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Resumo

Num mundo caracterizado pela imprevisibilidade e mudanga constante, torna-se
essencial repensar os modelos tradicionais da Psicologia Vocacional, de modo a
fornecer respostas mais eficientes e eficazes aos clientes da atual sociedade. Partindo da
teoria Planned Happenstance (Krumboltz, 2009) e da teoria do caos das carreiras (Pryor
& Bright, 2011), esta investigacdo pretende desenvolver um questionéario capaz de
articular os principais contributos dessas teorias, nomeadamente a disposi¢cdo para
explorar o imprevisto, gerar e aproveitar as oportunidades do acaso, a ndo-linearidade,
0s atractores, a confianca nas competéncias e o otimismo. No primeiro estudo, relata-se
0 processo de desenvolvimento do questionario, até se chegar, apds uma andlise
factorial exploratéria, a uma estrutura de quatro factores com 25 itens. Obtiveram-se
bons indices de precisdo para duas das quatro escalas, e correlagdes moderadas a fortes
com outras medidas da exploracdo e curiosidade, que atestam a validade de constructo.
De modo a refinar as caracteristicas do questionario, efetuou-se um segundo estudo,
onde se obteve melhores indices de precisdo, e se reproduziu a mesma estrutura com 4
factores: 1) Confianca nas Competéncias e Otimismo, 2) Tendéncia para Ordem e
Estrutura, 3) Prontiddo para a Oportunidade e 4) Sensibilidade para o Imprevisto,
explicando 45.6% da variancia total. A analise confirmat6ria mostra evidéncias de que o
modelo é adequado aos dados desta amostra, embora os indices revelem que o modelo
possa ser melhorado. Em termos gerais, 0 questionario demonstra potencialidades para a
pratica de aconselhamento, sendo importante, no futuro, investigar a relacdo destas
novas dimensfes com outras variaveis importantes para a construcao de carreira, efetuar

estudos com outras amostras e melhorar o questionario do ponto de vista psicométrico.

Palavras-chave: aconselhamento de carreira, planned happenstance, teoria do caos das

carreiras, avaliacdo vocacional, imprevisibilidade,



Abstract

In a world characterized by constant change and unpredictability, it is essential to
rethink the traditional models of Vocational Psychology, in order to provide more
efficient and effective responses to clients of the modern society. Grounded in the
Planned Happenstance theory (Levin, Mitchel & Krumboltz, 1999) and the chaos theory
of careers (Pryor & Bright, 2011), this research aims to develop a questionnaire capable
of articulate the main ideas of these theories, specifically the willingness to explore, to
generate, seize and take advantage of chance events, the nonlinearity principle,
attractors, self-confidence in own skills and optimism. In the first study, the initial
development of the questionnaire is described. After an exploratory factor analysis, a
structure of four factors with 25 items was obtained. Two of the four scales showed
good reliability scores and moderate to strong correlations with other measures of
exploration and curiosity, which attest the construct validity. In order to refine the
characteristics of the questionnaire, a second study was accomplished. The reliability
scores improved, and the same structure, explaining 45.6% of total variance, with four
factors was found: 1) Skills Self-Confidence, 2) Tendency for Order and Structure, 3)
Readiness for Opportunity and 4) Sensibility for the Unpredictable. Confirmatory
analysis shows that the model fits the data, although the scores indicate the model can
be improved. In general terms, the questionnaire has potential for career counseling. In
future investigations is important to examine the relations between the questionnaire
and other important variables for career construction, to conduct studies with other

samples and to improve the questionnaire's psychometric features.

Keywords: chance events, career counseling, chaos theory of careers, vocational

assessment, planned happenstance



Introducéo

Ao longo dos ultimos 40 anos, a sociedade e 0 mundo do trabalho tém estado a
mudar (Admunson, 2006). Com as novas exigéncias impostas aos individuos, a
psicologia vocacional enfrenta assim novos desafios, tanto no ambito da edificacdo de
modelos, como nas préaticas de intervencéo e avaliacao.

Se antigamente existia a crenca numa sequéncia linear de eventos previsiveis
para o trabalhador e as pessoas apenas precisavam de orientagdo para encontrar o
caminho e o lugar certo, atualmente espera-se orientar os individuos para se adaptarem
as mudancas e para aproveitarem as oportunidades que se apresentam, construindo e
reconstruindo sentidos de si e da carreira ao longo da vida (Duarte, 2013; Savickas,
2009).

Ao olhar para as metaforas dominantes dos modelos primordiais do
desenvolvimento de carreira, constata-se que ndo estimulam os clientes a lidar com a
complexidade da mudanca e fracassam em considerar variaveis que, embora outrora ndo
fossem consideradas importantes, na sociedade contemporéanea tém cada vez mais um
papel significativo na construcéo de carreira (Bright & Pryor, 2005).

A doutrina continuada desses modelos ndo permite contemplar a natureza
dindmica, interativa e adaptativa do funcionamento do ser humano no mundo, ja que
eles falham em integrar conceptualmente eventos ndo planeados e imprevisiveis na
construgdo de projetos de carreira, experiéncias que muitas vezes sdo cruciais e
determinantes na narrativa de vida das pessoas (Savickas, 2012; Pryor & Bright, 2011).

Pelo contrario, continuam a integrar pressupostos de constancia e previsibilidade
tanto para a pessoa como para 0 ambiente de trabalho, focalizando a tomada de decisdes
vocacionais como um processo controlado e racional. Tais abordagens continuam a ter
um impacto significativo na investigacdo e na préatica vocacional, mas sdo fortemente
criticadas pela sua perspectiva limitadora (e.g, McMahon & Watson, 2007; Savickas,
1997; Whiston & Brecheisen, 2002).

Para suplantar essas limitacGes, Pryor e Bright (2003, 2007) propdem a teoria do
caos aplicada ao campo das carreiras. Dentro dessa teoria, perspetivam a carreira como
um sistema complexo, capaz de se auto-organizar, mas a0 mesmo tempo susceptivel a
mudanca imprevisivel. O comportamento humano &, assim, visto como um sistema
aberto resultante de interacfes complexas entre o individuo e os sistemas maiores onde

ele se insere. Em conjunto com a teoria Planned Happenstance (Levin, Mitchell &



Krumboltz, 1999), esta perspetiva permite tomar em consideragdo a influéncia do acaso
e dos eventos ndo planeados, da incerteza e da serendipidade na construgéo de carreira.

O trabalho que se apresenta nesta dissertacdo diz respeito ao desenvolvimento de
um novo questionario para avaliacao vocacional, que se alicerca nas conceptualizacdes
tedricas da teoria do caos das carreiras (Pryor & Bright, 2005, 2007, 2009) e da teoria
Planned Happenstance (Levin, Mitchell & Krumboltz, 1999; Krumboltz, 2009).

Savickas (2012) acredita que a formacdo dos novos psicélogos vocacionais, ou
conselheiros de carreira, deve contemplar uma evolucdo histérica da profissdo. A
ontogenia deve recapitular a filogenia, no sentido em que os novos profissionais devem,
primeiramente, ser bem treinados nos modelos tradicionais, nas diferencas individuais e
na orientacdo vocacional antes de se imergirem num segundo paradigma. Seguindo este
conselho, de um homem que foi discipulo dos principais nomes da psicologia
vocacional, a primeira parte deste trabalho inicia-se com uma resenha historica,
evocando as ideias e os modelos que mais contribuiram para o desenvolvimento desse
campo até aos dias de hoje. Pretende-se, assim, elucidar de que forma a Psicologia
Vocacional foi respondendo as necessidades sociais, originando solucGes que
alimentavam e expandiam a propria ciéncia que Ihes dava origem.

Depois dessa viagem, apresentam-se as principais limitacbes dos modelos
tradicionais, explicando-se de que forma esses mecanismos teéricos sdo insuficientes na
atual sociedade contemporanea. Segue-se, depois, uma exposicdo dos novos desafios
para a Psicologia Vocacional, que tém resultado das rapidas transformacdes
tecnoldgicas e organizacionais do século XXI.

Para encerrar esta primeira parte, introduz-se a teoria do caos das carreiras, que
se tem construido ao longo dos ultimos dez anos, focando as suas caracteristicas
essenciais e fazendo a ponte com a teoria Planned Happenstance, de Mitchel, Levin e
Krumboltz (2009).

Na segunda parte deste trabalho encontra-se uma descricdo do processo de
desenvolvimento do questionario, feito ao longo de dois estudos, sendo também
apresentados os resultados das analises factoriais exploratorias realizadas, da analise
factorial confirmatdria e das correlagdes entre os instrumentos utilizados.

A concluir encontra-se a terceira parte, onde se analisam as principais
conclusdes retiradas, e se referem as implicacdes tedricas, praticas e investigativas dai

recorrentes, assim como as limitagdes do estudo.



Parte 1 — Enquadramento teorico

“Uma explicagdo geral do mundo e da historia deve levar em conta, antes de mais nada, a

’

localizacdo da nossa casa...’

O caminho de San Giovanni, Italo Calvino
1.1. Um olhar histérico sobre a psicologia vocacional

Atualmente, enquanto especialidade no campo da psicologia aplicada, a
psicologia vocacional tem-se caracterizado pelo estudo da relacdo entre 0 homem e o
trabalho, nas diversas fases da vida, investigando temas como os valores, 0s interesses,
0 planeamento e tomada de decisdo, a formacdo da identidade, a adaptabilidade e o
desenvolvimento de carreira. Com o intuito de validar e desenvolver o conhecimento
tedrico, melhorar as intervencdes de carreira e informar as politicas sociais sobre as
melhores préticas, a psicologia vocacional tem recorrido a diversas epistemologias e
estratégias de investigacdo ao longo do tempo (Savickas, 2001).

A preocupacdo com o trabalho e o seu significado na vida do homem tem sido
um assunto recorrente ao longo da historia da humanidade. Ja na Antiguidade Classica,
filésofos como Platdo (400 a.C) se debrucavam sobre a escolha da vocacédo certa pelos
individuos, considerando-a um processo de elevada importancia. Seguindo o aforismo
‘Know thyself’, acreditava-se que todos os individuos nasciam com qualidades e
capacidades interiores distintas e, por isso, estariam destinados a ocupacdes diferentes
(Prediger, 1995). O veredito quanto a vocacdo de cada um resultava do ajustamento
entre as aptidGes naturais e o temperamento da pessoa com as exigéncias das varias
profissfes. Sendo este processo semelhante aos as ideias postuladas pelos modelos que
mais tarde emergiram na sociedade americana, podemos antever aqui 0S primeiros
passos de uma psicologia vocacional.

Contudo, a emergéncia da psicologia vocacional como campo de estudo formal
sO ocorreu no inicio do século XX, em resposta as preocupacgdes das pressdes sociais do
século XIX (Duarte, 2009), tais como, o bem-estar das criangas e as leis laborais dai
resultantes, a revolucédo industrial, as migracGes populacionais das zonas rurais para as
urbanas, a imigracdo numa larga escala, e a preparacdo da juventude para integrar o
mercado de trabalho (Swanson & Gore, 2000). Neste contexto, os psicologos

vocacionais eram, por definigdo, psicologos que aplicavam os conhecimentos derivados



da sua pratica (O’Brien, 2001). Desta forma & medida que se ia lidando com as
preocupacdes dos individuos em contexto real, como o regresso dos veteranos e 0s
adultos desempregados durante as depressdes econdémicas, 0 corpo de intervencdo
precedia a criacdo da teoria (Duarte, 2006).

O avanco nas ciéncias humanas, o0 aparecimento de grandes empresas e ainda a
intensificacdo da industrializacdo estiveram na origem da criagédo de novos empregos e
de novas profissfes: os grandes sectores de empregadores passaram a ser as fabricas,
tornando-se as cidades polos de atracédo (Jones, 1994).

Quando chegavam as cidades, em pleno século XIX, as pessoas procuravam
inserir-se no mercado laboral, dentro de uma economia industrial (Baker, 2009). A
semelhanca dos gregos, julgava-se que cada um possuia um talento interior, e era a
combinacdo com o contexto exterior, de forma sabia, que levaria a expressdo da
capacidade méaxima da pessoa. A grande questdo consistia em descobrir como se dava
essa combinacdo de forma a despertar o potencial méximo, e a fazer uma integracao
harmoniosa dessas novas classes sociais (Porfeli, 2009). Frank Parsons (1854-1908),
americano e advogado pela luta pela defesa dos direitos humanos, propde uma solugédo
para esse problema social, iniciando uma nova profissdo para os trabalhadores sociais,
atividade a que, em 1908, chamou de ‘orienta¢dao vocacional’ (McMahon, 2014).

O trabalho pioneiro de Parsons em auxiliar as pessoas a tomar decisfes para se
integrarem no mercado de trabalho deu origem a teoria primordial da orientacdo
vocacional (Baker, 2009; Hartung & Blustein, 2002). Para Parsons, o problema da
escolha vocacional deveria ser resolvido por um método racional — chamado de true
reasoning — e que consistia em conjugar as capacidades, ambicdes e limitacdes da
pessoa, com as caracteristicas e exigéncias das ocupacdes profissionais. Deste modo, o
individuo, dispondo de informacdo adequada acerca de si mesmo seria capaz de fazer
uma escolha vocacional mais sensata (Gothard, Mignot, Offer & Ruff, 2001). A ideia do
ajustamento entre pessoa-ambiente pairava na altura de forma fresca, ap6s Charles
Darwin ter proposto, em 1859, a teoria da evolucdo natural. Conceitos como selecéo
natural, adaptacdo ao ambiente e sobrevivéncia do mais apto eram expressfes bem
conhecidas por Parsons, que estudara a evolucdo bioldgica de Darwin, enquanto aluno
da faculdade de Cornell (Baker, 2009). No seguimento desta ideia, Parsons (1980)
escreveu que ‘uma ocupagdo em sintonia com a natureza do Homem [i.e. com as suas
aptiddes, ambicoes, recursos e limitagOes] traduz-se em entusiasmo, amor ao trabalho,

altos valores econdmicos e um servigo eficiente’ (p.3). Por outras palavras, o ajuste
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psicologico das pessoas as idiossincrasias das profissdes disponiveis, encalcava a
premissa ‘colocar a pessoa mais apta no lugar certo’.

Para isso, 0 seu formato de orientacdo vocacional consistia numa entrevista com
a duracdo de cinguenta minutos, programada para recolher informacGes sobre a pessoa
de forma compreensiva, focando-se nos interesses, valores, personalidade e
competéncias, bem como no preenchimento do primeiro questionario de autoavaliacéo
para os clientes, desenvolvido por Parsons (Patton & McMahon, 2006). Estes processos
de avaliacdo, em conjunto com a entrevista, tornaram-se o pilar dos modelos e praticas
desenvolvidas posteriormente no ambito do aconselhamento de carreira. Nos Estados
Unidos, o seu livro Choosing a vocation (1909) foi um simbolo que incitou fortemente
0 movimento da orientacdo vocacional como uma promessa de eficiéncia social para a
promocdo do desenvolvimento pessoal dos trabalhadores (Savickas, 2009). Os
progenitores deste movimento social incluiam advogados, economistas, psicologos e
educadores, afirmando a profissdo da orientacdo vocacional, que mais tarde evoluiu
para Aconselhamento de Carreira (Savickas & Baker, 2005).

Na visédo de O’Brien (2001) o trabalho de Parsons ja pressagiava uma posi¢do
construtivista, tendo sido pioneiro das nocdes das abordagens individualizadas e na
inclusdo da justica social, atendendo a sua posicdo a favor dos jovens, das minorias e
das populacdes desfavorecidas.

Nas cinco décadas seguintes, a teoria de Parsons viria a inspirar outros modelos
de ajustamento entre pessoa-ambiente (Blustein, 2006).

A teoria mais influente e conhecida baseada neste paradigma é a de John
Holland (1959, 1997), que pretendeu descrever, compreender e predizer as escolhas
vocacionais das pessoas, incluindo campos de estudo, profissdes e sucessivos empregos.

Postulando gue os interesses vocacionais sdo uma expressao da personalidade, a
sua teoria assenta em quatro principios (Holland, 1997): 1) a maioria das pessoas pode
ser descrita como uma combinacdo de seis tipos de personalidade (Realista,
Investigativo, Artistico, Social, Empreendedor, Convencional - RIASEC); 2) os
ambientes profissionais podem também ser categorizados como uma combinagdo desses
mesmos tipos; 3) as pessoas procuram ambientes onde consigam usar as suas
capacidades e expressar 0s seus interesses e valores; 4) 0 comportamento da pessoa €
determinado pela interagdo entre a sua personalidade e o ambiente, estando mais
satisfeita com o seu trabalho e tendo um melhor desempenho, quanto maior for a

congruéncia entre esse ajustamento.



Sustentando-se nesta teoria, criou o Inventario de Auto-Exploracdo Dirigida
(Self-directed Search - SDS, Holland, 1970), que o considerou tanto como uma forma
de avaliagdo como de intervencdo vocacional, uma vez que permitia aos clientes
explorar os seus interesses e as diferentes ocupacdes profissionais de forma estruturada.
Esta experiéncia econdémica de autoconhecimento era parte do seu plano para fornecer
“orientacdo vocacional para todos” (Holland, 1974, p.9). O SDS dava ainda a
oportunidade para os clientes expressarem as suas profissdes de sonho e atribuia-lhes
significado psicoldgico ao apresentar uma classificacdo sistematica das profissoes,
ajudando, assim, os clientes a expressarem 0s seus interesses, atividades, competéncias
e autoapreciacdes (Gottfredson & Marissa, 2009). Ao longo de vérias investigaces,
Holland e colaboradores obtiveram evidéncias de que o SDS ampliava as opgoes
profissionais dos clientes, desenvolvendo conhecimento sobre elas, e reduzia as
preocupac0es acerca do planeamento de carreira (Savickas & Gottfredson, 1999).

