessidade de tomar decisdes relativas a
essa carreira. O apoio dos pais foi apontado também por Flouri e Buchanan (2002)
como fator importante para o desenvolvimento de tais atitudes. Porém, esses autores
salientaram a importancia da ndo realizacao de pressdes excessivas dos pais junto a
esses jovens, pois, caso contrario, pode-se configurar situacdes permeadas por
inseguranca e por dificuldades para que decisdes de carreira sejam tomadas.

Além do suporte oferecido pelos pais, Sumari, Louis e Sin (2009) discutiram a
importancia do grupo familiar como um todo, apontando a necessidade dos seus
integrantes adotarem posic¢des flexiveis, que permitam a identificagdo de carreiras
com as quais o individuo reconhece possuir afinidade. Para a concretizagdo desse
reconhecimento, é preciso que o grupo familiar se constitua de maneira a permitir a
diferenciacédo entre os seus membros e o desenvolvimento de identidades préprias
por eles. De modo complementar, H-Y. Lee e Hughey (2001) destacaram que é
necessario que exista um equilibrio entre o apoio de pais e familiares e a diferenciacao
psicoldgica, compreendida como certa independéncia em relacdo a eles para tomar
decisdes, para que assim o individuo possa se desenvolver e amadurecer quanto a
questdes voltadas as escolhas de carreira.

Somado a esse suporte de pais e familiares, considerado um aspecto
extrinseco, K.-H. Lee (2001) afirmou que o carater universal do construto maturidade
de carreira torna possivel a sua aplicabilidade em culturas diversas, apesar dos
diferentes niveis de maturidade que, geralmente, estdo atrelados as especificidades
de cada uma delas. No que se refere as culturas ocidentais, por exemplo, se pode
destacar o estimulo a autonomia do individuo em relacdo ao seu grupo familiar,
favorecendo a sua autoexpressao ao tomar decisdes de carreira, 0 que denota maior
nivel de maturidade de carreira. O mesmo ja ndo acontece em culturas orientais, cujos
valores estdo mais associados a valores coletivos e a decisdes em comunidade, com
maior intervencdo do grupo familiar, e a valores que levam a um nivel menor dessa
maturidade.

A analise da influéncia cultural na maturidade de carreira pode se dar também
no nivel macro, a medida que essa carreira sofre a interferéncia de aspectos sociais
e econbmicos decorrentes de praticas e legislagcdes existentes em determinados
paises. Além desse fato, a influéncia cultural pode se dar no nivel micro, a partir dos
aspectos comportamentais desenvolvidos por um individuo em determinado
contexto cultural que, por sua vez, interfere na carreira dele (Khapova, Briscoe &
Dickmann, 2012).
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Na medida em que a competitividade dos paises e 0 sucesso na carreira de
seus cidadaos dependem de conhecimentos e habilidades cognitivas basicas
provenientes dos sistemas educacionais oferecidos por esses paises, 0
embasamento e a preparacdo desses cidaddos podem determinar a qualidade de
vida proporcionada as suas respectivas populagdes (Dybwad, 2009; Briscoe, Hall, &
Mayrhofer, 2012). No que diz respeito especificamente a maturidade de carreira, o
contexto cultural e as trajetérias educacionais, somados aos sistemas politicos e
sociais de cada pais (Patton & Creed, 2002; Patton & Lokan, 2001), constituem fatores
influentes no progresso desses cidadaos entre os estagios de desenvolvimento de
carreira.

ApOs apresentar o conceito de maturidade de carreira e os fatores principais
que podem influenciar no seu desenvolvimento, na préxima secéo serdo discutidos
0s conceitos contemporaneos de carreira sem fronteiras e de carreira proteana, bem
como os contextos que favoreceram o surgimento desses conceitos.

Carreira sem fronteiras e carreira proteana

Com o aumento da competitividade em escala global, as organizagdes tém se
deparado com a necessidade de dar respostas ageis e inteligentes as mudancas de
mercado, 0 que sO é possivel se 0os seus funcionarios adotarem comportamentos
flexiveis e adaptaveis a esse mercado (Hall & Moss, 1999). Na década de 1990,
ocorreram transformacdes que contribuiram para a adogao de tais comportamentos
em diversos paises da América Latina. Entre tais transformacdes, se pode destacar
a diminuicdo do papel do estado na regulacdo do mercado, o aumento das
privatizacdes de empresas publicas e a consequente reducao de empregos publicos,
o surgimento de novas tecnologias e o aumento da demanda por profissionais
qualificados (Veloso & Dutra, 2011).