John Holland tornou-se o autor mais citado no dominio da orientacdo e também
aquele que tem suscitado mais investigacdes (Guichard & Huteau, 2001; Swanson &
Gore, 2000). De facto, a classificacdo RIASEC tem permanecido o mais influente
sistema de representacdo dos interesses profissionais no desenvolvimento de carreira,
tendo dando origem a varios instrumentos de avaliacdo dos interesses ao longo do
tempo (Pryor & Bright, 2011), podendo mesmo encontrar-se, atualmente, uma
variedade multilinguistica de inventarios usando a tipologia de John Holland na
internet.

Embora este autor tenha influenciado em larga escala a investigacdo e a
proliferacdo de instrumentos no campo da psicologia vocacional, é apenas com Super
(1957, 1990) que a orientacdo assume uma perspetiva mais ampla, e que o foco dos
psicologos passa da escolha vocacional para o desenvolvimento de carreira.

Desenvolvida ao longo de cerca de sessenta anos de dedicacdo ao campo da
Psicologia Vocacional (1934-1994), a perspetiva tedrica apresentada por Donald Super
torna-se marcante devido ao facto dos seus pressupostos integrarem diferentes
abordagens da Psicologia (e.g. diferencialista, desenvolvimentista, dinamica,
fenomenoldgica, contextualista) e dos seus conceitos serem provenientes de dados
empiricos, que gradualmente foram sendo incorporados na sua teoria (Oliveira, Silva &
Coleta, 2012). O desenvolvimento de carreira passa entdo a ser descrito através da
conceptualizacdo de duas novas dimensoes, lifespan e life-space, e da expansdo de um

constructo ja antes discutido em modelos anteriores, 0 autoconceito.



A nocéo de lifespan retrata o desenvolvimento de carreira enquanto processo ao
longo da vida, devendo o sujeito desempenhar um conjunto de tarefas, ao longo de
cinco estadios: Crescimento, Exploracdo, Estabelecimento, Manutencdo e Declinio
(mais tarde renomeado descomprometimento) (Duarte, 1993). Embora Super (1990)
tenha apresentado originalmente os estadios e as tarefas de uma forma sequencial, mais
tarde reformulou a sua teoria, afirmando que as pessoas passam por ciclos ao longo da
sua vida. Enraizado na dimensé&o de lifespan, esta o constructo de maturidade de carreira
sendo definido por Super (1990, p. 213) como "a capacidade do individuo para lidar
com as tarefas do desenvolvimento com as quais ele é confrontado como resultado, por
um lado, do seu desenvolvimento social e bioldgico, e, por outro, da necessidade de
socializacdo com outras pessoas que alcangam esse estadio do desenvolvimento™.

O life space refere-se a constelacdo dos diferentes papéis que uma pessoa pode
desempenhar durante a sua vida, num dado momento, em diferentes contextos
(incluindo casa, comunidade, escola, emprego), a importancia atribuida a esses papéis e
a capacidade para os gerir sem conflitos.

O autoconceito, por sua vez, € a imagem de quem somos e do que gostamos, a
maneira COMO NOS vemos, COmMo queremos ser Vvistos e como 0s outros nos percecionam.
A sua formacgdo comeca numa tenra idade e continua a aprofundar-se ao longo da vida,
sendo influenciada por experiéncias internas e contextuais. As decisdes de carreira sao,
para Super (1990), uma tentativa do individuo em traduzir o seu autoconceito numa
identidade profissional. E através do trabalho que as pessoas se relacionam com 0s
outros, se expressam e obtém um significado para a vida. Ao tomar uma decisdo
vocacional, o individuo esta a expressar a compreensao de si préprio, dos seus valores,
interesses e capacidades, ou seja, do seu autoconceito (Savickas & Super, 1996).

E com esta nova vis&o que Super (1955, 1990) propde um avancar da psicologia
vocacional, antes focada num modelo diferencial ancorado na estabilidade, para se
comegar a focar num modelo desenvolvimentista de mudanga e maturidade. Esta
mudanca passou a enfatizar a agéncia das pessoas, que passaram a ter, nesta nova
perspetiva, um papel ativo na moldagem das suas vidas e carreiras, em vez de

passivamente se ajustarem as exigéncias externas.

1.2. As imperfei¢des dos modelos tradicionais para o século XXI
Ja em 1994, Phillips escrevia que muitos individuos ndo abordavam o processo

de tomada de decisdo seguindo a racionalidade preconizada pelos conselheiros até entéo
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— de modo sistematico, compreensivo e metddico. Quer isto dizer que nem sempre
recolhiam informacdo sobre si préprios e sobre as profissdes, ou integravam e
avaliavam a informacéo de forma a tomar uma decisdo ponderada. Usando atalhos, as
pessoas envolviam a emocado e a intuicdo na tomada de decisbes, em vez de seguir as
diretrizes dos especialistas da altura (Hall, 1986). A énfase excessiva no processo
racional negligenciava outros factores que influenciavam o desenvolvimento de carreira,
como os eventos ndo planeados, a intuicéo e a serendipidade.

Desde entdo, tém sido ja varios os autores no campo da psicologia vocacional
(e.g Mitchell et al, 1990; Pryor and Bright, 2003; Savickas & Baker, 2005) a contestar o
valor continuo dos modelos de ajustamento tradicionais pessoa-ambiente no atual
panorama social, questionando a sua capacidade para capturar adequadamente as
complexidades, incertezas e o0s aspetos dindmicos do trabalho moderno.

Comentando a adequagdo dos modelos tradicionais da psicologia da carreira na
sociedade contemporénea, Pryor e Bright (2003, 2005) referem que esses modelos
subestimam a natureza dinamica, interativa e adaptativa do funcionamento do ser
humano no mundo, ja que ndo tomam em consideracao que: (a) os interesses, atitudes e
capacidades das pessoas podem mudar com a experiéncia; (b) tomar decisdes segundo
um processo racional nem sempre € o mais praticavel, ou favoravel, face as
complexidades da vida; (c) os individuos nem sempre ficam contentes com as suas
decisbes, independentemente da quantidade de pensamento l6gico investido nelas; (d) o
percurso de carreira que mais se adapta ao individuo pode ndo estar acessivel na sua
comunidade; (d) hoje em dia os individuos enfrentam mais escolhas do que nunca; (f) o
clima social e economico atual pode exacerbar a ansiedade e a duvida, e assim
contribuir para a indecisdo de carreira; g) a vida, e consequentemente, a carreira das
pessoas esta sujeita a uma variedade de influéncias e eventos ndo planeados que
determinam o curso das suas ac¢des (Pryor & Bright, 2011; Van Vianen et al, 2009).

Como Savickas e Baker (2005) apontam, a medida que 0s ambientes
profissionais se tornam mais diversificados e exigentes, tanto a nivel de funcdes,
competéncias e capacidades, os modelos que visam a congruéncia afiguram-se menos
uteis face ao mercado laboral atual.

A corroborar estas adverténcias, Arnold (2004) notou, através de varias meta-
andlises, que a congruéncia entre pessoa e ambiente tem revelado correlagcdes fracas
com medidas como a satisfagdo no trabalho (entre r= .10 e r=.20) (e.g. Tranberg, Slane
& Ekeberg, 1993; Young, Tokar & Subich, 1998). Na mesma linha de evidéncia,
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Morrison (1994) descobriu que um grupo de pessoas com codigos similares na tipologia
RIASEC apresentava diferentes percursos de carreira ao longo do tempo, alteragdes que
ndo eram previsiveis a partir das descri¢des originais dos seus tipos de personalidade.

A medida que a configuracdo da carreira transmuta as suas caracteristicas de
estabilidade para mobilidade, refletindo as necessidades laborais das industrias
modernas, assim deve mudar o formato de intervencdo na carreira. A resposta dos
profissionais que atuam nesse campo requere uma reordenacdo fundamental,
conjeturada a partir de diferentes perspetivas e novas premissas, tanto ao nivel das
teorias como das praticas interventivas, sejam elas de avaliacdo ou aconselhamento
(Savickas, 2011).

A luz da identificacdo das fronteiras dos modelos tradicionais, importa
reconhecer que o que limita é também aquilo que esta nas origens dos avangos para
suplantar essas mesmas limitagdes. Assim, caminhar para um novo formato de atuagéo
psicolégica ndo deve significar, necessariamente, abandonar as raizes que tém
possibilitado a ramificacdo da Psicologia VVocacional.

Né&o se trata de substituir os modelos modernos pelas abordagens pds-modernas;
ao invés, deve-se consubstanciar os aspetos positivos dos modelos tradicionais, da
perspetiva da estabilidade e do ajustamento com os novos modelos que tém emergido
nas duas ultimas décadas (Pryor & Bright, 2011; Savickas, 2011).

Estar consciente das potencialidades deste cruzamento permite ao psicélogo
utilizar vérias lentes para perspetivar os seus clientes.

Por exemplo, Savickas (2012) afirma ter conseguido, com Donald Super, ver 0s
clientes a partir da sua perspetiva idiografica, enquanto John Holland o ensinou a tomar
um olhar objetivo dos individuos enquanto atores, a partir de instrumentos

psicométricos.

1.3. Mudam-se os tempos, mudam-se as vontades: novos desafios para a psicologia
vocacional

Admunson (2003) retrata o atual estado da arte da teoria da psicologia da
carreira ao proferir que o paradigma se afastou da estabilidade, ordem, uniformidade e
equilibrio para ir ao encontro de uma nova lei da instabilidade, desordem, desequilibrio
e relagcbes nédo-lineares, onde pequenos eventos podem despoletar grandes efeitos na

vida das pessoas.



Em vérios artigos (e.g Admunson, 2003, 2006), este autor tem enumerado 0s
principais fenémenos transformacionais no dominio do trabalho, ao longo do tempo:
maiores evidéncias do aumento da competicdo, por um lado, entre candidatos pelas
vagas disponiveis e, por outro, entre as organizagdes pela atracao e retencédo de talentos;
uma maior pressdo para a produtividade com menos recursos; percursos de carreira
menos definidos e previsiveis; mudancas organizacionais impulsionadas por fusbes e
aliancas empresariais; mais oportunidades para trabalhar em diferentes partes do
mundo; maior tendéncia para contratos de trabalho temporario; maior necessidade de
considerar op¢Oes de autoemprego como o empreendedorismo; aumento da diversidade
cultural no local de trabalho; maior énfase nas competéncias tecnoldgicas e
interpessoais (e.g. trabalho em equipa; networking); aumento da complexidade das
tarefas dentro das profissGes; necessidade de aprendizagem ao longo da vida e de
inovacdo; decréscimo de oportunidades para ascender na hierarquia.

Na ultima década, tém-se dado avangos tedricos no campo da psicologia
vocacional com o intuito de acompanhar a necessidade dos individuos em lidarem com
a instabilidade laboral das novas economias, emergindo topicos como carreiras sem
fronteiras, empregabilidade, contrato psicoldgico, adaptabilidade e aprendizagem ao
longo da vida (Savickas, 2011).

DeFillippi e Arthur (1994) usam o termo boundaryless career, para exprimirem
a ideia de que as carreiras se tornaram mais abertas, mais diversas e menos estruturadas.
A gestdo dessas carreiras requer dos individuos novas competéncias que diferem
consideravelmente daquelas que eram suficientes no passado para a construgdo de
projetos vocacionais solidos (Savickas, 2009). Arthur e colaboradores (1995) sugerem o
termo ‘carreiras inteligentes’ para manifestar os elementos essenciais para essa gestao
eficaz. Essa ‘inteligéncia’ engloba o know why (i.e valores, atitudes, necessidades
internas, identidade, estilo de vida), know how (i.e competéncias, pericia, capacidades,
conhecimento tacito e explicito) e o know whom (i.e networking, encontrar as pessoas
certas). Jones e Defillippi (1996) acrescentam ainda o know what (i.e. conhecer as
oportunidades, ameagas, requisitos), know where (i.e formagéo, progressao), know when
(i.e timing das escolhas, das atividades e das oportunidades).

Jarvis (2003) chama a atencdo para o facto de apesar de as qualificagdes
académicas e técnicas abrirem portas, sdo as competéncias de gestdo da carreira que irdo
determinar amplamente a selec¢do, 0 sucesso e a progressdo numa atividade profissional

uma vez, que desde os anos 80, tem sido prevalente nas organizagdes o downsizing e a
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reducdo dos niveis hierarquicos. Como consequéncia, a no¢do de emprego para a vida ja
néo faz parte do esquema da maior parte dos jovens trabalhadores (Loughlin & Barling,
2001). Simultaneamente, as exigéncias dos empregadores também se modernizaram e
tém-se centralizado na capacidade de flexibilidade, adaptabilidade e inovagédo (Schmidt
& Hunter, 1998).

Tomando em conta que as novas tarefas ocupacionais substituem os empregos
de longa duragdo, a mudanca na estrutura social do trabalho produz um novo contrato
psicolégico entre as organizacdes e os seus membros (Coutinho, Dam & Blustein,
2008). Este novo mercado exige que se perspetive a carreira ndo COmo um compromisso
para a vida inteira com um empregador, mas como uma venda recorrente de servigos e
competéncias a uma série de empregadores. Em vez de desenvolverem uma vida estavel
ancorada num emprego seguro, hoje em dia os trabalhadores necessitam de manter uma
empregabilidade flexivel através da aprendizagem ao longo da vida e de inovagédo
continua das suas competéncias, tanto no ambito tecnolégico como no dominio
interpessoal (Admunson, Mills & Smith, 2014).

E, portanto, no seguimento destas transfiguracées no campo do trabalho, que se
compreende a razdo pela qual a Psicologia VVocacional se tem debrugado cada vez mais
sobre a dimensdo da ‘empregabilidade’ em vez de ‘emprego’, com a expressdo
‘sobrevivéncia do mais apto’ a ganhar cada vez mais importancia (Savickas, 2011).

Ja em 2006, Savickas alertava para a necessidade de novos paradigmas e
modelos que possibilitassem aos clientes retirar significado das suas ocupacoes
profissionais, gerir uma vida inteira de mudancas e, no fundo, possibilitar-lhes um
melhor enquadramento nesta sociedade (Savickas, 2006).

E pois através do trabalho que as pessoas encontram um meio de se relacionar,
de obter um lugar no mundo, de se expressarem e alcangarem um proposito e sentido
para a vida (Admunson, Mills & Smith, 2014).

Por exemplo, ndo raras vezes as pessoas definem-se utilizando a designacao da
sua atividade profissional (e.g “Sou médico / psicologo / engenheiro”), o que,
retomando a teoria de Super (1990) parece ir ao encontro da sua ideia de que as escolhas
vocacionais sdo uma forma de implementagédo do autoconceito e, portanto, de construir
projetos para a vida.

Outro aspeto essencial da teoria de Super (1955) é a maturidade de carreira
conceptualizada como a prontiddo para fazer escolhas vocacionais. Mais tarde, Super e

Knasel (1981) reformularam o termo para adaptabilidade de carreira, ja que esta nova
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nogdo evitava referéncias & maturacdo ou crescimento, o que permitia a compreenséo do
desenvolvimento nos adultos e tinha um foco mais positivo no futuro. Desde entéo,
Savickas (1997, 2005, 2010, 2012) tem usado a nocédo de adaptabilidade para incorporar
as quatro perspetivas da abordagem life span, life space (2012): diferencas individuais,
desenvolvimento, self e o contexto.

A adaptabilidade é definida por este autor, de uma forma geral, como a
qualidade de ser capaz de se ajustar, sem grande dificuldade, as exigéncias do meio
(Savickas, 1997). Em contexto de carreira, a adaptabilidade diz respeito a prontidao
para lidar com as tarefas de preparacdo e integracdo no mundo do trabalho, e ainda aos
ajustamentos que o individuo tem de realizar, pondo em acdo atitudes, competéncias e
comportamentos, em virtude das mudancas imprevisiveis nesse contexto (Savickas,
2005). Esta nova perspetiva revela um constructo mais parcimonioso que simplifica a
teoria ao explicar o desenvolvimento em criangas, adolescentes e adultos, ou seja, ao
longo da vida (Savickas, 1997).

O uso do termo adaptabilidade em detrimento de maturidade de carreira expressa
melhor a ideia de que as carreiras sdo construidas pelos individuos (de acordo com as
suas diferencas individuais) nos seus contextos sociais e através da expressdo dos
autoconceitos (a imagem que tém do seu self) (Savickas, 2005; Savickas & Porfeli,
2012). Neste panorama tedrico, a construcdo de carreira dos individuos esta
intrinsecamente ligada a sua adaptabilidade, ja& que esta assenta em seis recursos
psicossociais, correspondentes a seis tarefas desenvolvimentistas: (a) preocupar-se com
o futuro, (b) desenvolver controlo pessoal sobre as atividades realizadas pelo proprio,
(c) fortalecer convicgbes sobre papéis e interesses preferidos, (d) adquirir confianca que
sustenta a autoestima, habitos e atitudes de trabalho produtivos, (€) comprometer-se
com uma atividade profissional e (f) encontrar meios eficazes de se ligar a comunidade
e aos colegas de trabalho (Savickas et al., 2012).

A investigacdo (e.g Klehe, Zikic, van Vianen, Koen, & Buyken, 2012; Koen,
Klehe, & van Vianen, 2012) tem sugerido que estes seis recursos psicossociais Sao
essenciais para fazer frente aos novos desafios de carreira do século XXI, pois as
evidéncias apontam para que individuos com maior adaptabilidade de carreira sdo mais
capazes de encontrar melhores oportunidades de emprego, efetuarem transicdes de

SUcesso, € assegurarem melhores cargos.
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“...no one theory is sufficient to explain the totality of individual or group career behavior. (...)

In this sense, each theory has its own measure of quality in adding to the comprehensiveness of

’

insight about career behavior that now exists.’

(Herr, Cramer, & Niles, 2004, p. 165).

1.4. Novos tempos, novas abordagens: a teoria do caos aplicada a psicologia das

carreiras

Abordar a construcdo de carreira na segunda década do século XXI, significa
pensar de uma maneira distinta daquela utilizada no final do século XX (Duarte, 2013),
considerando as metamorfoses das necessidades das pessoas, dos trabalhadores, dos
clientes, ocorridas ao longo do tempo.

Na ultima década, alguns autores (e.g Pryor & Bright, 2003, 2005, 2007) tém
comecado a investigar o potencial da teoria do caos e da complexidade para explicar o
comportamento das pessoas face a construcao da carreira.

Briggs e Peat (1999) identificam trés novos temas que a teoria do caos vem
introduzir na ciéncia. Primeiro, a teoria do caos contempla o controlo humano como
estando limitado pelas contingéncias do meio e pelo acaso, exigindo ao Homem uma
postura de humildade perante o mistério e as incertezas da vida, devendo este aprender a
viver com e através delas. Segundo, pretende reenquadrar o envolvimento humano com
a natureza como uma interacao criativa em vez de um processo de dominancia total do
Homem sobre ela. Terceiro, a teoria do caos chama a atencdo para a complexidade
subtil do universo. A natureza abunda com nuances e padrdes irregulares, que expdem
as limitacGes das categorias simplicistas que usamos para compreender o0 mundo. Neste
sentido, todo o conhecimento e teoria € uma simplificagéo inevitavel da complexidade e
deve assim estar constantemente a ser revisto.

Na perspetiva de Arrow, McGrath e Berdahl (2000) as abordagens do caos
diferem das abordagens modernas positivistas em trés aspetos cruciais: 1) A operagdo
do sistema (o ser humano é considerado um sistema aberto) é observada na sua
totalidade, em vez do foco ser nas caracteristicas isoladas de cada individuo; 2)
Investigam-se 0s principios que governam a interagdo das caracteristicas individuais,
em vez de se tentar quantificar essas variaveis em valores exatos; 3) Coloca-se o foco
em como o sistema varia ao longo do tempo — a sua trajetoria — e ndo nos niveis medios

de certas varidveis ao longo do tempo.
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As origens da teoria do caos

Embora a teoria do caos pareca ter-se alastrado das ciéncias naturais para as
ciéncias sociais, Farazmand (2004) refere que uma busca pelas raizes desta teoria levam
a concluir que se deu o percurso contrario.

Muito antes do seu aparecimento nas ciéncias exatas, Farazmand (2004)
menciona que a teoria dos sistemas parece ter emergido no campo das ciéncias sociais
num periodo precedente ao de autores como Marx (séc. XIX), Hegel (séc. XIX), o
filésofo perso Abu-Ali Sina (Avicena) (séc. X e Xl), e até antes de alguns fil6sofos
gregos como Platdo e Aristoteles (séc. IV e V a.c).

Estes autores mencionados ja incluiam algumas das caracteristicas-chave da
teoria do caos nas suas reflexfes, contemplando a importancia do ambiente e as suas
influéncias nos sistemas vivos, reconhecendo a necessidade de adaptabilidade como
uma propriedade necessaria dos sistemas para sobreviverem e se desenvolverem, e
considerando a interconex&o entre as partes ou componentes de um sistema que permite
um funcionamento harmonioso (Katz & Kahn, 1978 cit por Farazmand, 2004).

Para Avicena, por exemplo, a Natureza e o0 Homem sdo dois elementos do
mesmo ser: 0 homem é condicionado pelo ambiente, que tenta dominar, controlar e
transformar, e a0 muda-lo o Homem muda-se, consequentemente, a si préprio. Esta
interdependéncia ndo estd sempre em balanco, e quando se desequilibra ocorrem
mudancas imprevistas capazes de produzir resultados inesperados. Esses equilibrios e
desequilibrios sdo importantes, pois sem turbuléncia e mudanca prevalece a estagnacéo
e a decadéncia, causando uma perturbacdo na sobrevivéncia e na continuidade dos
sistemas (Prigogine & Stengers, 1984).

Ao longo do século XX, varios autores tém escrito sobre a teoria do caos (e.g
Butz, 1997; Gleik, 1987; Lorenz, 1993) ndo sendo possivel atribuir a formulacdo da
teoria a um unico fundador. Contudo, 0 evento mais marcante na historia desta teoria
(por volta de 1960) liga-se ao meteorologista e matematico Edward Lorenz, que, através
de modulagdo computacional, tentava criar um modelo matematico para prever o clima
(Harkness, 2005). Certo dia, Lorenz decidiu abreviar 0os nimeros usados no input do
programa (e.g de 0.506127 para 0.506). Depois de ter posto o modelo a funcionar,
Lorenz notou que os dados obtidos divergiam significativamente dos resultados
anteriores, e, a medida que o processamento do modelo continuava, essa diferencga era
cada vez maior. Intrigado, Lorenz concluiu que uma pequena mudanga no

funcionamento inicial do modelo traria grandes alteracdes na previsdo do clima, ao
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longo do tempo. Subsequentemente, esta ideia foi apresentada num artigo, de 1979,
chamado Predictability: Does the Flap of a Butterfly’s Wings in Brazil Set Off a
Tornado in Texas? que pretendeu transmitir a ideia de que algo aparentemente
inconsequente como o bater das asas de uma borboleta tinha o potencial de principiar
um tornado noutra parte do mundo (Harkness, 2005). Em estudos posteriores, Lorenz
(1993) reconheceu este principio como o efeito da ndo-linearidade, no qual o impacto de
uma qualquer mudanca num sistema se traduziria em consequéncias imprevisiveis e
desproporcionais a causa que lhe deu origem - principio que hoje é comumente
conhecido como ‘efeito borboleta’ (Galatzer-Levy, 2009; Pryor & Bright, 2007). As
implicagOes para as tentativas de previsdo daqui decorrentes, independentemente da
natureza do sistema, sdo Obvias: o poder preditivo deteriora-se a medida que o tempo
passa, so existindo a possibilidade de previsdo a curto prazo (Galatzer-Levy, 2009)

De uma perspetiva matematica, as dindmicas dos sistemas podem ser lineares ou
ndo lineares. O pressuposto basico das dindmicas lineares prendem-se com a forma
como o sistema é modelado, através de duas ou mais equacbes cujas solucbes podem
combinar-se para se obter outra solucdo. Este tipo de procedimento é Util para resolver
varios problemas nas ciéncias fisicas, como a previsdo da Orbita dos planetas, ou a
trajetoria de um missil. No campo da psicologia, estas dindmicas expressam-se na
estatistica (e.g. analise de variancia, regressdo multipla), para descrever relagdes entre
variaveis (Barton, 1994).

No entanto, no campo dos sistemas naturais estas equacoes lineares falham em
prever o comportamento, dadas as mudangas continuas a que estdo sujeitos (Kiel &
Eliot, 1996), dai a designagdo ‘sistemas complexos’ devido a capacidade limitada de
previsdo comportamental.

Na ultima década, o interesse pela teoria do caos e pelas suas potencialidades
tem sido cada vez mais expressivo, tendo dado origem a artigos na area das
organizacbes (Farazmand, 2005; Ortegon-Monroy, 2003), da aprendizagem (e.g.
Akmansoy & Kartal, 2014; Shakouri, Teimourtash & Teimourtash, 2014), da psicologia
do consumidor (Smith, 2002), da psicologia vocacional (Bussolari & Goodel, 2009;
Pryor & Bright, 2005; Pryor, 2010), da psicanalise (Marshal, 2011), da terapia familiar
(Stevens, 1991) e da psicologia forense (Williams & Arrigo, 2002). No entanto, como €
comum quando se exploram novos territorios o foco tende a ser exclusivamente sobre as
potencialidades e beneficios da aplicagdo da teoria do caos, sem mencionar 0s possiveis

problemas ou desafios a esse respeito.
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Assim, seguindo as palavras de Ayers (1997), importa esclarecer que apesar da
teoria do caos poder facultar uma nova perspetiva, a sua aplicagdo permanece
largamente metaforica em todas as areas da psicologia. A nivel conceptual, a teoria do
caos apresenta-nos novos termos, que sdo oriundos primariamente de um terreno
matematico. As inconsisténcias que se encontram de artigo para artigo fazem com que o
conceito de ‘caos’ sofra uma metamorfose e fique mascarado por outros nomes, uns
mais circunscritos como ‘caos deterministico’, ‘paradigma do caos’, ‘ciéncia do caos’, e
outros mais generalistas como ‘teoria dos sistemas dinamicos’, ‘dinamicas nao-lineares’
ou ‘teorias da complexidade’ (Ayers, 1997).

Como consequéncia, a apresentacdo de conceitos vagos ou inconsistentes tem
atrasado o desenvolvimento de uma clara moldura conceptual, impedindo, assim, o

reconhecimento do impacto da teoria do caos dentro da psicologia.

Os pilares da teoria do caos das carreiras

Estando primariamente interessada no estudo do comportamento dindmico
complexo dos sistemas (Kauffma, 1995), atualmente a teoria do caos tem sido associada
a periodos de transicdo nos quais a mudanca ocorre de forma imprevisivel, irregular e
incerta (Pryor & Bright, 2007).

Assim sendo, a transposi¢do do caos para os sistemas humanos faz sentido ja
que a mudanca € algo inerente a condi¢do humana. Esta ocorre nos individuos quando a
necessidade os pressiona, levando-os a atingir um ponto critico. Desta forma, as
mudancas mais significativas s6 tomam lugar quando o individuo sente que ha urgéncia
em adaptar-se a novas condi¢6es (Wieland-Burston, 1992).

Seguindo esta ideia, Merry (1995) afirma que “o caos ndo ¢ uma condi¢do nem
um estado fixo, mas um processo, sendo a sua esséncia a propria mudanca. E mais uma
relagdo que se transforma entre coisas do que as proprias coisas” (p.11).

Em 2003, Pryor e Bright publicam no Australian Journal of Career
Development a primeira proposta de aplicacdo de alguns principios basicos da teoria do
caos ao estudo das carreiras. Através deste processo, integraram as nocdes mais
positivistas de estabilidade e constancia com nog¢des de construtivismo, criatividade e
mudanca. Um pré-requisito para adotar a teoria do caos € aceitar que o desenvolvimento

de carreira esta sujeito a um conjunto variado de influéncias, como eventos ndo
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planeados, sorte e acaso, que fogem ao controlo das pessoas (Pryor & Bright, 2003,
2005).

Ao estender a teoria do caos para a psicologia da carreira, Pryor e Bright (2014)
reforcam o facto de a carreira ser uma propriedade emergente da interacdo dos
individuos com os seus contextos. A teoria do caos pode enriquecer a psicologia da
carreira uma vez que, ao formular o desenvolvimento de carreira em termos de sistemas
dindmicos complexos, consegue integrar as nogdes de complexidade, conexdo, mudanca
e acaso.

O conceito de ‘complexidade’ envolve a multitude de componentes do sistema e
as influéncias a que ele esta sujeito. O ‘sistema’ implica interconexao, interdependéncia
e recursividade de influéncias. Assim, os individuos que desenvolvem as suas carreiras
sdo sistemas dindmicos complexos que agem dentro de uma matriz composta por outros
sistemas dindmicos como organizagdes, grupos comunitérios, legislagdes, mercados
laborais, e outros sistemas sociais mais abrangentes (Pryor & Bright, 2011). Esses
sistemas funcionam na permuta entre ordem e desordem, estabilidade e mudanca,
previsibilidade e incerteza (Pryor & Bright, 2004).

Seguidamente apresentam-se 0s conceitos mais importantes transpostos da teoria

do caos para o campo das carreiras: ndo-linearidade, imprevisibilidade e atractores.

O conceito de ndo-linearidade

Nos sistemas dinamicos complexos, a existéncia de uma mudanga numa parte do
sistema trard mudancas subsequentes a outros niveis desse sistema. Desta interacdo
sistémica, muitas vezes resultam consequéncias desproporcionais em relacdo ao
precursor que lhe deu origem (Pryor & Bright, 2003, 2005).

Transpondo esta ideia para o comportamento de carreira, deduz-se entdo que
acontecimentos pequenos ou triviais na vida do individuo podem ter implicacOes
significantes para a sua vida, nas suas decisdes, alterando, dessa forma, o seu percurso
de carreira (Pryor & Bright, 2011)

Dentro deste canone, o futuro é principalmente conceptualizado ndo como um
lugar ou tempo no horizonte mas consistindo, essencialmente, no proximo pensamento,
palavra ou ac¢do do individuo (Pryor & Bright, 2005). A néo-linearidade relembra ao
psicologo que as intervencdes ndo precisam de ser longas, ou dolorosas para incitar a
mudanca no cliente. Este principio significa que apenas uma palavra pode ser o

suficiente para se provocar mudanca na carreira das pessoas (Pryor, 2010).
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A imprevisibilidade e a teoria Planned Happestance

E agora comum que as pessoas passem por um ndmero consideravel de
transicbes de carreira ao longo das suas vidas (Rice, 2013), devido as mudancas que
ocorrem na economia, como a globalizagcdo, a imigracdo e os avangos tecnologicos.
Savickas (1997) afirma que o movimento é uma qualidade definidora da condicdo
humana — viver é mover, afirmacdo que espelha bem a era em que hoje vivemos — uma
era de mobilidade, de chegadas e partidas, de avancos que almejam ir ao encontro de
uma condicédo de vida mais satisfatoria.

A teoria Planned Happenstance de Levin, Mitchell e Krumboltz (1999), e
Krumboltz e Levin (2004) pretende ajudar a explicar como e por que razdes 0s
individuos perseguem diferentes caminhos ao longo da sua vida e procura ainda
descrever como os psicologos podem facilitar esse processo. Dentro deste panorama
tedrico, o comportamento humano resulta de um ndmero incontavel de experiéncias de
aprendizagem, disponibilizadas tanto por situacfes planejaveis como por situacoes
imprevistas (Krumboltz, 1999). Um conjunto de eventos fortuitos aparentemente
insignificantes pode por em acdo uma constelacdo de influéncias que alteram o curso
das vidas das pessoas, desde a possibilidade de novas carreiras, viagens ou casamentos
(ver Bandura, 1986 para ler casos reais exemplificativos).

As situacdes nas quais os individuos se encontram resultam parcialmente de uma
interacdo entre factores sobre o0s quais nao tém controlo e sdo, também, uma funcéo das
acbes que os individuos iniciaram voluntariamente (Levin et al, 1999; Levin &
Krumboltz, 2004). Como escreveu Bandura (1977), é através das suas acdes que as
pessoas tanto criam como selecionam ambientes.

Desta forma, cada situacdo pode oferecer potenciais oportunidades de
aprendizagem se os individuos as conseguirem reconhecer e tomarem acgdo para as
aproveitar (Krumboltz, 1998). Alguns encontros de vida tocam as pessoas de forma
leve, outros deixam marcas com efeitos mais duraveis, e outros ainda direcionam as
pessoas para novas trajetdrias de vida (Bandura, 1997).

Assim sendo, as pessoas diferem no seu grau de prontiddo para lidar com o
imprevisto.

Seguindo estas ideias principais, esta teoria pretende incluir no aconselhamento
de carreira as ideias de que a) a exploragcdo gera oportunidades imprevistas que
possibilitam aumentar a qualidade de vida e b) existem competéncias que permitem as

pessoas transformar eventos ndo planeados em oportunidades favoraveis para a
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construcdo da sua carreira (Levin, Mitchell & Krumboltz, 1999). Essas competéncias
podem ser estimuladas pelos psicologos em contexto de aconselhamento, j& que na
perspetiva de Levin et al (1999) irdo facilitar o reconhecimento, a criacéo e a utilizacdo
do acaso como uma circunstancia favoravel a carreira. Sd8o elas: a) curiosidade —
explorar novos caminhos, novas areas de interesse; b) persisténcia — manter o esfor¢o
apesar dos obstaculos; c) flexibilidade — mudar as atitudes consoante as circunstancias;
d) otimismo — acreditar na concretizacdo favoravel dos objetivos; e) arriscar: agir
mesmo em contexto de incerteza. Também na perspetiva de Bandura (1997), ‘a sorte
favorece aqueles que sdo inquisitivos, que visitam lugares, fazem coisas e exploram
novas atividades’.

As pessoas que desenvolvem estas competéncias ativam um sentimento de
autoeficécia, o que lhes permite expandir a sua liberdade de acao, tendo mais sucesso na
concretizacao do seu futuro desejado. A crenca nas competéncias € um recurso pessoal
chave para lidar com o imprevisto, com as mudancas e que possibilita a construcéo de
projetos de vida mais satisfatorios (Bandura, 1987; Krumboltz, 1999; Levin &
Krumboltz, 2004).