A procura por profissionais mais qualificados associou-se, ainda, a mudanca do
tipo de contrato psicolégico entre eles e as organizagdes em geral, substituindo um
modelo de contrato permeado por lealdade, comprometimento e seguranga no
trabalho, por outro modelo que exige deles aprendizagens continuas e disposicao
para modificagdes nas suas identidades profissionais (Hall, 1996). Essa mudanca de
contrato de trabalho também é apontada por J. R. da Silva et al/ (2014), que
destacaram a transformacdo de um contrato que tradicionalmente era relacional,
pautado na lealdade as organizagbes e na consequente estabilidade desses
profissionais, para um contrato transacional em que expectativas de profissionais e
organizacdes sdo explicitadas e negociadas em curto prazo.

Na proporcdo que a exigéncia por qualificacdo aumenta e esse contrato
transacional se estabelece, o responsavel pela carreira passa a ser o préprio individuo
€ nao mais as organizagdes, como ocorria em tempos em que o contrato relacional
prevalecia no mercado de trabalho (Park & Rothwell, 2009). Tais organiza¢des deixam
de gerenciar as suas competéncias, tomando como referéncia um modelo de gestéo
vertical, responsabilizando-se pelo desenvolvimento de seus funcionarios, e passam
a coordenar tais competéncias a partir de um modelo horizontal, desenvolvendo
parcerias com fornecedores, clientes e outras organizagbes. Esse modelo
horizontalizado proporcionou as organizacdes que o adotam o acumulo de
competéncias a partir dos relacionamentos estabelecidos com outras organizagoes,
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e ndo somente dos profissionais que fazem parte dos seus respectivos quadros de
funcionarios (Defillipi & Arthur, 1994).

Sob o ponto de vista do individuo, Hytti (2010) afirmou que o autogerenciamento
de carreira tornou a organizagcado apenas um dominio social em que esse individuo
podera se desenvolver profissionalmente, porém nao o unico, podendo contar com
outros dominios como, por exemplo, comunidades de pratica profissionais e
universidades. A carreira deixa também de ser compreendida como sequéncia de
posicoes hierarquicas ocupadas em uma unica organizacao, e torna-se veiculo para
ampliacdo de conhecimentos e desenvolvimento profissional por meio de
experiéncias com quantas organizacdes forem necessarias (Arthur, 1994).

Essa transformacao no conceito de carreira foi apontada por DeFillippi € Arthur
(1994), que destacaram a substituicdo de um modelo de carreira tradicional por um
modelo baseado em carreira sem fronteiras. O modelo de carreira tradicional,
predominante até entdo, era pautado no desenvolvimento de uma identidade
profissional e em um saber-fazer (know-how) rigido, associados a uma organizagao
especifica. Além disso, esse modelo era sustentado por redes de contatos
intraorganizacionais e por estruturas organizacionais hierarquicas, sendo a carreira
prescrita pelo empregador. O modelo de carreira sem fronteiras, por sua vez, esta
baseado na identidade prdpria do profissional e no saber-fazer (know-how) flexivel. A
sustentacdo desse novo modelo se estabeleceu por meio de redes de contatos
interorganizacionais e de estruturas organizacionais nao hierarquicas, sendo a
carreira conduzida por esse profissional.

Pautando-se na maior independéncia entre o profissional e as organizacdes,
Veloso e Dutra (2011) delinearam a carreira sem fronteiras a partir das seguintes
caracteristicas: a) o individuo passa a ser o principal responsavel por sua carreira; b)
existéncia de mobilidade pelas fronteiras organizacionais; c) decisées de carreira s&o
tomadas a partir de informagdes disponiveis nas redes de relacionamento e no
mercado; d) a progressao profissional deixa de estar atrelada exclusivamente as
estruturas hierarquicas organizacionais; €) decisbes permeadas por necessidades
profissionais e pessoais; e f) aprendizagem como condutor do desenvolvimento
profissional.

Diante da transversalidade dos vinculos de trabalho entre esse profissional e
diversas organizagdes (Bendassoli, 2009), a carreira sem fronteiras foi descrita por
Briscoe e Finkelstein (2009) e Stoltz ef al. (2013) a partir de duas dimensdes: a
movimentacao psicoldgica, que se refere a capacidade do individuo pensar além das
fronteiras de uma organizagdo; e a movimentacdo fisica, que se relaciona a
disposicao do individuo para procurar novas oportunidades de emprego em outras
organizacdes. De maneira complementar a essa descricao, Lazarova e Taylor (2009)
ressaltaram que tanto a mobilidade psicolégica quanto a mobilidade fisica podem
também se apresentar dentro de uma Unica organizacdo, quando o profissional se
movimenta pelas fronteiras dos departamentos ou das unidades organizacionais.

Da mesma forma que ocorreu na carreira sem fronteiras, a exigéncia por
profissionais qualificados e o estabelecimento de um contrato favoreceram o
delineamento e o fortalecimento da concepcdo de carreira proteana transacional
(Hall, 1996; J. R. da Silva et a/., 2014). O termo ‘proteana’ surgiu da associacdo com
a imagem do deus grego Proteus, caracterizado por flexibilidade e por adotar formas
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diversas que o permitissem se defender e se livrar de seus oponentes (Stoltz ef al,,
2013).