Em suma, poder-se-ia dizer que a Planned Happenstance tem como slogan o
adagio de Pasteur ‘o acaso favorece apenas a mente preparada’ (Levin et al, 1999).

Esta teoria ganha ainda mais valor nos dias atuais por abarcar a nocdo de
serendipidade, um conceito que ndo pode ser esquecido quando se faz a triangulacédo
entre sorte, acaso e exploracao.

O termo serendipidade foi cunhado pelo britdnico Horace Walpole em 1754,
qguando este enviou uma carta ao seu primo Horace Mann, fazendo alusdo ao conto Os
Trés Principes de Serendip (Sri Lanka) (De Rond, 2005; Merton & Barber, 2004).

A narrativa deste conto fala numa viagem dos trés principes pelo reino, durante a
qual iam fazendo descobertas acidentais, tanto devido a sua sabedoria e perspicéacia
como aos acontecimentos ndo planeados a que iam assistindo. Este conto € instrutivo
precisamente porque mostra que os principes fizeram mais do que assistir aos eventos
que iam ocorrendo, usando a sua criatividade para recombinar acontecimentos de forma
I6gica e tirar as deducdes certas (Merton & Barber, 2004).

O conceito de serendipidade abarca, desta forma, as descobertas ndo intencionais
e o0s insights por acidente, auxiliados por uma sabedoria prévia. Ha, portanto, um

caracter interativo entre as circunstancias imprevisiveis e a capacidade intelectual da
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pessoa para encontrar significado na situacao, e tirar partido dela (Roberts, 1989; Khon,
1989)

O campo das ciéncias naturais € uma fonte fértil em casos da serendipidade para
a inovacdo (De Rond, 2005). Exemplos como a descoberta da penicilina por Fleming®,
os beneficios da aspirina para além dos esperados?, ou a insulina® sdo verdadeiros casos
de serendipidade (Werth, 1994).

No campo da psicologia vocacional, sensibilizar os clientes para este conceito,
facilitard a sua prontiddo para lidar com o imprevisto e aproveitar as oportunidades, ja
que os encoraja a interligar as suas competéncias e conhecimentos, intui¢do e otimismo
as caracteristicas das situaces (Bandura, 1997; Levin et al, 1999).

Reforcando a importancia da nao-linearidade e da imprevisibilidade para se
entender os sistemas dinamicos complexos, este quadro tedrico vem complementar a
perspetiva holistica da teoria do caos das carreiras, para compreender o comportamento
das pessoas (Bright & Pryor, 2003; Mitchell et al, 1999).

Do ponto de vista do cliente, reconhecer que as carreiras podem ser
influenciadas pelos pais, pelos contextos sociais e ambientais, pelo género, idade, clima
politico e econdmico, pela geografia e por outros tantos eventos (Patton & McMahon,
1999), pode por em causa a percecdo de controlo sobre a vida, e consequentemente,
dificultar a elaboracdo de planos para o futuro, ja que todos estes factores sdo
inerentemente imprevisiveis e susceptiveis a mudanca. Em termos de aconselhamento,
0s psicdlogos devem tomar esta complexidade em consideracdo e encorajar os clientes a
refletir sobre a variedade de influéncias nas suas vidas.

Betsworth e Hansen (1996) categorizaram 0s eventos ndo planeados mais
comuns relatados por uma amostra de 273 adultos. Das 11 categorias encontradas,
algumas séo negativas, refletindo eventos que dificultaram ao individuo a perseguicao
dos seus objetivos (e.g. falta de oportunidades de emprego, descriminacgdo, doencas,

dificuldades econdmicas). As categorias positivas espelham acontecimentos que

1 Em 1982, algures durante o verdo, um esporo flutuou do laboratério de micologia para o laboratério de Fleming
tendo contaminado uma das suas culturas da bactéria staphylococcus. Intrigado, Fleming investigou a sua cultura e
descobriu que tinha sido morta por um fungo da familia Penicillium notatum (Crease, 1989 cit por De Rond, 2005)

2 A aspirina foi criada para ser um anti-inflamatorio mas apresenta beneficios preventivos contra ataques do coragéo e
presséo arterial elevada (Dousset, 2003)

® Em 1889, Joseph von Mering e Oscar Minkowski repararam que um bando de moscas voava & volta de urina de céo.
Depois de testarem a urina descobriram uma grande concentracdo de aglcar (um sinal de diabetes).
Subsequentemente estes cientistas determinaram uma conexao entre o pancreas e 0 metabolismo do aglcar: a falta de
secrecOes pancreaticas levava a diabetes. No entanto, o prémio Nobel da Medicina para a descoberta da insulina foi
para Frederick Banting (em 1923), que através das descobertas e dos fracassos de outros cientistas, foi quem
conseguiu produzir a hormona (Kuhn, 1989).
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ajudaram o individuo a alcancar a carreira desejada. A sua ocorréncia oscila desde o
nivel mais pessoal como o sistema familiar, a motivacdo por parte de outros para
frequentar formacdo, mudar de objetivos, experiéncias de voluntariado que permitiram o
interesse por novas areas, experiéncias militares, estar no lugar certo a hora certa,
conexdes pessoais e profissionais que facultaram informacgdes sobre vagas ou
recomendacdes a empregadores, até a um nivel histérico, como a existéncia de guerras.

Num estudo qualitativo que pretendeu examinar o impacto do acaso na carreira
de 17 mulheres, Williams e colaboradores (1998) registaram os factores que as
ajudaram a tirar partido do acaso. Esses factores foram categorizados como factores
internos de prontiddo, como a vontade para ser flexivel e tomar riscos, ser competente,
trabalhar arduamente, ser otimista e estar alerta para as oportunidades; e factores
externos facilitadores da prontiddo como manter um forte sistema de apoio, eventos
culturais como o movimento de defesa dos direitos das mulheres, e a independéncia de
barreiras externas (como estar solteiro ou ter poucas responsabilidades).

Os atractores na carreira

Dentro da teoria do caos, a nogdo de atractores € usada para descrever o modo
como os sistemas funcionam, expressando 0 Seu comportamento a longo prazo
(Williams, 1997). Séo, entdo, chamados atractores porque o sistema se sente atraido
para agir de determinada forma.

Desde as particulas subatémicas a volta do nucleo dos atomos, até aos planetas
que orbitam em volta do sol, a atracdo € um processo que esta patente em todas as
dimensbes do Universo, quer seja a um nivel micro como macro (Pryor & Bright,
2011).

Os psicélogos ao longo dos tempos ja tém estudado os atractores do
comportamento humano sob a forma, por exemplo, de tracos, interesses, temperamento,
capacidades e competéncias (Pryor & Bright, 2005). No campo da Psicologia
Vocacional, os atractores sdo representacbes de como as pessoas pensam, sentem e
agem quando confrontadas com as questdes relativas a construgdo da sua carreira.

Pryor e Bright (2003, 2005, 2011) tém vindo a explorar a aplicacdo de quatro
tipos de atractores para 0 campo da construcao de carreira:

e Point attractor — Descreve um sistema que se move rigidamente para um ponto
fixo ou objetivo definido. Esta relacionado com as nogfes de carreira que visam

um ajustamento 6timo entre as caracteristicas da pessoa e do meio. Na vida da
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pessoa, ndo ha espaco para lidar com o imprevisto, para rever planos ou alterar
objetivos.

e Pendulum attractor — o movimento do sistema oscila entre dois pontos, lugares
ou resultados, como o balancar de um péndulo. Em contexto de carreira, existem
fontes de atracdo que competem por uma decisdo. Por exemplo, a pressdo da
familia para agir de determinada forma versus os desejos do individuo para agir
de outro modo. O pensamento dicotomico, sem meio-termo (e.g perfeito/inutil;
fantastico/horrivel; desejavel/repulsivo), o conflito entre papéis ou prioridades
(e.g trabalho/pai) e a indecisdo vocacional sdo outras ilustracdes deste atractor.

e Torus attractor — com esta forma de atracdo, existe um aumento na
complexidade, mas ao mesmo tempo um grande nivel de previsibilidade (como
um autocarro que faz um percurso complexo, mas repete-o todos os dias). Em
termos de carreira, caracteriza-se por um pensamento e atuacdo em contextos
organizados, com tendéncia a padrdes e procedimentos muito disciplinados com
vista a sensacdo de controlo e previsibilidade sobre a vida.

e Strange attractor— este padréo é complexo de forma similar ao Torus, mas existe
uma diferenca fundamental: o comportamento ndo se repete exatamente da
mesma forma e assim o resultado ndo € previsivel. Este atractor caracteriza
sistemas abertos, sensiveis as condi¢des iniciais (‘efeito borboleta’) e as
influéncias externas. Assim, uma certa sensacdo de imprevisibilidade torna-se
parte do processo. A nivel psicolégico, este atractor reflete o limiar do caos,
onde o potencial humano para a mudanga, desenvolvimento e crescimento €
manifestado. A esséncia do sistema é a mesma, mas, devido ao ndmero infinito
de influéncias emerge um comportamento distinto, mais criativo. Em termos de
carreira, este atractor € uma visao da realidade na qual a estabilidade e mudanca,
0 ser e o tornar-se, o planear e o imprevisivel, a ordem e o0 acaso ndo sao forgas
que se opdem mas antes constituintes diadicos de um todo. E reconhecer que
nunca se pode saber tudo e ndo se pode deter o controlo sobre todas as

influéncias que podem ter impacto nas decis@es, e, de forma mais geral, na vida.

O strange atractor é aquele que se apresenta como o0 modo de funcionamento mais
adaptativo a longo prazo. Os outros atractores representam concecdes de sistemas
fechados de pensamento (i.e. visando o controlo, a certeza, a previsibilidade e o
conhecimento absoluto) da realidade e da carreira. A curto prazo podem funcionar
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eficazmente, contudo a longo prazo ndo permitem aos individuos enfrentarem os
desafios inerentes & complexidade da vida humana (Pryor & Bright, 2008).

Importa relembrar que os atractores caracterizam modos de funcionar, sdo estados
de operacéo e ndo caracteristicas fixas dos sistemas (Pryor & Bright, 2011). Assim, uma
pessoa caracterizada com uma tendéncia para a ordem (térus attractor) pode ser
conduzida a alterar o seu comportamento e ficar mais sensivel para o caracter
imprevisivel e incerto da do dia-a-dia (strange attractor). Essas fases de mudanca,

denominados como periodos de transicdo, podem ocorrer de forma gradual ou réapida.

1.6. Algumas conclusdes sobre a teoria do caos das carreiras e propésito da
presente investigacao

A teoria do caos das carreiras (Pryor & Bright, 2011, 2014) tem ajudado a dar
resposta aos novos desafios da sociedade contemporanea. Apresentando uma perspetiva
que se pode julgar construtivista holistica, pde énfase no individuo como agente central
da sua vida (Bandura, 1986; Savickas, 2012) e reconhece, a0 mesmo tempo, que este
esta sujeito a uma miriade de influéncias ndo controladas como eventos ndo-planeados,
que ocorrem dentro de um contexto, onde o individuo se insere (Levin, Mitchel &
Krumboltz, 1999).

Ao reconhecer os individuos como sistemas dindmicos complexos, interligados a
outros sistemas dinamicos, afasta-se da corrente do reducionismo, ja que da primazia a
interacdo entre as diversas componentes dos diversos sistemas (Pryor & Bright, 2011).

Assim sendo, dentro deste paradigma para a carreira a énfase é colocada na
compreensdo dos processos de adaptacdo e das influéncias do individuo, e na forma
como elas moldam a vida e as suas experiéncias no mundo (Pryor & Bright, 2005).

Com a emergéncia de um novo paradigma de atuacdo surge a necessidade de
instrumentos que interliguem a teoria a pratica vocacional, como tem vindo a ser habito
ao longo dos tempos. No entanto, importa ressalvar que as técnicas e 0s procedimentos
inspirados nestes novos modelos tornam-se mais coerentes e proficuos se se
reproduzirem um processo organico e envolvente no qual os clientes sdo levados a
refletir sobre as suas experiéncias, a desenvolver sensibilidade para o aqui e agora, a
ganhar consciéncia dos ‘eus’ possiveis no mundo do trabalho (Bland & Roberts-
Pittman, 2013), a aumentar o seu sentido de curiosidade e exploracdo, criatividade e
intuicdo, a0 mesmo tempo que tiram partido dos eventos do acaso, com uma disposicao

otimisma (Pryor, Admunson & Bright, 2008).
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Com esta nova visdo emergente o foco € agora na expansdo e na exploracdo de
possibilidades, no surpreendente, no intuitivo e no idiossincratico, afastando-se da
perspetiva tradicional que converge no provavel, no estdvel, no mensuravel e no
nomotético (Admunson, 2009; Pryor, 2010)

Partindo das bases que sustentam 0s novos paradigmas, esta investigacdo
pretende contribuir com uma proposta de um novo instrumento de avaliagéo vocacional,
chamado doravante Questionario de Prontidao para a Imprevisibilidade (QPI), capaz de
integrar as dimensdes do caos ja citadas, incorporando simultaneamente as ideias da
teoria Planned Happenstance (Levin, Mitchel & Krumboltz, 1999). Para concretizar
esse fim, seguidamente apresentam-se dois estudos exploratérios que permitiram

desenvolver o questionario.

CAPITULO I
Estudo 1
2.1 Método

a) Participantes

Participaram um total de 226 pessoas neste estudo, sendo 54 (23.9%) do sexo
masculino e 172 (76.1%) do sexo feminino. A maioria € de nacionalidade portuguesa
(96%). A idade dos participantes oscila entre os 18 e 63 anos (M = 28.65; DP=9).

Quanto a ocupacdo, 39.8% dos participantes sao trabalhadores, 36.7%
estudantes, 14.6% estudantes-trabalhadores, 5.8% estdo em condi¢cdo de desemprego e
3.1% sdo bolseiros. Relativamente as areas de estudo dos participantes, 60.9%
pertencem a area de Ciéncias Sociais (e.g. Psicologia, Ciéncias da Educacéo,
Antropologia, Sociologia), 17.6% a salde (e.g. Medicina, Radiologia), 5.5% a &reas
ligadas ao Marketing, Turismo e Relag¢Ges Internacionais, 5.5% a engenharias (e.g.
Informatica, Quimica, Bioldgica), e 9.1% a areas empresariais (e.g. Gestdo de
Empresas, Recursos Humanos, Administracdo, Contabilidade). A classe dos
trabalhadores distribui-se em 31% para Ciéncias Sociais, 12% areas da saude, 22.4% em
Marketing, Turismo e Relagfes Internacionais, 25.9 % em &reas empresariais e 7.8%
para as areas ligadas as engenharias. A maioria dos participantes (73.9%) possui uma

qualificacdo de nivel superior.
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b) Instrumentos

Desenvolvimento do Questionério de Prontiddo para a Imprevisibilidade

Antes de se iniciar o processo de construcdo de qualquer instrumento de
avaliacdo psicoldgica, é fundamental que, primeiro, se averigue se ja existem medidas
disponiveis (e acessiveis) para avaliar o constructo, e, segundo, se existe a necessidade
de criar um novo instrumento, refletindo de que forma a sua existéncia ira contribuir
para a pratica psicoldgica e/ou investigativa (Clark & Watson, 1995). Da pesquisa que
se realizou até a data ndo se descobriu um instrumento integrador e avaliador de
constructos extraidos das dimensdes tedricas derivadas da teoria do caos das carreiras
(Pryor & Bright, 2011) e da Planned Happenstance (Levi net al., 1999; Krumboltz,
2009). Assim sendo, os interesses e objetivos subjacentes a investigacdo desta
monografia mantém-se validos e pertinentes.

A partir das recomendacbes de Schwab (1980), a construcdo do QPI foi
estruturada em trés fases nucleares, sintetizadas na Tabela 1 do Anexo A, comportando

cada uma delas um conjunto de atividades que se apresentam seguidamente.

Na 12 Fase — Fundamentacdo e definicdo do racional teodrico-pratico do
instrumento — objetivou-se delimitar o corpo tedrico de conhecimentos que permitisse
orientar todo o processo de construcdo do instrumento, de forma a fundamentar as
opcdes conceptuais e metodologicas. Para esse fim, efetuaram-se pesquisas
bibliogréaficas privilegiando as producdes cientificas de autores considerados peritos no
dominio das teorias contempladas para a constru¢do do instrumento e utilizando as
palavras-chave que constam na Tabela 2 do Anexo A. Foram consultados 0s seguintes
jornais e revistas: Journal of Counseling & Development; Australian Journal of Career
Development; The Career Development Quarterly; Journal of Career Assessment;
Journal of Vocational Behavior; Journal of Applied Psychology. Procuraram-se
tambem instrumentos que medissem varidveis similares, sendo de destacar o "Career
Futures Inventory", de Rottinghaus, Day e Borgen (2005), o “Inventario de Exploragao
e Curiosidade”, de Kashdan et al. (2009), a "Escala sobre adaptabilidade” de Savickas
(2011), e “The Career and Work Adaptability Questionnaire”, de Nota, Ginevra e Soresi
(2012).

Na 22 Fase- Concecéo e formatagdo do instrumento — definiram-se os objetivos
de avaliagdo, as dimensd@es tedricas, 0s respetivos itens, o formato e a escala de resposta

do instrumento. Optou-se pela utilizacdo de uma escala de resposta do tipo Likert com 7

25



pontos, no dominio da discordancia / concordancia (1 — Discordo Totalmente, 2 —
Discordo, 3 — Discordo Pouco, 4 — Ndo concordo nem Discordo, 5 — Concordo Pouco,
6- Concordo, 7 — Concordo totalmente). Desta forma, é possivel avaliar o nivel de
concordancia do individuo com os aspetos apresentados em cada item, de tal modo que
pontuagdes mais altas indicam uma disposicdo mais elevada para cada um dos
constructos.