Essa concepcdo de carreira proteana foi apontada por Hall (1996) como o
modelo que predominara no século XXI, compreendendo um modelo de carreira que
sera conduzido pelo proprio individuo e ndo pelas organizacdes, e reinventado por
por ele a medida que se depara com as constantes mudancas e transformacodes
apontadas por Hall (1996), Hall e Moss (1999), Veloso e Dutra (2011) e J. R. da Silva
et al. (2014), discutidas anteriormente no inicio desta sec¢do. Essa reinvencao é
condi¢cdo necessaria para que o individuo consiga obter sucesso em sua carreira,
conceito esse que também sofreu transformacgdes. O sucesso deixou de ser vertical,
baseado na estrutura hierarquica de uma unica organizacdo, para desenvolver-se
como sucesso psicologico, envolvendo realizagdo pessoal e familiar.

A carreira proteana € composta por duas dimensdes: a autodirigida, em que o
individuo passa a ser responsavel pela gestdo da sua prdpria carreira e ndo mais as
organizacdes; a orientacao por valores, em que os valores desse individuo constituem
norteadores de suas decisbes, de modo a atender as suas proprias aspiracoes e
obter sucesso (Briscoe & Filkelstein, 2009; Cao, Hirschi, & Deller, 2013; Grimland,
Vigoda-Gadot, & Baruch, 2012). Além de tais dimensdes que atribuem ao individuo a
responsabilidade por sua carreira, € preciso que ele seja capaz de desenvolver certa
versatilidade, adaptacao, resiliéncia e proatividade (Bendassoli, 2009; Briscoe &
Finkelstein, 2009), caracteristicas que permitirdo a ele reagir em uma época de
transformacgdes e desenvolver seu proprio senso de diregéo.

Adicionalmente, Hall (1996), Hall e Moss (1999) e Park e Rothwell (2009)
afirmaram que o desenvolvimento do modelo de carreira proteana esta fortemente
ligado aos processos continuos de aprendizagem e as mudancas de identidade do
individuo. Tais processos de aprendizagem decorrem da interacdo do individuo com
os desafios que lhes sdo impostos pelo mercado de trabalho e das relacdes
interpessoais que estabelece ao longo da vida.

ApOs efetuar a discussdo dos conceitos principais deste estudo, em seguida
serdo apresentados o desenvolvimento conceitual e as hipoteses investigadas.

Desenvolvimento conceitual e hipbéteses

Na medida em que o conceito de maturidade de carreira € definido como
capacidade de realizar planejamentos e tomar decisdes de carreira (Super, 1975),
capacidade que exige autonomia e assuncdo de responsabilidade pela prépria
carreira (Super, 1983), independéncia (Hughey, 2001) e autoexpressdao natomada de
decisbes (K.-H. Lee, 2001), pode-se depreender que a gestdo da carreira como
responsabilidade do individuo e por meio de seus valores, aspectos que caracterizam
0 conceito de carreira proteana (Briscoe & Filkelstein, 2009; Grimland et al., 2012;
Cao et al., 2013), depende do desenvolvimento dessa maturidade. A partir de tal
possibilidade, se delineou a hipotese a seguir.

H1: maturidade de carreira associa-se positivamente com carreira proteana.
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Tal associacéo torna-se possivel quando o conceito de carreira proteana esta
vinculado as dimensdes autodirecionamento e orientacdo pelos valores, que
enfatizam que o préprio individuo se tornou responsavel por conduzir a sua carreira,
exigindo que ele seja capaz de realizar planejamentos e tomar as suas proprias
decisOes de carreira (Briscoe & Filkelstein, 2009; Cao ef al, 2013; Grimland et al.,
2012; Hall, 1996).

Considerando que as movimentacdes psicoldgica e fisica (Briscoe & Finkelstein,
2009; Stoltz et al, 2013), componentes do conceito de carreira sem fronteiras,
dependem da capacidade do individuo de explorar o ambiente, suas redes de
relacionamento e o préprio mercado para assim se movimentar fisica ou
psicologicamente (Veloso & Dutra, 2011), infere-se que essas movimentacdes
dependem das capacidades de planejamento e exploracdo (Super, 1975), da
maturidade de carreira desse individuo. Portanto, se concebeu também a proxima
hipotese.

H2: maturidade de carreira associa-se positivamente com carreira sem
fronteiras.

Tomando-se como referéncia a revisado de literatura deste estudo, as hipéteses
H1 e H2 sdo apresentadas no modelo tedrico representado na Figura 1. O modelo
tedrico destaca que maturidade de -carreira, composta pelas dimensdes
planejamento e exploracdo, se associam positivamente com carreira proteana e suas
dimensdes autodirecionamento e orientagdo por valores (H1), assim como com
carreira sem fronteira e as dimensdes movimentacao psicoldgica e fisica (H2).

Trata-se de um modelo geral de segunda ordem, em que os construtos sao
compreendidos por mais de um componente para sua compreensao, formativo na
mensuracao entre trés construtos bidimensionais, reflexivos entre si, a saber: o
construto (1) Atitudes de maturidade da carreira, formado pelas dimensdes atitudes
de planejamento e atitudes de formacgao; o construto (2) Carreira proteana, formado
pelas dimensdes autodirecionamento e orientacdo pelos valores; e, por fim, o
construto (3) Carreira sem fronteiras, formado pelas dimensdes movimentacéo
psicoldégica e movimentacao fisica. A escolha por um modelo geral formativo se
justifica pela busca em se propor as relagdes de influéncia das atitudes de maturidade
de carreira em dois possiveis caminhos de escolha das pessoas, quais sejam, carreira
proteana e carreira sem fronteiras (Sarstedt et al., 2019), a partir de estudos anteriores
que apontaram este gap teodrico.
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Figura 1. Modelo Tedrico

Metodologia

Nesta pesquisa foi adotada a abordagem quantitativa, com estudo descritivo,
explicativo e transversal. Justifica-se o estudo descritivo por pressupor a descricao
do funcionamento de um fendmeno a partir da mensuracao das suas variaveis e da
analise das hipoteses decorrentes da teoria estipulada (Hair, Babin, Money, &
Samouel, 2005). E um estudo explicativo, ja& que visa a entender relacées entre as
variaveis que compdem o fendbmeno observado, apontando a forma como elas se
associam. Optou-se também por um estudo transversal, na medida em que se
buscou identificar as compreensdes dos participantes da pesquisa em um momento
especifico, ndo tendo havido comparacdo entre amostras longitudinais (Selltiz,
Wrightsman, & Cook, 1987).

A amostra da pesquisa foi composta por estudantes universitarios dos cursos
de bacharelado em Administracdo e cursos de curta-duracdo de Tecnologia em
Gestao de duas universidades privadas brasileiras, localizadas nas cidades de Sao
Paulo, SP, e Salvador, BA. A escolha desses estudantes se torna pertinente em razdo
deles realizarem cursos de Administracdo/Gestdao de Nivel Superior que,
normalmente, se associam a escolha de uma carreira, o que denota que eles
possuem informagdes que atendem ao propdsito deste estudo.

A amostra foi ndo probabilistica por conveniéncia, uma vez que qualquer
elemento da populagéo total ndo possuia a mesma chance de ser selecionado (Selltiz
et al., 1987). Assim, ndo € possivel afirmar que essa amostra é representativa dessa
populacdo, haja visto que a coleta de dados foi realizada com estudantes
universitarios por conveniéncia dos pesquisadores, que sdo professores
universitarios (Hair et al, 2005). Considerando que a amostra escolhida deve ser
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capaz de representar razoavelmente o grupo de pessoas da populacéo total sobre a
qual incide o fendbmeno (Selltiz ef al, 1987), o grupo de respondentes atende a essa
exigéncia, ja que o fato deles realizarem cursos de nivel superior pressupde a sua
preparacdo para uma carreira e, possivelmente, para descrever 0S processos
inerentes a escolha dessa carreira.

A estratégia de coleta de dados adotada nesta pesquisa foi 0 método de survey,
cujo questionario foi respondido presencialmente nos meses de maio e junho de
2014, o que possibilitou o esclarecimento de duvidas dos participantes e maior taxa
de respostas (Hair et al., 2005). O questionario foi composto por 69 itens, dos quais
7 eram demograficos.

O instrumento para a coleta de dados foi constituido por trés escalas: a Escala
Combinada de Atitudes de Maturidade de Carreira (Oliveira & Coleta, 2008),
composta por 38 questdes relacionadas as dimensdes atitudes de planejamento e de
exploracdo; a Escala de Atitudes de Carreira Proteana, originalmente desenvolvida
por Briscoe, Hall e DeMuth (2006), cuja versdao adotada neste estudo foi a validada
por Cordeiro, Casado e Lopes (2013), composta por 12 questdes relacionadas as
dimensdes autodirecionamento e orientacdo por valores; e a Escala de Atitudes de
Carreira Sem Fronteiras, originalmente desenvolvida por Briscoe et al. (2006), cuja
versao adotada neste estudo também foi a validada por Cordeiro et al (2013),
composta por 12 questdes relacionadas as dimensdes movimentacao psicoldgica e
movimentacao fisica. A distribuicido dessas questdes € apresentada na Tabela 1.