Estabeleceram-se categorias de avaliacdo tendo em conta as dimensdes tedricas
extraidas da pesquisa bibliografica. Deste modo, 0 método de redacdo dos itens foi
dedutivo (Schwab, 1980) e centrou-se a volta de 8 categorias: Prontiddo para a
Oportunidade, Prontiddo para a Sorte; N&o-linearidade; Atractor da Complexidade /
Strange Attractor; Point Attractor; Pendulum Attractor; Atractor da Rotina / Torus
Attractor; Transicdes de Vida. A definicdo de cada categoria pode ser encontrada na
Tabela 3.

Quanto a producdo de itens, a literatura (e.g. Clark & Watson, 1995) refere que a
principal preocupacdo neste passo é a validade de contetdo, vista como o requisito
minimo psicométrico para a adequacdo da medida e o primeiro passo para a validade de
constructo (DeVellis, 2003; Schriesheim et al, 1993). Quando se redigem novos itens,
DeVellis (2003) aconselha a que se pense criativamente sobre o constructo a medir.
Embora os itens ndo devam ir além dos limites da definicdo do constructo, devem
esgotar as possibilidades dos tipos de itens dentro dessas fronteiras. Na fase inicial do
processo, o0 objetivo principal é identificar varias formas de formular o conceito central.
Deste modo, a inclusdo de itens redundantes, ou que expressem ideias semelhantes de
modos diferentes, € uma forma de prevenir uma fraca consisténcia interna, ja que a
precisdo das subescalas é funcdo do quanto os itens se correlacionam entre si (e,
consequentemente com a variavel latente) e de quantos itens existem na escala.

Para cada uma das oito categorias, foi redigido um conjunto de itens, usando
maioritariamente declaragdes positivas, que se prendiam com crengas (e.g “Acredito
que tudo o que fagco hoje ird ter consequéncias no meu futuro”), comportamentos (e.g
“Procuro discutir com 0s meus colegas e amigos novos projetos de carreira e de vida”),
sentimentos (e.g “Preocupo-me muito por ndo poder controlar todos os aspetos da
minha vida”) e perce¢es (e.g “E verdade que acontecimentos triviais ja tiveram
influéncia nas minhas escolhas”).

Para evitar o efeito de aquiescéncia, e assim precaver a tendéncia do participante

em concordar com os itens seja qual for o seu conteido, optou-se por englobar itens
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escritos na negativa (DeVellis, 2003) (e.g. “N&o aprecio as situa¢Ges nas quais tenho
que improvisar soluces”). No entanto, com esta decisdo surge o risco de alguns
participantes ndo reconhecerem a valéncia dos itens, e assim terem dificuldade em
posicionar-se na escala. Este efeito podera fazer com que esses itens negativos tenham
correlagdes mais baixas com os outros itens da mesma categoria.

Na 3° Fase — Pré-teste ao instrumento pretendeu-se avaliar a qualidade dos itens
em vaérias dimensoes: validade de conteudo (i.e., até que ponto um conjunto de itens
reflete 0 dominio do conteudo); clareza, consisténcia, gramatica, nivel de compreensao
univoca, validade facial e redundancia. Para isto, primeiramente, o instrumento foi
revisto por um painel de 5 especialistas’, tendo assomado desta reviséo sugestdes como
a reformulacdo ou eliminacdo de alguns itens, importantes para o aperfeicoamento do
conteddo. A principal adverténcia relacionou-se com o tipo de vocabulario usado, que
deve ser prontamente compreensivel por pessoas com uma educacdo modesta (Clark &
Watson, 1995).

Em segundo lugar, de forma a ser possivel observar o preenchimento da escala
em tempo real e dai derivar o tempo médio dessa acao, solicitou-se a um grupo de 20
pessoas 0 seu preenchimento. A partir do feedback desta sesséo, realizaram-se 0s
ultimos ajustes a escala (excluiram-se itens que evidenciaram ser pouco discriminativos
e reformularam-se outros), tendo ficado a versdo pré-experimental com 43 itens.

Na Tabela 1 (pag. 29) apresentam-se 0s itens que constaram da versdo do
questionario utilizada no primeiro estudo, aglomerados segundo as categorias teoricas

que lhes deram origem.

Inventario de Exploracéo e Curiosidade (Curiosity and Exploration Inventory — CEI)

O CEI é um instrumento de autorrelato, desenvolvido por Kashdan e
colaboradores (2009) para avaliar as diferencas individuais quanto ao reconhecimento,
procura e integracio da novidade e de experiéncias desafiadoras. E uma escala de 10
itens, composta por dois factores: motivagdo para procurar conhecimento e novas
experiéncias (Stretching: cinco itens) e vontade para abracar a novidade, a incerteza e a

natureza imprevisivel do quotidiano (Embracing: cinco itens). Os participantes

* Considerou-se ‘especialista’ uma pessoa com formacdo na area de Psicologia Vocacional,
tendo, pelo menos, dois anos de experiéncia em metodologias de investigacdo em Psicologia.
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respondem aos itens usando uma escala tipo Likert de sete pontos. No ambito de um
estudo internacional sobre o bem-estar, o CEl foi traduzido para 15 linguas.

Os estudos que foram efetuados com esta escala (Kasdan et al, 2009) mostram
niveis de precisdo da escala total oscilam entre 0.83 e 0.86. A subescala Stretching

obteve niveis entre 0.78 e 0.80; ja a subescala Exploration variou entre 0.75 e 0.79.

Escala de satisfacdo com a vida (Satisfaction with Life Scale)

A escala de satisfacdo com a vida, elaborada por Diener et al. (1985), tem o
objetivo de avaliar o juizo subjetivo que os individuos fazem sobre a qualidade das suas
proprias vidas. Os itens da SWLS sdo globais, possibilitando um julgamento global
sobre a satisfacdo com a vida. A SWLS tem mostrado uma forte consisténcia interna e
uma moderada estabilidade temporal (Pavot & Diener, 1993). Diener e colaboradores
(1985) referem um coeficiente alfa de 0.87 e no teste-reteste, apds dois meses, um
coeficiente de estabilidade 0.82. Adaptada para a populagdo portuguesa (Neto, Barros e
Barros, 1990; Simdes et al, 2001), a SWLS revelou boas qualidades psicométricas e
uma estrutura unifactorial.

A escala utilizada neste trabalho € a versdo portuguesa de Simdes (1992),
formada por 5 itens, segundo uma escala de Likert de 5 pontos: discordo muito (1);
discordo pouco (2); nem concordo, nem discordo (3), concordo um pouco (4); concordo
muito (5). Os resultados obtidos podem variar entre 5 a 25, sendo que quanto mais
elevado o resultado, maior sera a satisfacdo com a vida. A validacdo portuguesa da
SWLS apresenta um alfa de Cronbach de .77 e da andlise factorial emergiu um Unico

factor que explica 53,1% da variancia, sugerindo boas qualidades psicométricas.
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Tabela 1.

Categorias e respetivos itens da versdo do Questionario utilizada no primeiro estudo.

Teoria Planned Happenstance & Chance Events
(Krumboltz, 1999, 2009) (Levin, Mitchell & Krumboltz, 1999) ( Bandura, 1982)

Prontiddo para a oportunidade
Capacidade para gerar, reconhecer e aproveitar as
oportunidades no meio, de forma a beneficiar a carreira.
Ter vontade e disponibilidade para dar sempre o melhor
de si e aproveitar os recursos sociais de que dispde para
atingir objetivos.

35. Ajo sempre para dar 0 meu melhor, mesmo que a atividade ndo seja do meu agrado.
11. Procuro discutir com os meus colegas e amigos novos projetos de carreira e de vida.
21. Procuro reconhecer potenciais oportunidades nos acontecimentos do dia-a-dia para
melhorar a minha carreira.

30. Para alcancar as minhas metas, inspiro-me no comportamento de quem tem sucesso.
38. Acredito que consigo criar oportunidades favoraveis para a minha carreira.

32. Tento rodear-me de pessoas que me possam ajudar nos meus objetivos.

33. Estou sempre alerta e a procura de novas oportunidades para a minha carreira.

Prontidao para a sorte
Reflete uma disposicdo otimista, de que as coisas
podem melhorar e os eventos fluir a seu favor. Sentir-se
com sorte tem um impacto positivo na capacidade para
as pessoas descobrirem e reagirem positivamente a
eventos nao planeados.

13. Consigo sempre tirar partido de uma situacéo dificil.

24. Na maioria das vezes, sinto que as coisas correm a meu favor.

42. N4o sei 0 que a vida me espera, mas estou curioso (a).

43. No fundo, considero-me uma pessoa com sorte.

26. Quando estou numa situacao dificil, espero sempre que tudo corra da melhor maneira
possivel.

Teoria do caos

(Bright & Pryor 2005, 2007, 2008, 2010; Bussolari & Goodell, 2009)

Na&o linearidade
Avalia a capacidade para reconhecer que os detalhes,
pequenos eventos ou eventos ndo planeados influenciam
as escolhas, podem trazer grandes consequéncias e ter
um imenso impacto na vida, a longo prazo.

1. Eventos ndo planeados j& trouxeram mudancas & minha vida
3. Acredito que tudo o que fago hoje ira ter consequéncias no meu futuro.
6. E verdade que acontecimentos triviais ja tiveram influéncia nas minhas escolhas.

Strange / Complexity attractor
Reflete uma disposicdo para se ser criativo, para ter
confianga na capacidade para improvisar face ao
inesperado e para agir em condicdes de incerteza.

4. Sei que me consigo distinguir dos outros pela minha capacidade de inovacdo.
9. Prefiro atividades profissionais que me deem liberdade para ser criativo.

36. NUNCA sigo a minha intuicdo para fazer escolhas ou tomar decisfes.*

14. N&o aprecio as situagdes nas quais tenho que improvisar solugdes.*

17. Para arriscar, preciso de ter a certeza de que vou ter sucesso.*
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Transicdes de vida
Avalia a atitude e as crencas face as possiveis mudancas
que podem ocorrer ao longo da vida. Procura-se
conhecer se existe necessidade de controlo e
estabilidade, percecionando a mudanca como algo
ameacador.

2. Pensar que na minha vida poderei ter varias mudancas na carreira deixa-me nervoso
(@).*

8. Tenho-me adaptado facilmente as transi¢des que tém ocorrido ao longo da minha
carreira.

16. Cada vez que passo por uma experiéncia profissional sinto que me torno mais
competente.

19. Julgo que o ideal é ndo existirem muitas mudangas na vida.*

22. Preocupo-me muito por ndo poder controlar todos os aspetos da minha vida.*

Point attractor
Pretende avaliar se o individuo se foca num sé objetivo
e se se prende rigidamente aos seus planos, ou se
reconhece a imprevisibilidade da vida e, por isso, tem
uma atitude flexivel, que lhe permite conceber vérias
alternativas ao seu percurso.

12. Sinto necessidade de procurar novas formas para alcangar os meus objetivos.*

18. Acredito que os planos existem para serem cumpridos, ndo para estarem sempre a ser
alterados.

25. Penso que a vida é tdo imprevisivel que é preciso estar sempre a refazer planos.*

28. Sinto necessidade de alterar constantemente os meus objetivos de carreira.

31. Por a vida ser tdo imprevisivel tento ndo fazer planos a longo prazo.*

34. Quando tenho um objetivo em mente, até o ter alcangado nada mais me importa .

41. Prefiro aproveitar a vida sem definir objetivos .

Pendulum / Role Attractor
Avalia a tendéncia para ser rigido no modo de pensar,
para oscilar entre decisdes, e para a crenca de que so se
é bom numa &rea profissional.

7. Fico sempre confiante nas decisdes que tomo.

10. Oscilo muito quando penso no que quero para a minha vida.

15. Sinto que sou rigido (a) nas decisfes que tomo.

29. Tenho tendéncia para ser rigido nas minhas ideias e opinides.

39. Quando tenho de tomar decisfes, procuro conhecer outras perspetivas para além da
minha.*

40. Considero que sé tenho vocagao para uma area profissional.

Torus / Routine Attractor
Reflete uma preferéncia pela rotina, pela organizacdo
metodica e estrutura. Existe uma necessidade de
controlo sobre a vida e de previsibilidade nos
acontecimentos.

5. Sinto-me mais confortavel quando as minhas atividades estdo totalmente organizadas e
estruturadas.

27. Dou-me melhor em atividades profissionais que tenham a rotina bem definida e
estruturada.

20. Gosto de organizar tudo ao pormenor na minha vida.

37. Gosto de realizar atividades que me permitam sair da minha zona de conforto.*

23. Gosto mais de me envolver em atividades que tenham resultados previsiveis.

Nota: O asterisco assinala itens com pontuacéo inversa.
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Questionario de caracterizacao dos participantes

Foi utilizado um instrumento para caracterizar os participantes e recolher
informacdes respeitantes ao sexo, idade, ocupacdo profissional, nivel de qualificacdo
literaria, area de estudo e/ou de atividade de profissional e estado civil.

2.2. Procedimento

Os questionarios foram apresentados de forma online a totalidade dos
participantes, através de um formulario desenvolvido pela tecnologia Google Docs
Survey. A Unica condicdo requerida aos participantes era possuirem idade igual ou
superior a 18 anos. Para além dos questionarios e dos itens de natureza
sociodemogréfica, também se disponibilizou informacéo relativa aos objetivos gerais do
estudo, um conjunto de instrucdes sobre o preenchimento dos questionarios, para além
de ser assegurada a total confidencialidade e anonimato da participacdo. De forma a ndo
contaminar as respostas dos participantes, o QPI foi o primeiro a ser introduzido,
seguido do Inventéario de Curiosidade e Exploracdo, e da Escala de Satisfacdo com a
Vida.

Quanto ao procedimento estatistico, recorreu-se ao software SPSS - Statistical
Package for Social Sciences - versdo 20. Realizou-se, primeiro, uma exploracdo da
estatistica descritiva dos 43 itens do questionario. A sensibilidade psicométrica dos itens
foi avaliada com recurso as medidas de tendéncia central (média, moda), medidas de
dispersdo (desvio-padrédo) e as medidas de forma (assimetria / skeweness, achatamento /
kurtosis).

Posteriormente, avangou-se para a analise exploratoria da estrutura do QPI e
para o estudo dos itens. A literatura recomenda a execucdo de cinco passos para se
efetuar uma anélise exploratéria adequada (e.g Brown, 2009; Costello & Osborne,
2005): 1 — Examinar as estatisticas univariadas das variaveis a serem incluidas; 2 —
Considerar os testes de adequacdo da amostra para diagnosticar a pertinéncia da analise
factorial; 3 — Decidir o método de extracdo de factores (por componentes principais ou
andlise factorial) e o numero de factores a reter; 4- Selecionar o0 método de rotacdo de
factores (rotacdo ortogonal ou obliqua); 5 — Interpretar o factor, operacionaliza-lo

através de uma descri¢do e um nome ou tema adequado ao contetido dos seus itens.
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Para averiguar a adequabilidade da amostra, consideraram-se 0s testes mais
utilizados na investigacdo (Field, 2009; Tabachnick & Fidell, 2007): o Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) e o teste de esfericidade de Bartlett. Quanto ao KMO, varios autores
sugerem que este deve apresentar um valor superior a .60, sendo que quanto mais
proximo de 1 melhor. J& o teste de esfericidade de Bartlett deve ser significativo com p
<0.05 (Field, 2009; Friel, 2009; Palant, 2007). A adequabilidade da amostra esta
relacionada com o nimero total de participantes e com a proporcao de participantes por
item. Velicer e Fava (1998) referem que a proporcao aceitavel devera ser superior a 3
participantes por item. J& Gorsuch (1983) é mais exigente e propde que o racio seja de,
pelo menos, 5 participantes por cada variavel. Quanto ao tamanho da amostra, Hair,
Tatham e Black (2006) aconselham um minimo de 100 participantes, enquanto Comrey
(1973, citado por Williams, Brown & Onsman, 2012) considera uma amostra a partir de
200 participantes como sendo mais apropriada para avancar com uma analise factorial.

No que respeita ao terceiro passo supracitado, o0 SPSS permite que se escolha o
método de analise por componentes principais (APC) ou técnicas de analise factorial
(AF), sendo as mais usadas a analise por méaxima verossimilhanca (maximum
likelihood), quando os dados tém uma distribuicdo dita normal, e a analise pela
factorizagédo do eixo principal (principal axis factoring), quando os dados ndo seguem o
pressuposto da normalidade multivariada (Fabrigar, Wegener, MacCallum & Strahan,
1999).

Alguns autores ndo consideram a APC uma técnica de analise factorial
(Fabrigar, Wegener, MacCallum, & Strahan, 1999), pois embora tanto a APC como a
AF sejam procedimentos estatisticos que pretendem reduzir um determinado nimero de
itens a um menor namero de variaveis, existem diferencas basilares entre as duas.