Tabela 1
Composigao do Instrumento de Coleta de Dados
Escalas Dimensbes Namero de
Questdes
Escala Combinada de Atitudes de Maturidade de é:trl:gfas de Planejamento de 20
Carreira Atitudes de Exploracéo de
(Oliveira & Coleta, 2008) . 18
Carreira
Escala de Atitudes de Carreira Proteana Autodirecionamento 6
(Briscoe, Hall, & DeMuth, 2006) Orientacdo pelos Valores 6
Escala de Atitudes de Carreira Sem Fronteiras Movimentacgao Psicoldgica 7
(Briscoe, Hall,& DeMuth, 2006) Movimentagao Fisica 5

Os dados foram explorados inicialmente por meio do soffware Microsoft Excel
2007, eliminando-se duplicidades de respostas e de respostas Unicas em todos os
itens. Para a analise estatistica descritiva e a realizacao de testes multivariados foi
utilizado o software Statistical Package for Social Sciences (SPSS), versdao 15.0. A
analise fatorial confirmatoria (AFC) com modelagem de equacgdes estruturais (MEE)
foi efetuada por meio do software Smart PLS 2.0 M3 (Ringle, Wende, & Will, 2005).
Foram considerados como critérios para aceitacdo da MEE a andlise de validade
convergente, cujas cargas fatoriais estavam acima de 0.7, além da varidncia média
extraida (AVE) acima de 0.5 (Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2014). Dessa forma, os
itens com carga abaixo de 0.708 foram retirados do modelo para n&o prejudicar a
extracao de variancia da variavel.

Apesar de nado existir uma diferenca minima especificada, a validade
discriminante foi identificada considerando como parametro o fato da raiz quadrada
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da AVE do construto ser superior a qualquer correlacdo de um construto com os
outros construtos do modelo (Chin, 1998). Essa validade discriminante foi analisada
a partir da correlagdo dos itens, cujo valor das dimensdes deve ser superior a sua
correlacdo com outros construtos (crossl/oadings).

Para o ajuste do modelo foi considerado o indice de adequacdo do modelo
(Goodness of Fit, GoF), obtido por meio da média geométrica entre o R?> médio
(adequacao do modelo estrutural) e a AVE média, bem como a observacao do fator
de aumento da variancia (VIF) do item, como sugerido por Hair ef al. (2014). Para
adequacao desse indicador o valor deve estar acima de 0.36 (Tenenhaus, Vinzi,
Chatelin, & Lauro, 2005; Wetzels, Odekerken-Schréder, & Oppen, 2009).

Também foi observado o R? das variaveis enddgenas, para se avaliar o quanto
da variancia daquela variavel foi explicado pelo modelo. Valores acima de 0,02 foram
considerados satisfatorios (Cohen, 1988). A consisténcia interna das escalas foi
avaliada por meio da confiabilidade composta e ajpha de Cronbach. Valores acima
de 0,7 foram considerados aceitaveis (Hair et a/, 2014).

Em seguida, os indicadores de Stone-Geisser foram analisados para validade
preditiva (Q?) e indicador de Cohen (f%) (Hair et al,, 2014). O valor de Q* deve ser maior
que zero, e o f2 possui como referéncia os valores 0,02, 0,15 e 0,35 para classifica¢do
dos efeitos como baixo, médio e alto. O valor de Q® indica, de forma mais
parcimoniosa, a relevancia da variavel endégena, enquanto o indicador f? sugere a
relevancia da variavel exdbgena no modelo testado.

Para o teste das hipdteses foi realizada a analise de booftstrapping, ou
reamostragem. Seria considerada confirmada a hipdtese que obtivesse #-value
significante a um nivel de até 5% apds o procedimento de bootstrapping (Hair et al.,
2014), além da analise dos coeficientes de caminho (I) com base na teoria a respeito
dos fendmenos observados, para se analisar o sentido e a forca da relacado entre as
variaveis.

A MEE é um amplo grupo de técnicas estatisticas, que visa a representar as
relacbes entre diversas varidveis. Desse modo, esse grupo permite observar 0s
padroes de relacao entre as variaveis por meio de uma série de equacgodes similares a
um conjunto de equacgoes de regressao (Hair, 2011). Essa técnica se baseia em uma
série de equacbes de regressdao multipla, que permitem observar as relagdes
existentes em torno de um construto e demais variaveis com que se relaciona. Uma
grande vantagem do modelo de equacgdes estruturais € a utilizacdo de variaveis
manifestas, ndo observaveis diretamente, para representar determinado construto e,
ao mesmo tempo, permitir que se diminua o erro de estimagéo desse construto.

Resultados

A amostra foi composta por estudantes de duas universidades privadas,
localizadas nas cidades de Sao Paulo, SP, e Salvador, BA. Foram distribuidos 311
questionarios fisicos em sala de aula, dos quais 8 foram considerados invalidos por
dados faltantes ou apontamentos de respostas Unicas em todos os itens. Dos 303
questionarios validos, 27,1% eram de homens, 71,3% eram de mulheres e 1,7% nao
reportaram género; 53,5% eram de alunos dos cursos de curta-duragcdo de
Tecnologia em Gestao, e 46,5% dos alunos do curso de bacharelado em
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Administracdo Geral. Considerando todos os respondentes, a média de idade foi de
26,7 anos, com desvio padrao de 6,67 anos.