Enquanto que na analise de componentes principais a variancia considerada para
a extracdo dos fatores é a varidncia total, na analise de fatores comuns considera-se
apenas a variancia comum entre as variaveis. Assim, a ACP gera componentes e a AF
gera factores, estando a diferenca relacionada com o0 modo como os itens sdo retidos.
Ambos os métodos de redugdo de dados assumem que a variancia de uma varidvel é
composta por trés aspetos: variancia especifica (correspondente a por¢do de variancia
do item que ndo é compartilhada com nenhuma outra variavel); variancia comum (que é
compartilhada entre todos os itens que compdem determinado factor ou componente); e
variancia de erro (parcela do item ndo explicada pelo componente ou factor) (Costelo &

Osborne, 2005; Damasio, 2012;). Quando os itens sdo retidos num determinado
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componente, utilizando o método da ACP, os indices apresentados incluem tanto a
variancia comum quanto a variancia especifica (Damaésio, 2012). Deste modo, os itens
tendem a apresentar cargas factoriais e comunalidades mais elevadas quando
comparados com os resultados obtidos por outro método, ja que na AF apenas a
variancia comum (a parcela de varidncia que os itens compartilham entre si) é
considerada (Costello & Osbourne, 2005; Widaman, 2007).

Devido a esta diferenca, varios autores (e.g Costello & Osborne, 2005; Henson
& Roberts, 2006) consideram ser melhor realizar uma analise factorial, ja que o seu foco
é revelar as variaveis latentes que causam a covariacdao das varidveis manifestas. No
seguimento desta ideia, recomendam que, no desenvolvimento de novas escalas ou
questionarios, se conduza primeiro uma analise factorial (através de maxima
verossimilhanca ou pela factorizacdo do eixo principal), seguida de uma analise de
componentes principais e, posteriormente, uma analise factorial confirmatéria. Uma
revisdo de artigos relativos a construcdo de escalas mostra que a maioria dos
investigadores utiliza esta abordagem (Worthington & Whittaker, 2006).

No que diz respeito ao nimero de factores a reter, Zwick e Velicer (1986)
afirmam que a determinacdo do nimero de componentes ou fatores a extrair é
provavelmente a decisdo mais importante que o investigador tomara, ja que a ocorréncia
de erros nesta fase afetara a interpretacdo de todos os resultados posteriores. E apenas
nesta fase que os diferentes métodos de anéalise fatorial levam as mesmas conclusdes.

Para se determinar o numero de factores a reter, tomou-se em consideracdo o
scree test de Cattel (1966) e recorreu-se ao método da anélise paralela de Horn (1965).
Esta analise € um procedimento estatistico de simulacdo que consiste na construcao
aleatdria de um conjunto hipotético de matrizes de correlacdo de variaveis, utilizando
como base a mesma dimensionalidade (0 mesmo numero de varidveis e 0 mesmo
namero de sujeitos) do conjunto de dados reais (Damasio, 2012). O numero de fatores a
ser retido é determinado através da comparacdo dos valores proprios (eigenvalues) da
matriz de correlagdo do investigador com os valores proprios das matrizes aleatorias,
sendo retidos os factores que apresentam um valor maior do que o respectivo eigenvalue
obtido por meio dos dados aleatérios (O’Connor, 2000). Para executar este
procedimento recorreu-se a um software de livre acesso, construido para esse efeito,
disponivel online (http://ires.ku.edu/~smishra/parallelengine.htm - Patil, Singh, Mishra
& Donavan, 2007).
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Quanto ao método de rotacdo, Pedhazur e Schmelkin (1991) sugerem que este se
inicie sempre com um método obliquo, para averiguar a correlacdo entre os factores
extraidos. Se a correlacdo for insignificante €, entdo, recomendado a utilizacdo de uma
rotacdo ortogonal (que ndo permite que os fatores se correlacionem entre si). Em caso
contrario, se a rotacdo obliqua revelar uma estrutura factorial correlacionada, entdo a
solugéo por rotagédo ortogonal deve ser descartada.

Sequir esta diretriz vai ao encontro do pensamento de Sass e Schmitt, (2010),
que nos alertam para os beneficios da analise de estruturas complexas (com saturacdes
cruzadas) obtidas por rotacdes obliquas. Estas tendem a oferecer informagdes mais
precisas sobre a qualidade dos itens e, consequentemente, do instrumento. Desta forma,
o refinamento do instrumento psicoldgico acontece de forma mais elegante e
parcimoniosa. Por outro lado, o uso exclusivo de métodos ortogonais, em geral, resulta
na perda de confiabilidade se os fatores estiverem correlacionados, a0 mesmo tempo
que eleva o risco de sobrestimacédo da variancia explicada (Damasio, 2012)

Seguindo estas indica¢fes, em primeiro lugar, empregou-se uma andlise factorial
através da factorizacdo pelo eixo principal, com rotacdo obliqua Direct oblimin, e
posterior rotacdo Varimax - o método ortogonal mais utilizado no campo de
investigacdo em Psicologia (Tabachnick & Fidell, 2007).

Por ultimo, no que diz respeito a composicdo dos factores, tiveram-se em conta
os critérios de interpretabilidade de Thurstone (citado por Brown, 2009): 1) devem
existir mais que trés varidveis com saturacées significativas nos factores / componentes;
2) as variaveis que saturam no mesmo componente devem partilhar 0 mesmo
significado e medir 0 mesmo constructo; 3) as variaveis que saturam nos outros
componentes devem medir coisas diferentes; 4) A matriz rodada deve apresentar uma
estrutura simples, ou seja, a maioria das varidveis possuir saturacdes em apenas um
factor e perto de zero nos outros factores.

Para esse efeito, retiveram-se os itens com saturacdo, num unico factor, acima de
.35 e eliminaram-se 0s itens com saturagdes cruzadas e inferiores a esse valor, seguindo
as diretrizes de Hair Jr., Anderson, Tatham e Black (2005), para uma amostra até 250
participantes. Quando os factores partilham itens com saturacOes elevadas, esses itens
sdo considerados complexos pois refletem a influéncia de mais do que uma variavel
latente. Para lidar com esta questdo, retiveram-se os itens atendendo ao seu contetdo e a

sua relagdo com o factor, a0 mesmo tempo que se averiguou se a diferencga entre essas

34



saturacdes era igual ou superior a 0.15, de modo a poder ser retido (Worthington &
Whittaker, 2007).

2.3. Resultados

a) Estatistica descritiva

A sensibilidade psicométrica dos 43 itens pode ser encontrada na Tabela 1 do
anexo A. De acordo com essa tabela, é possivel verificar que para os itens 3, 4, 5, 6, 21,
35, 9, e 42 os sujeitos ndo usaram todos 0s niveis de resposta disponiveis. O valor
médio das respostas variou entre 2.48+1.23 (item 36) e 6.12+1.04 (item 1).

Quanto a analise da distribuicdo normal, de acordo com Maroco (2007), os itens
36 e 40 apresentam uma distribuicdo assimétrica positiva (i.e. enviesada a esquerda —
predominancia dos valores mais baixos da variavel) e os itens 1, 3, 5, 6, 8, 16, 21, 16,
42 uma distribuicdo assimétrica negativa (i.e. enviesada a direita — predominancia dos
valores mais altos da variavel).

Por outro lado, nos itens 1, 3, 5, 6, 16, 21 e 26, observa-se uma distribuicao
leptocurtica (i.e. menos achatada — respostas mais concentradas), e nos itens 2, 20, 22,
28, 29 verifica-se 0 oposto- uma distribuicdo platicirtica (i.e mais achatada que o
normal, o que significa que as respostas estdo mais dispersas pelos itens).

Os itens com média superior a 5.50 e assimetria e achatamento igual ou superior
a 2 foram identificados como sendo os mais frageis. A sinalizacdo destes itens permitiu
que se efetuasse uma leitura cuidadosa da analise factorial exploratoria, para posterior

tomada de decisdo quanto a sua existéncia no questionario.
b) Analise Factorial Exploratéria

De modo a avaliar a viabilidade da analise factorial, foram considerados os
testes de adequacdo de amostra KMO e Bartlett. O valor do Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO), sendo proximo de 0.8, revela que as correlacdes entre os itens sdo suficientes e
apropriadas (Hutcheson & Sofroniou, 1999), o que juntamente com o valor de Bartlett,
com resultado inferior a 0.05, provam que analise factorial € um procedimento
adequado.

Através da analise do scree test (Tabachnik & Fidell, 2001) em conjunto com o
método da analise paralela (Patil et al, 2007; OConnor, 2000), considerou-se que uma

solucéo de 4 factores retidos era a mais adequada e interpretavel.

35



Foram entdo efetuadas as seguintes analises com os 43 itens do questionario:
factorizacdo do eixo principal (atendendo aos desvios & normalidade), com rotagdo
obliqua (direct oblimin) e posterior rotacdo ortogonal (varimax); em componentes
principais, com rotacdo obliqua (direct oblimin) e ortogonal (varimax).

A obtencéo de matrizes através de diferentes procedimentos permite averiguar as
diferengas e semelhancas relativamente a saturacdo e distribuicdo das variaveis pelos
factores (Tabelas 4, 5, 6 e 7 Anexo A).

Como se concluiu ndo existirem diferencas significativas entre essas matrizes,
ao mesmo tempo que os valores de correlagdo entre os factores ndo foram muito
expressivos (r<|.34|; Tabachnick & Fiddell, 2007), optou-se por apresentar a matriz
rodada relativa a extracdo por componentes principais, com rotacdo varimax.

Os valores de comunalidade encontrados consideraram-se adequados, oscilando
entre .48 (item 34) e .78 (item 41) (Osborne, 2005).

Os itens 9, 30, 34, 40 e 37 séo considerados complexos dada a sua distribuicao
por dois factores e a diferenca entre as suas saturagdes ser superior a .15.

Tendo em consideracdo as conclusdes da estatistica descritiva, a correlacdo
encontrada entre os itens e a sua relagdo com o contetdo do factor onde saturam,
eliminaram-se 18 itens. Posteriormente, realizou-se uma nova analise em componentes
principais com os 25 itens, com rotacdo varimax.

A partir da solucdo encontrada (Tabela 2), foi possivel interpretar
conceptualmente cada componente extraido, de acordo com o grupo de itens retido em
cada um.

Ficando com um total de 25 itens, 0s 4 componentes explicam no seu conjunto,

45.46% da variancia total.
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Tabela 2.

Analise em componentes principais, apds rotacdo varimax, e comunalidades dos itens (N=226, 25 itens)

1 2 3 4 n
Factor 1: Tendéncia para a Ordem e Estrutura
20. Gosto de organizar tudo ao pormenor ha minha vida 71 52
27. Dou-me melhor em atividades profissionais que tenham uma rotina bem 20 58
definida e estruturada ' '
23. Gosto mais de me envolver em atividades que tenham resultados 70 53
previsiveis
18. Acredito que os planos existem para serem cumpridos, ndo para estarem 65 16
sempre a ser alterados ' '

5. Sinto-me mais confortavel quando as minhas atividades estdo totalmente 64 m
organizadas e estruturadas ' '
15.Sinto que sou rigido (a) nas decisGes que tomo .60 .38
17. Para arriscar, preciso de ter a certeza de que vou ter sucesso .58 .35
22. Preocupo-me muito por NAO poder controlar todos os aspetos da minha 56 33
vida ' '
29. Tenho tendéncia para ser rigido nas minhas ideias e opinides .55 .34

Factor 2: Confianga nas competéncias
7. Fico sempre confiante nas decisfes que tomo .76 .63
13. Consigo sempre tirar partido de uma situacéo dificil .65 49
4. Sei que me consigo distinguir dos outros pela minha capacidade de 62 45
inovacéao
9. Prefiro atividades profissionais que me deem liberdade para ser criativo .61 31 52
8.Tenho-me adaptado facilmente as transi¢cdes que tém ocorrido ao longo da
minha carreira 61 .32 48
Factor 3:Prontiddo para a sorte e oportunidade
24. Na maioria das vezes, sinto que as coisas correm a meu favor 38 .66 .59
38. Acredito que consigo criar oportunidades favoraveis para a minha carreira .64 .50
43. No fundo, considero-me uma pessoa com sorte .60 40
35. Ajo sempre para dar o meu melhor, mesmo que a atividade NAO seja do 58 37
meu agrado ' '
26. Quando estou numa situagdo dificil, espero sempre que tudo corra da m 34
melhor maneira possivel ' '
32. Tento rodear-me de pessoas que me possam ajudar nos meus objetivos a4 33
Factor 4: Exploracdo do imprevisto
12. Sinto necessidade de procurar novas formas para alcangar 0s meus 40 66 61
objetivos ' ' '
42. N4o sei 0 que a vida me espera, mas estou curioso (a) .62 .48
11. Procuro discutir com os meus colegas e amigos novos projetos de carreira 57
e de vida ' 43
6. E verdade que acontecimentos triviais ja tiveram influéncia nas minhas 55 36
escolhas ' '
33. Estou sempre alerta e a procura de novas oportunidades para a minha
carreira 42 52 .49
Valores proprios 442 393 161 140
% Variancia explicada 177 157 6.45 561
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O factor 1, titulado Tendéncia para Ordem e Estrutura, acumulou os itens
relativos aos atractores Pendulum, Térus, e Point, refletindo uma tendéncia para
procurar ambientes estruturados, uma apeténcia maior pela ordem e necessidade de
controlo na rotina, bem como um padrao de rigidez nas decises, ideias e opinides.

O factor 2, nomeado Confianca nas Competéncias, reuniu itens pertencentes as
categorias do Strange Attractor, Transi¢des de Vida, Prontidao para a Sorte e um item
do Pendulum Attractor. Conjuntamente, estes itens espelnam uma crenca positiva nas
competéncias pessoais para a adaptacdo as transicOes, para tomar decisdes e para
arranjar solucdes inovadoras e criativas.

O factor 3, designado Prontiddo para a Sorte e Oportunidade, juntou os itens da
Prontiddo para a Oportunidade com a Prontiddo para a Sorte. Associadamente, estes
itens retratam uma disposicdo mental orientada para crencas de otimismo em tirar
partido das situagcbes e uma postura ativa para criar, ir ao encontro e explorar
oportunidades.

O factor 4, denominado Exploracdo do Imprevisto, aglutinou itens das
dimensGes Nao-linearidade, Prontiddo para a Sorte e Prontiddo para a Oportunidade.
No seu conjunto, estes itens refletem uma atitude curiosa em relagdo ao futuro, um
estado de alerta e sensibilidade para as oportunidades exteriores, uma necessidade de
encontrar novas perspetivas para encarar a realidade e reformular projetos de vida.
Embora o item 33 ndo cumpra o critério relativo a diferenca entre saturacGes em dois
factores ser superior a .15, optou-se por conserva-lo no factor 4, atendendo as

correlagBes com 0s outros itens e a sua pertinéncia para essa categoria.

c) Analise da Consisténcia Interna das escalas do QPI

Uma vez identificadas as subescalas e os itens que as compdem procedeu-se ao
estudo da consisténcia interna de cada subescala. Para isso foi calculado o coeficiente
alfa de Cronbach, e analisadas as matrizes de correlagao inter-item em conjunto com o
valor da correlacéo de cada item com o total do grupo a que este pertence.

Atendendo aos valores da correlagdo inter-item, verifica-se que estes séo
superiores a .20, tendo um valor maximo de .54 (Escala 1). Estes valores estdo de
acordo com as recomendacdes da literatura (e.g Briggs & Cheek, 1986), que
aconselham valores entre .15 e .50. Quanto aos valores de correlacdo item-total, estes

iniciam-se em .31 e ascendem até .54. Para todas as subescalas, os indices indicaram
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que todos o0s seus itens constituintes contribuiam para a consisténcia interna, pelo que
ndo foi necessario omitir nenhum item.

Considerando os alfas de Cronbach, nota-se que a primeira subescala apresenta
o valor mais elevado (0=.83) e que pode ser considerado bom (Maroco & Garcia-
Marques, 2006). A segunda escala apresenta um alfa de .72, que se considera aceitavel.
As duas ultimas escalas exibem alfas abaixo de .70, valores que, embora reflitam pobres
indices de precisdo, segundo a perspetiva de alguns autores (e.g Nunnally & Bernstein,

1994) tornam-se aceitaveis nos primeiros estudos de desenvolvimento de novas escalas.

d) Correlagbes Inter-escalas

As correlagdes entre os instrumentos usados neste estudo constam na Tabela 3.
Comecando a andlise pelas escalas do Questionario desenvolvido, é possivel observar
correlagdes positivas fortes entre as escalas Confianca nas Competéncias e Prontiddo
para a Sorte e Oportunidade (r=.58, p<0.01), Prontiddo para a Sorte e Oportunidade e
Exploracdo do Imprevisto (r=.45, p<0.01), Exploracdo do Imprevisto e Confianca nas
competéncias (r=.38, p<0.01). Emergiu também uma correlacdo positiva fraca entre a
escala Tendéncia para Ordem e Rigidez e Prontidao para Sorte e Oportunidade (r=.15,
p<0.05)

Tabela 3.
Médias, desvios-padrao, correlacdes e alfas de precisdo das escalas

Média  DP 1 2 3 4 5 6 7«
1-ESV 17.34 - 86
2- Stretching 1611 376 197 - 80
3- Embracing 1659 371 247 80" - 72
4- CEI 3270 7.01 23" 957 957 - .87
5-CC 33.76  5.08 347 447 487 497 - 72
6- PSO 3132 498 527 317 33" 347 587 - .68
7-El 4336 544 257 427 517 497 387 457 - .66
8- TOE 40.98 899 -003 -247 -327 -297 04 15 -05 .83
** <001
*.p<0.05

Nota. n = 226. ESV = Escala de Satisfacdo com a Vida; CEIl = Curiosity and Exploration
Inventory; CC= Confian¢a nas competéncias; PSO = Prontiddo para Sorte e Oportunidade; EI

= Exploracdo do imprevisto; TOE = Tendéncia para a Ordem e Estrutura.