O modelo proposto para comparagao das escalas foi testado por meio de
modelagem de equagdes estruturais na amostra dois, foi utilizado o método de
minimos quadrados parciais (Partial Least Square, PLS) com base em matriz de
correlacdo, dada a possibilidade de nao ocorrer a normalidade dos dados (Chin,
1998; Hair et al., 2014), com utilizacdo do software Smart PLS 2.0 M3 (Ringle et al.,
2005). A validade convergente nao foi observada, mesmo apds a eliminagéo dos itens
na analise fatorial exploratéria (AFE).

Inicialmente foi observada a auséncia de multicolinearidade por meio dos VIFs.
Todos os itens alcancaram valores de VIF inferior a 5 (Hair et al., 2014), indicando a
auséncia de multicolinearidade dos itens. Em seguida, se observou as cargas dos
itens dos construtos mensurados. Buscou-se eliminar os itens com carga inferior a
0.708, para que a AVE resultante de cada construto ficasse acima de 50% apds a
meédia aritmética do quadrado dessas cargas.

Pode-se observar que o modelo testado apresentou indicadores adequados a
validade convergente e discriminante: Atitudes de exploracdo de carreira (AVE =
0.509, Confiabilidade composta = 0.879, R® = 0.424, Ajpha de Cronbach = 0.839,
Comunalidade = 0.509, Redundancia = 0.213); Atitudes de planejamento de carreira
(AVE = 0.595, Confiabilidade composta = 0.922, R*= 0.775, Alpha de Cronbach =
0.903, Comunalidade = 0.595, Redundancia = 0.461); Autodirecionamento (AVE =
0.599, Confiabilidade composta = 0.856, R? = 0.763, Ajpha de Cronbach = 0.777,
Comunalidade = 0.599, Redundancia = 0.455); Movimentacéao fisica (AVE = 0.509,
Confiabilidade composta = 0.879, R® = 0.424, Alpha de Cronbach = 0.839,
Comunalidade = 0.509, Redundancia = 0.213); Movimentacéo psicolégica (AVE =
0.626, Confiabilidade composta = 0.893, R? = 0.663, Alpha de Cronbach = 0.849,
Comunalidade = 0.626, Redundancia = 0.413); e Orientacdo pelos valores (AVE =
0.555, Confiabilidade composta = 0.832, R?= 0.680, Ajpha de Cronbach = 0.737,
Comunalidade = 0.555, Redundéncia = 0.361). O indicador de ajuste geral também
resultou em boa qualidade alcancada (GoF = 0,597, média das AVEs = 0,567, média
R?= 0,626).

De maneira complementar, a validade discriminante do modelo estrutural
testado indicou comparacgao da raiz quadrada das AVEs de cada construto versus a
correlacdo com os demais construtos, novamente se observando adequacido do
modelo elaborado: Atitudes de exploracdo de carreira (0.714), Atitudes de
planejamento de carreira (0.772), Autodirecionamento (0.774), Orientacdo pelos
valores (0.745), Movimentacao fisica (0.791) e Movimentacéo psicoldgica (0.731).

Ainda em relacdo a andlise discriminante, se indicaram cargas cruzadas dos
itens dos construtos versus os demais construtos (crossloadings). Essa avaliagao
pode ser observada na Tabela 2, sinalizando que os itens alcancaram maior carga
em seus respectivos construtos.
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Tabela 2
Validade Discriminante, Crossloadings

Atitudes de  Atitudes de

Cédigo dos - Auto- Mov. Mov. Orientacdo
ltens gxpl. _de Planej._ de direcionamento Fisica Psicolégica pelos Valores
arreira Carreira
AD3 0,109 0,291 0,739 0,092 0,190 0,252
AD4 0,118 0,262 0,829 0,092 0,262 0,378
AD5 0,064 0,123 0,727 0,148 0,042 0,278
AD5 0,064 0,123 0,727 0,148 0,042 0,278
AD6 0,030 0,227 0,797 0,109 0,117 0,448
AEC11 0,723 0,232 0,097 -0,060 0,074 0,020
AEC12 0,806 0,088 0,055 0,067 0,038 0,033
AEC13 0,723 0,197 0,070 0,031 0,129 -0,054
AEC16 0,644 0,084 0,024 0,072 0,099 0,083
AEC2 0,674 0,153 0,072 0,004 0,121 -0,003
AEC3 0,731 0,189 0,050 0,152 0,130 0,080
AEC7 0,685 0,125 0,136 0,142 0,141 0,097
AEC8 0,416 0,244 0,111 -0,049 0,148 0,057
APC13 0,224 0,784 0,166 -0,097 0,215 0,043
APC14 0,102 0,742 0,160 0,102 0,248 0,122
APC15 0,097 0,784 0,224 -0,019 0,294 0,128
APC16 0,217 0,742 0,185 -0,029 0,232 0,054
APC17 0,198 0,778 0,281 0,004 0,254 0,064
APC18 0,175 0,836 0,277 0,059 0,221 0,055
APC19 0,194 0,761 0,229 0,025 0,299 0,093
APC20 0,142 0,741 0,283 0,002 0,309 0,063
MF1 0,150 0,083 0,124 0,690 0,172 0,183
MF2 0,045 -0,003 0,081 0,803 0,092 0,092
MF3 0,024 -0,052 0,114 0,842 0,043 0,229
MF4 0,054 0,013 0,099 0,810 0,037 0,238
MF5 0,041 -0,012 0,135 0,802 0,120 0,230
MP1 0,125 0,213 0,104 0,007 0,674 0,079
MP2 0,162 0,163 0,161 0,023 0,757 0,200
MP3 0,063 0,272 0,197 0,003 0,726 -0,020
MP4 0,064 0,343 0,183 0,063 0,821 -0,015
MP6 0,122 0,217 0,093 0,269 0,663 0,107
ovi 0,114 0,119 0,561 0,204 0,150 0,781
ov2 0,031 0,090 0,284 0,202 0,084 0,809
Ov3 -0,040 0,071 0,235 0,127 0,010 0,723
ov5 -0,001 -0,019 0,134 0,199 -0,002 0,659

Nota. Fonte: dados da pesquisa.
*valores em negrito representam as cargas das varigveis
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Na Tabela 3 se pode verificar que a anadlise estrutural resultou na identificacéo
de caminhos significativos entre os construtos do modelo.

Tabela 3
Indicadores Estruturais Finais

Hipotese .
P Relacionamento

Coeficiente
Original

Média 500
Subamostras

Erro
padrao

Teste t

value

Resultado

Atitudes de
maturidade de
carreira — Carreira
H1 proteana

0,230

0,229

0,055

4,206

0,000

Aceita

Atitudes de
maturidade de
carreira — Carreira
H2 sem fronteira

0,225

0,227

0,078

2,872

0,004

Aceita

Atitudes de
maturidade de
carreira —
Atitudes de
exploragao de
carreira

0,651

0,652

0,055

11,828

0,000

Atitudes de
maturidade de
carreira —
Atitudes de
planejamento de
carreira

0,880

0,883

0,019

46,395

0,000

Demais Carreira proteana
Dimensdes — Autodireciona-
mento

0,874

0,874

0,019

46,255

0,000

Carreira proteana
— Orientacéo
pelos valores

0,825

0,825

0,021

39,245

0,000

Carreira sem
fronteira —
Movimentacéo
fisica

0,814

0,810

0,089

9,105

0,000

Carreira sem
fronteira —
Movimentacéo
psicologica

0,672

0,672

0,098

6,864

0,000

Nota. Fonte: dados da pesquisa.

A Tabela 4 apresenta os indicadores de acuracia (Q? e utilidade a construgéo

do modelo (f).
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Tabela 4
Acuracia e Utilidade do Construto

Variavel Q? 2
Atitudes de exploracao de carreira - -
Atitudes de planejamento de carreira - -

Autodirecionamento 0,472 -
Movimentacgao fisica 0,429 -
Movimentagao psicologica 0,245 -
Orientacdo pelos valores 0,372 -
Atitudes de maturidade 0,253 0,253
Carreira proteana 0,019 0,251
Carreira sem fronteiras 0,012 0,196

Nota. Fonte: dados da pesquisa.

O modelo estrutural ajustado apresentou relagdes positivas e significantes
(P<5% e t>1,96) entre quase todos os construtos, identificados pelo método de
reamostragem bootstrap, explicando 5,3% da variancia da Carreira proteana e 5,1%
da Carreira sem fronteiras.

O modelo final apresentou uma boa qualidade de ajuste. O calculo do GoF,
proposto por Tenenhaus ef al. (2010), por meio da média geométrica entre os valores
médios do R? e a AVE média ficou em 0.597, acima da recomendagdo de um minimo
de 0.36, nas ciéncias sociais (Wetzels et al., 2009).

Adicionalmente, foi possivel observar relagdo significante para a relagcéo entre
Atitudes de maturidade de carreira e Carreira proteana (H1) (I' = 0,230, t(499) = 4,206,
p<0,001), e a Carreira sem fronteiras (H2) (I' = 0,225, t(499) = 2,872, p<0,004).