39



Uma analise as correlagdes inter-instrumentos, revela que o CEI (Inventario de
Curiosidade e Exploracdo- Escala Total) apresenta correlacdes positivas de maior
magnitude, positivas, com as escalas Confianca nas Competéncias (r=.49), Exploracao
do Imprevisto (r=.49) e Prontiddo para a Sorte e Oportunidade (r=.34), com p<0.01 para
todos os casos. A subescala Embracing apresenta correlaces elevadas com as escalas
Exploragédo do Imprevisto (r=.51) e Confianga nas Competéncias (r=.48).

A escala Tendéncia para a Ordem e Estrutura demonstra correlacbes moderadas
negativas com o CEI (r=-.29) e as suas subescalas Stretching (r=-.24) e Embracing (r=-
.32), p<0.01

A Escala de Satisfacdo com a Vida apresenta as correlagdes mais fortes com as
escalas Confianca nas Competéncias (r=.52) e Prontiddo para a Sorte e Oportunidade
(r=.34), p<0.01.

e) Validade Convergente e Discriminante

A validade convergente e discriminante do questionario foram avaliadas com
base nas relacdes estabelecidas com o Inventario de Curiosidade e Exploracdo (CEI).
Era esperado que as escalas do questionario se relacionassem com medidas existentes da
curiosidade para procurar novas experiéncias e explorar o imprevisivel, a novidade e a
incerteza. Assim, foi hipotetizado que as escalas Confiancas nas Competéncias,
Prontiddo para a Sorte e Oportunidade e Exploracdo do Imprevisto apresentassem
relagdes positivas moderadas a fortes com o CEl e as suas subescalas. Como se observa
na Tabela 3, encontraram-se correlagcdes positivas que vao ao encontro desta hipdtese,
com destaque para a magnitude da correlacdo entre a escala Exploracdo do Imprevisto e
Embracing (r=.51, p<0.01)

Estes resultados evidenciam que ambos o0s instrumentos estdo a medir
constructos analogos no ambito da exploracdo, do lidar com o imprevisto, com a
novidade e incerteza.

Outra correlagdo negativa esperada e que foi encontrada deu-se entre a escala
Tendéncia para a Ordem e Estrutura e as subescalas do CEI, evidéncia que também
emergiu, com destaque para a relagdo com a subescala Embracing (r=-.32, p<0.01).
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2.4. Conclustes do primeiro estudo

O questionario ficou com 25 itens, repartidos por 4 factores, que explicam
45.46% da variancia total. Foram obtidas evidéncias para validade convergente a partir
das correlacdes fortes com as subescalas do Inventario de Curiosidade e Exploracao.

As escalas Prontidao para a Sorte e Oportunidade e Exploracdo do Imprevisto
obtiveram indices de precisdo que ainda ndo se consideram adequados. Assim, realizou-
se um segundo estudo com o principal intuito de refinar e tornar mais homogéneas as

subescalas do questionario.

ESTUDO 2

2.2.1 Método

a) Participantes

Participaram um total de 260 pessoas, sendo 200 (76.9%) do sexo feminino e 60
(23.1%) do sexo masculino. A idade dos participantes oscila entre os 18 e 65 anos (M =
34.7; DP= 10.89). Quanto a ocupacdo, 34,4% dos participantes sdo trabalhadores,
19.6% estudantes, 4,6% estudantes-trabalhadores, 40% estdo em condicdo de
desemprego e 1.5% sdo bolseiros. Relativamente as areas de estudo e de trabalho dos
participantes, 42.3% pertencem a area de Ciéncias Sociais (e.g. Psicologia, Ciéncias da
Educacdo, Antropologia, Sociologia), 1.9% a é&reas da saude (e.g. Medicina,
Radiologia), 6,5% a areas ligadas ao Marketing, Turismo e Rela¢es Internacionais,
15,4% a engenharias (e.g. Informética, Quimica, Bioldgica), e 33,8% a areas
empresariais (e.g. Gestdo de Empresas, Recursos Humanos, Administracao,
Contabilidade). A maioria dos participantes (68.9%) possui uma qualificacdo de nivel

superior.
b) Instrumentos

Neste estudo, optou-se por substituir o Inventéario de Exploracdo e Curiosidade
pelo Inventario sobre Adaptabilidade (Savickas & Porfeli, 2009), de modo a aumentar
as evidéncias para a validade de constructo. Manteve-se a Escala de Satisfagdo com a
Vida.

41



Questionério de caracterizacdo dos participantes

Utilizou-se 0 mesmo instrumento para caracterizar os participantes, tendo-se
recolhido informagbes respeitantes ao sexo, idade, ocupacdo profissional, nivel de
qualificagdo literaria, area de estudo e/ou de atividade de profissional e estado civil.

Questionario de Prontiddo para a Imprevisibilidade

De forma a aumentar a consisténcia das subescalas e também a conexao teorica
com os seus constructos, foram reformulados os seguintes itens: 1 (“Eventos ndo
planeados ja trouxeram mudangas positivas a minha vida.”; acrescentou-se a palavra
positivas para enfatizar a dimensdo positiva das mudancas causadas por eventos nao
planeados), 9 (“Prefiro envolver-me em projetos que apelem a minha criatividade.”;
retirou-se a palavra liberdade, para ndo influenciar a resposta no sentido ascendente da
escala), 32 (“As pessoas a minha volta tém-me ajudado a alcangar as minhas metas.”),
26 (“ Quando estou num momento dificil, tento ser otimista e focar-me no que de bom
vird.”), 14 (“Considero-me competente para improvisar solugdes.”; optou-Se por
inverter o sentido do item, passando a estar expresso na afirmativa”); 33 (“Estou
recetivo a explorar oportunidades imprevistas que possam aparecer na minha vida.”;
considerou-se que desta forma o item expressaria uma disposicao aberta e continua para
explorar e aproveitar as oportunidades que possam surgir); 25 (“Penso que a vida € tao
imprevisivel que é preciso estar sempre a reajustar planos.”; substituiu-se a palavra
refazer por reajustar, para reforcar a ideia de que é necessario ser-se flexivel na
elaboracdo de e no compromisso com planos).

De forma a reforgar a ideia de serendipidade e da influéncia do acaso,
acrescentaram-se os itens “Na minha vida, ja fiz descobertas ‘acidentais’ que me
levaram a caminhos agraddveis”, “Se estiver atento, encontro sempre oportunidades
inesperadas para a minha carreira” e “Algumas mudangas na minha vida tém ocorrido
devido ao acaso” a subescala Exploragdo do Imprevisto

Para atestar a validade de contetido, a compreenséo e estrutura légica desta nova
versdo do questionario com 39 itens (Tabela 1 do anexo B) solicitou-se o parecer de 5

especialistas na area da psicologia vocacional.

Escala de satisfagdo com a vida (Satisfaction with Life Scale) (Diener et al,
1985)
Empregou-se novamente a versdao portuguesa de Simdes (1992). No estudo 1, a

escala obteve um indice de precisdo de .86, o que € superior ao alfa encontrado por
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Simdes (1992), indo mais ao encontro dos valores relatados por Diener e colaboradores
(1985) (alfa=0.87).

Escala sobre Adaptabilidade (Duarte et al, 2012; Savickas & Porfeli, 2012)

O Inventario sobre Adaptabilidade foi adaptado e traduzido a partir do Projeto
Life Design International Design Group (2010), com coordenagdo internacional de
Mark Savickas e coordenacdo nacional de Maria Eduarda Duarte. E formado por 28
itens de resposta em escala tipo Likert, de 1 a 5 em que 1 corresponde a Muito Pouco, 2
corresponde a Pouco, 3 corresponde a Razoavelmente, 4 corresponde a Bastante e 5
corresponde a Muito. Os 28 itens estdo distribuidos por quatro escalas, cada uma delas
com sete itens que medem, respetivamente, as dimensGes Preocupacdo, Controlo,
Curiosidade e Confianca, sintetizadas na Tabela 4.

Tabela 4.
Sintese das quatro dimensdes do Inventario sobre Adaptabilidade.

Definicéo Itens
Dimenséo
Preocupacdo  Orientagdo para o futuro e desenvolvimento de competéncias para planear 1-7
Controlo Responsabilidade por construir a propria carreira e ser capaz de tomar 8-14
decisdes
Curiosidade Atitude que leva a explorar 0 ambiente para aprender mais acerca de si 15-21
préprio e das situagdes
Confianca Capacidade para resolver um problema e antecipar o sucesso face a 22 -28
obstéculos

O alfa da escala total, versdo internacional, é igual a .92, sendo maior que o0s das
subescalas: preocupacdo (.83), controlo (.74), curiosidade (.79) e confianga (.85)
(Savickas & Porfeli, 2012). Os indices de precisao para a amostra portuguesa (Duarte el
at, 2012) sdo: para a escala total alfa=.90; para as subescalas: preocupacdo (.76),
controlo (.69), curiosidade (.78) e confianga (.79)

¢) Procedimento

Os questionarios foram, novamente, apresentados de forma online a totalidade

dos participantes, através de um formulario desenvolvido pela tecnologia Google Docs
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Survey. O questionario de Prontiddo para Imprevisibilidade foi apresentado em primeiro
lugar, seguido do Inventério sobre Adaptabilidade de Carreira, e, por fim, da Escala de
Satisfacdo com a Vida.

Seguiu-se 0 mesmo procedimento estatistico do primeiro estudo para a analise
factorial exploratoria, e utilizou-se o programa AMOS para a realizacdo da andlise
confirmatdria. O método de estimac&o utilizado foi o da mé&xima verosimilhanca (ML -
Maximum Likeliood).

Para avaliar a qualidade do modelo teve-se em conta os indices utilizados na
literatura para esse efeito (Brown, 2006; Maroco, 2010; Hair et al., 2006), que s&o:
e CMIN/DF. Considera-se muito bom se for igual ou inferior a 1, bom entre 1 e 2,
sofrivel entre 2 e 5 e mau se for superior a 5 ():

e Ratio y%df. Valores abaixo de 3 s&o considerados indicadores de bom
ajustamento do modelo aos dados;
e GFI (Goodness of Fit Index). Considera-se muito bom se for igual ou superior a

0.95, bom entre 0.9 e 0.95, sofrivel entre 0.8 e 0.9 e mau se for inferior a 0.8 (
e CFI (Comparative Fit Index).Considera-se muito bom se for igual ou superior a
0.95, bom entre 0.9 e 0.95, sofrivel entre 0.8 e 0.9 e mau se for inferior a 0,8

e RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation). Considera-se muito bom
se for igual ou inferior a 0,05, bom entre 0,05 e 0,08, mediocre entre 0.08 e 0.10
e inaceitavel se for superior a 0.10 (p — value 20.05).

2.2.2 Resultados

a) Andlise descritiva

Os dados da sensibilidade psicométrica estdo na Tabela 1 do anexo B, onde é
possivel verificar que para os itens 7, 14, 18, 22, 29, 30, 37 e 38 0s sujeitos ndo usaram
todos os niveis de resposta disponiveis. O valor médio das respostas variou entre
3.11+1.57 (item 10) e 6.07+.79 (item 38).

Relativamente a anélise da distribuicdo normal, de acordo com Maroco (2010), a
maior parte dos itens apresenta um ligeiro enviesamento a direita (assimetria negativa).

Por outro lado, nos itens 1, 4, 7, 13, 14, 16, 18, 23, 24, 37, 38 e 39 observa-se
uma distribuicdo leptocurtica, e nos itens 11 e 36 verifica-se 0 oposto- uma distribui¢do

platicdrtica.
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b) Andlise factorial exploratéria

Os testes de adequacdo da amostra (KMO =.08; Bartlett p<0.01) revelaram que
era apropriado prosseguir com a analise factorial.

Através da andlise do scree test (Tabachnik & Fidell, 2007) em conjunto com o
método da analise paralela (Patil et al, 2007; O’Connor, 2000), considerou-se que uma
solucdo de 4 factores retidos era a mais adequada e interpretavel, em conformidade com
0 estudo anterior.

A semelhanca do primeiro estudo, nesta etapa foi efetuada uma analise factorial
por factorizacdo do eixo principal (atendendo aos desvios a normalidade), com rotagdo
obliqua por direct oblimin, para averiguar a intensidade da correlagdo entre os factores.
Por se ter observado que dois factores apresentavam uma correlacdo elevada (r=.48)
(portanto, r>|.34|; Tabachnick & Fiddell, 2007), optou-se por utilizar, nos
procedimentos de extracdo seguintes, 0 método de rotacdo obliqua direct oblimin.

A tabela 2 do anexo B apresenta as matrizes obtidas pela factorizagcdo do eixo
principal, com rotacdo ortogonal e obliqua. Atendendo ao objetivo primério deste
estudo - realizar uma andlise exploratéria do questionario e seus itens-, considerou-se
apropriado efetuar um estudo comparativo dessas matrizes. Analogamente ao primeiro
estudo, as diferencas encontradas ndo foram significativas o que reforcou, e simplificou,
a decisdo em eliminar os itens complexos do questionario. Assim sendo, conjugando 0s
indices de tendéncia central (média, assimetria e achatamento) com as saturacbes
cruzadas e correlagBes item-total, eliminaram-se 9 itens do questionario. Apés essa
supressdo, efetuou-se uma nova analise usando factorizagdo do eixo principal, com
rotacdo obliqua.

Na Tabela 5 apresenta-se a solugdo obtida (matriz de configuracdo, pattern
matrix) da estrutura do questionério, a partir da factorizacdo pelo eixo principal, onde é
possivel observar como se agruparam os itens pelos factores. Ai séo indicados apenas 0s
pesos factoriais relevantes para poderem ser interpretados, ou seja, superiores a .30 (e.g.
Tabachnick & Fidell, 2007; Worthington & Whittaker, 2006).

Com um total de 30 itens, os quatro factores explicam 45.6% da variancia total.

O primeiro factor juntou alguns itens pertencentes as anteriores categorias
Prontiddo para a Sorte e Oportunidade e Confianca nas competéncias. Esta nova
aglomeracdo reflete uma disposicdo otimista para esperar a ocorréncia de eventos

positivos na vida, e para acreditar nas proprias competéncias como promotoras da
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Tabela 5.

Estrutura do questionario obtida por factorizacdo do eixo principal, em rotacéo direct oblimin:

designacdo dos factores e pesos factoriais.

Factor 1: Confianca nas competéncias e Otimismo
19. Na maioria das vezes, sinto que as coisas correm a meu favor. 79

35. No fundo, considero-me uma pessoa com sorte 77
23. Acredito que coisas boas possam sempre acontecer na minha vida. 63
17. Sinto que tenho tomado boas decisdes para a minha vida. 62
27. Consigo sempre tirar partido de uma situagao dificil. 51
11. Quando estou num momento dificil, é-me facil ser otimista e focar-me no que de bom vira. 51
9. Confio na minha capacidade para tomar sempre as melhores decises para a minha vida. 51

3. Sei que me consigo distinguir dos outros pela minha capacidade de inovagéo. 45
37. Considero-me competente para improvisar solugdes.

Factor 2: Tendéncia para a Ordem e Estrutura
14. Sinto-me mais confortdvel quando as minhas atividades estdo totalmente organizadas e

estruturadas
26. Dou-me melhor em atividades profissionais que tenham a rotina bem definida e estruturada.

8. Gosto de organizar tudo ao pormenor na minha vida.

32. Gosto mais de me envolver em atividades que tenham resultados previsiveis

33. Acredito que os planos existem para serem cumpridos, ndo para estarem sempre a ser
alterados

25.Preocupo-me muito por ndo poder controlar todos os aspetos da minha vida.
10. Julgo que o ideal é ndo existirem muitas mudancas na vida.
36. Sinto que sou rigido (a) nas decisdes que tomo e nas opinides que tenho.

28. Para arriscar, preciso de ter a certeza de que vou ter sucesso.

Factor 3: Prontiddo para a Oportunidade
15. Estou continuamente alerta e a procura de novas oportunidades para a minha carreira.
16. Interesso-me por explorar areas da vida que ainda desconhego.

6. Procuro descobrir junto dos meus contactos novas formas para alcangar as minhas ambicoes de
vida.

4. Estou recetivo (a) a explorar oportunidades imprevistas que possam aparecer na minha vida.

38. O mundo atual exige que eu esteja constantemente a explorar novas formas para alcancar as
minhas metas de vida.

24. Procuro discutir com os meus colegas e amigos novos projetos de vida e de carreira.
34. Sou o tipo de pessoa que gosta de investigar sitios e lugares desconhecidos.

18. Ajo sempre para dar o meu melhor, mesmo que a atividade ou situacdo ndo seja do meu
agrado

Factor 4: Sensibilidade para o imprevisto
5. Algumas mudangas na minha vida tém ocorrido devido ao acaso.
1. Eventos ndo planeados ja trouxeram mudancas positivas a minha vida.
2. Existem oportunidades inesperadas para a minha carreira a espera de serem encontradas por
mim.
13. Penso que a vida é tdo imprevisivel que é preciso estar sempre a reajustar planos.
Variéncia explicada 20.2

31
128 7.1

,58
48

,35
55

45.6

46



criatividade e tomada de decisdo. Dadas estas concecOes, este factor foi designado de
Confianca nas competéncias e Otimismo.