O modelo estrutural também demonstrou relagdes significativas na mensuragao
das variaveis de segunda ordem. Para a variavel atitudes de maturidade de carreira
foram observadas relagdes significativas com a dimenséao atitudes de exploracéo de
carreira (I' = 0,651, t(499) = 11,828, p<0,001) e a dimensao atitudes de planejamento
de carreira (I' = 0,880, t(499) = 46,395, p<0,001). A dimensao carreira proteana teve
relagcdes significativas com a dimensao autodirecionamento (I' = 0,874, 1(499) =
46,225, p<0,001) e a dimenséao orientacao pelos valores (I' = 0,825, 1(499) = 39,245,
p<0,001). Por fim, a variavel carreiras sem fronteiras obteve relagcdes significativas
com as dimensbes movimentacado fisica (I' = 0,814, t(499) = 9,105, p<0,001) e
movimentacgao psicoldgica (I' = 0,672, 1(499) = 6,864, p<0,001).

Os indicadores de acuracia do modelo ajustado ou validade preditiva (Q%) e do
tamanho efeito ou utilidade para a construcdo do modelo (%) se mostraram
satisfatorios. A Figura 2 apresenta o modelo tedrico testado e seus indicadores.
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Figura 2. Indicadores do Modelo Estrutural Final

No proximo capitulo serd apresentada uma discusséo dos resultados obtidos
com base no modelo tedérico proposto.

Discussao

Considerando o propodsito deste estudo, que foi buscar compreender de que
forma as atitudes de carreira se associam as concepgdes de carreira sem fronteiras
e de carreira proteana, realizamos um survey com estudantes universitarios dos
cursos de bacharelado em Administragdo e dos cursos de curta-duragcdo de
Tecnologia em Gestdo de duas universidades privadas, localizadas nas cidades de
Sdo Paulo, SP, e Salvador, BA. Para identificar como se da essa associacao, foi
realizada inicialmente a analise estatistica descritiva dos dados obtidos e testes
multivariados. Em seguida, foi feita a analise fatorial confirmatéria (AFC) com
modelagem de equacdes estruturais (MEE).

ApOs analisar os dados, as duas hipéteses foram confirmadas: maturidade de
carreira se associa positivamente com carreira proteana (H1), e maturidade de
carreira também se associa positivamente com carreira sem fronteiras (H2). Tal
resultado demonstra que as atitudes de planejamento e exploracao, delineadas por
Super (1983), interferem na autogestdo de carreira e na orientacdo por valores,
dimensdes componentes das atitudes de carreira proteana (Briscoe & Filkelstein,
2009; Cao et al., 2013; Grimland et al., 2012). De forma semelhante, as atitudes de
maturidade de carreira favorecem a obtencdo de informagdes que interferem nas
movimentacodes fisica e psicoldgica (Briscoe & Finkelstein, 2009; Stoltz ef al., 2013;
Super, 1983).
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Portanto, a questao de pesquisa que norteou este estudo, que buscou investigar
qual é o papel das atitudes de maturidade de carreira nas concepgdes de carreira
sem fronteiras e de carreira proteana, foi respondida. Tais atitudes de maturidade
favoreceram o desenvolvimento dos conceitos de carreira contemporaneos pelos
estudantes universitarios integrantes da amostra, que, em parte, explicam o
estabelecimento desses conceitos.

Pautado no modelo e nos dados desta pesquisa, a dimensdo atitudes de
planejamento de carreira (R2 = 77,5%) foi mais bem explicada do que a dimenséao
atitudes de exploracao de carreira, possivelmente devido as atitudes de planejamento
de carreira interferirem nas atitudes de exploracédo e obtencdo de informacgdes de
carreira, o que foi destacado por Choi ef al., (2012). Além disso, as relagdes em H1 e
H2 apresentaram valores muito préximos, 0,230 e 0,225, respectivamente, assim
como os R2 (5,3% e 5,1%), o que pode ser explicado pela relacdo de
complementaridade e de auséncia de divergéncias significativas entre os conceitos
de carreira proteana e de carreira sem fronteiras, indicada por Veloso (2012).

Conclusao

Em razdo da amostra desta pesquisa ser ndo probabilistica, os resultados
encontrados ndo podem ser generalizados. No entanto, eles constituem contribuicédo
tedrica para maior elucidacdo dos conceitos contemporaneos de carreira proteana e
de carreira sem fronteiras, necessidade que foi destacada por Veloso (2012). Este
estudo contribuiu também para o desenvolvimento de programas de orientacédo de
carreira, uma vez que salientou a importancia das atitudes de planejamento e
exploracdo para o desenvolvimento de trajetdrias associadas a modelos
contemporéaneos de carreira.

Baseando-se no fato de que esta pesquisa foi realizada com estudantes
universitarios dos cursos de bacharelado em Administracdo e dos cursos de curta-
duracdo de Tecnologia em Gestdo, sugere-se a realizagcdo de novas investigacoes
com a participacdo de individuos que tenham optado por carreiras associadas a
outros cursos universitarios, inclusive carreiras empreendedoras com enfoque em
inovacao ou social, para se verificar possiveis semelhancas e/ou diferengas. Sugere-
se, ainda, a elaboracdo de estudos que permitam a confirmacdo e a eventual
generalizacao estatistica dos dados obtidos.
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