O segundo factor Tendéncia para a Ordem e para a Estrutura manteve a mesma
configuracdo que no estudo anterior, tendo aglomerado 0os mesmaos nove itens.

O terceiro factor foi nomeado Prontiddo para a Oportunidade, pois, tendo
resultado da divisdo da anterior categoria Prontiddo para a Sorte e Oportunidade,
agregou somente os itens relativos a procura e exploracdo das oportunidades.

O quarto e ultimo factor, tendo ficado somente com 4 itens, denominou-se
Sensibilidade para o Imprevisto. O item 13, embora tenha pesos similares em dois
factores, manteve-se alocado neste dada a sua similitude conceptual e correlagdo com os
outros itens ai presentes. A ideia latente neste factor traduz um estado mental consciente
de que o0 acaso e os eventos ndo planeados podem influenciar 0 nosso percurso, alterar
0s nossos planos, sendo preciso estar atento as oportunidades inesperadas que podem

surgir.

c) Anélise factorial confirmatdria

Com recurso ao software AMOS procedeu-se a analise factorial confirmatdria.

Ao analisar os dados para as quatro subescalas, excluiram-se os outliers
multivariados usando as estimativas Mahalanobis, o que se traduziu numa excluséo de 6
participantes, de todas as analises subsequentes.

A Tabela 6 apresenta os indices de ajustamento para o modelo obtido sem

correcdes (M1) e para 0 modelo ajustado (M2).

Tabela 6.
indices de Ajustamento do Modelo de Medida do QPI

Modelo df y¥df p GFI CFlI RMSEA Ayx* AGFlI ACFI

M1 9208 372 25 0.00 .80 75 .08 - - -

M2 7229 358 205 0.00 .83 .83 .06 -206.9 -.03 -.08
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Os valores dos indices para o0 modelo 1 ficaram abaixo dos valores
recomendados pela literatura, tendo entdo existido a necessidade de ajustar 0s
parametros.

Ap0s a sua reespecificacdo (figura 1, pag. 49), em que se removeu a variavel 38,
e se libertaram os erros associados ao el, e2, e3, ell, el3, el5, el7, e24 e e27, obteve-
se 0 modelo 2. Neste, verifica-se que ocorreram alteracGes a nivel doy? (relembra-se que
quanto mais baixo o valor de ¥*/df , melhor), 0 GFl e CFI aumentaram .03 e .08 centésimas,
respetivamente, aproximando-se do valor recomendado .90, e, por fim, 0 RMSEA diminuiu .02
centésimas, ficando abaixo do ponto de corte adotado.

Apesar de os valores do GFI (.83) e CFI (.83) ainda ndo se aproximarem dos
valores aconselhados pela literatura, nomeadamente GFI e CFI 2.90, o facto de estarem
proximos desses valores d& indicacGes de que este modelo é adequado, embora tenha de
ser ajustado.

Por outro lado, os indices y*df e RMSEA apresentam valores que se podem ser
considerados bons, pois y*/df < 3 e RMSEA <.08.

De referir ainda que todos os itens apresentam pesos fatoriais superiores a .44,

como se pode observar a partir da figura 1.

d) Andlise da Consisténcia Interna das subescalas do QPI

Para a primeira escala, os valores da correlacdo inter-item oscilam entre .23 e
.60. Quanto aos valores item-total estes iniciam-se em .47 (item 37) e . 65 (item 19).

O alfa equivalente a .85 traduz um bom nivel de preciséo.

Quanto a segunda escala, a correlacdo inter-item apresenta um valor minimo de
.18 e maximo de .50. Ja a correlacdo item-total inicia-se em .40 (item 36) e ascende até
57 (item 26). O alfa, sendo igual a .80, considera-se bom.

Para a terceira escala, atendendo ao valores da correlagéo inter-item, verifica-se
que estes variam entre .15 e .57, estando a maioria acima de .23. J& os valores item-
total, variam entre .37 (item 18) e .62 (item 15). O alfa para esta escala iguala-se a .78,
revelando um indice de precisdo adequado.

A Ultima escala apresenta valores de correlagdo inter-item entre .18 e .35 e
valores item-total no intervalo de .31 (item 13) e .46 (item 5). O indice de preciséo,
sendo igual a .59 ndo se pode considerar um indice aceitdvel (Maroco & Garcia-
Marques, 2006). Possivelmente a menor quantidade de itens que a compdem justifica o

facto desta escala ter a consisténcia interna mais baixa.
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Fig. 1 Modelo factorial confirmatorio

N= 254. y* (358)= 722.9. Goodness-of-fit index = .83; Comparative fit index = .83; Root mean
square error of approximation = .06
Subescalas: 1 = Confianca nas Competéncias e Otimismo; 2 = Tendéncia para a Ordem e

Estrutura; 3= Prontiddo para a Oportunidade; 4= Sensibilidade para o Imprevisto
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Todos os itens das quatro subescalas contribuem para que os respetivos indices

alcancem o valor méximo possivel, pelo que nao foi necessario omitir itens.

e) Correlacgdes inter-instrumentos e alfas de precisao

A Tabela 7 apresenta as correlaces entre todos os instrumentos utilizados,

juntamente com os indices de preciséo.

Tabela 7.
Correlacdes e alfa de Cronbach dos instrumentos utilizados.

Média DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 o«
1-PO 4565 570 - 78
2-TOE 4314 834 03 - .80
3-CCOo 46.79  8.08 567 -03 - .85
4-8I 21.33 379 407 -14* 347 - 59
5- Preocupacio 2652  4.27 447 157 437 07 - .83
6- Controlo 26,68  4.17 A7 210 607 .A7** 587 - 87
7- Curiosidade 28.33 431 617 -04 567 24** 4" 747 - .89
8- Confianca 20.70 406 447 -05 56 .14* 537 767 69 - 92
9- Adaptabilidade 1125 143 577 -01 .62 .20** 80" .89 .89” .86~ - .95
10- Satisfagdo com a vida 1550 499 227 -03 567 277 297 327 307 277 357 .82
** p<0.01
*.p<0.05.

Nota: n = 254. PO = Prontidao para a Oportunidade; TOE = Tendéncia para Ordem e Estrutura;

CCO= Confian¢a nas Competéncias e Otimismo. SI = Sensibilidade para o Imprevisto

Analisando as correlacbes entre as subescalas do QPI, constata-se que: a
Prontiddo para a Oportunidade e Confian¢a nas Competéncias e Otimismo apresentam
uma relacdo positiva forte (r=.56, p<0.01); Prontiddo para a Oportunidade e
Sensibilidade para o Imprevisto detém uma relacdo positiva moderada (r=.40, p<0.01);
Sensibilidade para o Imprevisto e Confianga nas Competéncias e Otimismo
apresentam uma correlacdo fraca (r=.34, p<0.01). A subescala Tendéncia para a
Ordem e Estrutura apresenta uma correlacdo negativa fraca (-.14, p<0.05) com a
Sensibilidade para o Imprevisto.

Para o Inventario sobre Adaptabilidade, encontrou-se correlagdes significativas
fortes entre as suas subescalas (Preocupacgédo, Confianga, Controlo, Curiosidade), o que
corrobora estudos anteriores (e.g. Savickas & Porfeli, 2012). J& com as subescalas do

QPI, apresentam correlacbes fortes e significativas com a Prontiddo para a
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Oportunidade (sendo mais forte com a Curiosidade, r=.61, p<0.01) e com a Confianga
nas Competéncias e Otimismo (com destaque para a correlagdo com Controlo r=.60,
p<0.01 e com a escala total, Adaptabilidade, r=.62, p<0.01).

No gue concerne a Escala da Satisfacdo com a Vida, encontrou-se uma relacéo
positiva, a de maior magnitude, com a subescala do QPI, Confiangca nas Competéncias e
Otimismo (r=.56, p<0.01). O Inventario sobre Adaptabilidade mostrou também

correlagdes positivas, embora de intensidade mais baixa (r<.35, p<0.01).

Parte 3 - Discussao Geral

Ao longo dos tempos, os psic6logos no ambito da carreira tém-se esforcado por
responder as necessidades das pessoas respeitantes a sua carreira, através da construcao
de modelos e métodos que permitem compreender o impacto das transformacdes sociais
no mundo do trabalho e nas suas vidas.

Dadas as novas exigéncias para os trabalhadores, imersos num panorama
socioeconémico assombrado por répidas e constantes mudancas e pelo espectro da
instabilidade laboral, as teorias da carreira e as estratégias vocacionais necessitam de ser
revistas e atualizadas a medida que os individuos se tentam adaptar a essas transicdes no
atual panorama profissional (Metz & Guichard, 2009; Savickas et al., 2009).

Varios autores (e.g Admunson, 1989; Herr, 1993; Krumbotlz, 2009; Pryor &
Bright, 2003; Savickas, 2009) tém sugerido a inclusdo de novas dimensdes no processo
de avaliacdo e aconselhamento Vocacional, com vista a promover uma atuacdo
psicologica mais eficaz no ambito da construcdo de carreira dos clientes. Algumas
dessas dimensdes referem-se a flexibilidade pessoal (estar disposto a tomar riscos, a
pensar de forma criativa, e a abordar a aprendizagem como uma atividade ao longo da
vida); ao relacionamento interpessoal (ter capacidade para interagir positivamente com
os pares e formar redes de suporte vantajosas), e as atitudes relacionadas com o
otimismo, a exploracao, a confianga em si e a vontade para persistir face a obstaculos.

Uma das dificuldades sentidas, tanto pelos profissionais ao nivel do
aconselhamento de carreira como pelos investigadores nesta area, prende-se com a falta
de instrumentos ajustados aos novos paradigmas de intervencdo, nomeadamente em
relacdo a avaliacdo das dimensdes consideradas importantes para o desenvolvimento de

carreira no sec. XXI. Assim, esta investigacao pretendeu contribuir com uma proposta
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de um novo instrumento de avaliagdo vocacional, discutindo, simultaneamente, 0s

novos paradigmas de atuacdo para o psicologo.

3.1. Estudo Exploratério do QPI

Para concretizar essa proposta, deu-se inicio ao desenvolvimento de um
instrumento tendo como bases epistemoldgicas a teoria Planned Happenstance
(Krumboltz, 2009) e a teoria do Caos das Carreiras (Pryor & Bright, 2007, 2011).

Realizou-se um primeiro estudo a fim de desenvolver uma primeira versao do
questionario. A partir das teorias supramencionadas e de outras com ideias tedricas
andlogas a essas formaram-se oito categorias denominadas: Prontiddo para a
Oportunidade, Prontiddo para a Sorte, N&o-linearidade; Strange attractor, Point
attractor, Pendulum attractor, Torus attractor e Transi¢6es de vida.

A primeira versdo do questionario contemplou 43 itens e foi aplicada a um
conjunto de 226 participantes. A analise dos resultados obtidos com este primeiro
estudo permitiu identificar quatro componentes principais e 25 itens com saturagoes
significativas nestas componentes. A analise da estrutura de agregacdo dos itens em
cada componente salientou que estas quatro dimensdes se relacionavam com: Tendéncia
para a Ordem e Estrutura, Confianga nas Competéncias, Prontiddo para a Sorte e
Oportunidade, Exploracéo do Imprevisto.

Esta organizacdo factorial é coerente com a moldura conceptual que deu origem
ao questionario, ja que as subescalas formadas tém significado psicologico e espelham
as ideias basilares das teorias que fundamentam a sua construcdo da seguinte forma: os
itens relativos aos atractores menos adaptativos, desenvolvidos com base na teoria do
caos das carreiras (Pyor & Bright, 2005, 2008, 2011), formam a subescala Tendéncia
para a Ordem e Estrutura; as categorias Nao-linearidade e Transicdes de vida, também
originarias da teoria do caos, concretizam-se na subescala Exploracdo do Imprevisto; a
teoria Planned Happenstance (Levin et al 1999; Krumboltz, 1999), por sua vez, esta
representada nas subescalas Confianga nas Competéncias e Prontiddo para a Sorte e
Oportunidade.

As relagBes encontradas entre as subescalas e o Inventario de Exploracdo e
Curiosidade (CEI) fornecem evidéncias a favor da sua validade convergente (estudo 1).
Especificamente, as subescalas que avaliam a confianca nas competéncias, a capacidade
para improvisar, originar respostas criativas, e explorar as oportunidades estdo

relacionadas com as dimensbes da motivacdo para procurar novas experiéncias
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(Stretching) e da vontade para abracar a novidade e a natureza imprevisivel do
quotidiano (Embracing). Por outro lado, a relagcdo negativa entre o CEIl e a subescala
Tendéncia para a Ordem e Estrutura sugere que a preferéncia por ambientes
organizados, rotinas estruturadas e existéncia de padrdes cognitivos pouco flexiveis esta
inversamente ligada a disposicdo para a procura de novidades e experiéncias
desafiadoras. A presenca desta relacdo apoia a validade discriminante do questionario.

Apesar da estrutural factorial evidenciar uma relacdo com a estrutura conceptual
que esteve na base do desenvolvimento do instrumento, detetaram-se varias fragilidades
na primeira versdo do QPI, nomeadamente no que se refere aos niveis de precisdo de
algumas subescalas.

Assim, e de modo a refinar as caracteristicas psicométricas das subescalas,
principalmente da Prontiddo para a Sorte (0=.68) e Exploracdo do Imprevisto (0=.66),
efetuou-se um segundo estudo. Reformularam-se alguns itens (e.g. item 1 — “Eventos
ndo planeados ja trouxeram mudangas positivas a minha vida.”; item 9 - “Prefiro
envolver-me em projetos que apelem a minha criatividade™) e acrescentaram-se outros,
de forma a reforcar a ideia de serendipidade e da influéncia do acaso (e.g “Na minha
vida, ja fiz descobertas ‘acidentais’ que me levaram a caminhos agradaveis”).

A nova versdo foi aplicada a um total de 260 participantes. Uma nova
exploracdo factorial confirmou a mesma estrutura de quatro factores, embora tenham
ocorrido mudancas na juncdo dos itens pelas subescalas, o que se tera devido a adi¢édo
dos novos itens. O factor Confianga nas Competéncias e Otimismo, apds agrupar itens
que refletem uma disposicé@o otimista para esperar a ocorréncia de eventos positivos e
para acreditar nas capacidades e competéncias, ficou com uma estrutura conceptual
mais homogénea. Similarmente, a subescala Prontiddo para a oportunidade aglutinou os
itens relativos a exploragcdo do ambiente e do imprevisto, e & disposi¢do para procurar
novas formas para alcangar objetivos.

Os estudos de validagédo desta nova versdo mostraram que a Escala de Satisfagédo
com a Vida apresenta uma relacdo mais expressiva com a subescala Confianga nas
Competéncias e Otimismo. Este encadeamento correlacional segue a mesma linha de
evidéncias de outros estudos, por exemplo de Creed, Patton e Bartrum (2002) e
Rottinghaus e colaboradores (2005), uma vez que nos seus estudos o otimismo foi
preditor de estratégias de planeamento de carreira adaptativas, de maior desempenho
academico, maior confianca, satisfacdo e conforto com os planos relacionados com

educacdo e carreira. Desta forma, os otimistas tendem a gerir a mudanca e os periodos
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de incerteza de forma mais favoravel j& que estdo mais disponiveis a revelarem
flexibilidade quando encaram situacOes desafiantes e novas e, por conseguinte, tém
maiores niveis de satisfacdo com a vida (Aspinwall, Richter, & Hoffman, 2001).

As fortes correlagbes encontradas entre as subescalas Prontiddo para a
Oportunidade, Confianca nas Competéncias e Otimismo, do QPI, e as subescalas do
Inventério sobre Adaptabilidade, ddo indicagdes de que as dimensdes avaliadas pelo
QPI estdo relacionadas com o constructo de Adaptabilidade proposto por Savickas
(1997, 2012). Estas evidéncias corroboram também os resultados de Duffy e Raque
Bogdan (2010) e Rottinghaus e colaboradores (2005), que mostram uma associa¢ao
entre adaptabilidade e otimismo em relag&o a carreira.

De facto, a adaptabilidade, sendo um recurso psicossocial, desenvolve-se através
das interacfes entre 0 mundo interno e externo da pessoa (Savicka & Porfeli, 2012).
Desta forma, podemos considerar a Prontiddo para a Oportunidade como uma
disposicdo que facilita o aumento dos niveis de adaptabilidade, ja& que exige ao
individuo uma atitude de curiosidade, controlo e de confiangca em si mesmo para
explorar o ambiente, dimensdes consubstanciadas na teoria de Savickas (1997, 2012).

No que respeita a analise factorial confirmatoria, toma-se em conta a perspetiva
de Worthington e Whittaker (2006), quando estes relatam que as sugestfes de valores
para situar os indices de ajustamento sdo linhas orientadoras gerais, ndo sendo,
necessariamente, regras definitivas. Desta forma, os indices de ajustamento obtidos,
ainda que ndo alcancem com seguranca os valores considerados pela literatura, séo
indicadores de que o modelo de quatro factores é adequado, podendo o seu ajustamento
ser aperfeicoado. Supde-se que a melhoria das subescalas do questionario, através da
uniformizacdo de contetdo e da adicdo de itens a subescala Sensibilidade para o
Imprevisto, possam levar o modelo a alcancgar os valores recomendados.

Em todo o caso, é de salientar que este modelo consegue refletir as principais
dimens0es tedricas das teorias que 0 sustentam: os atractores menos adaptativos estdo
contidos na subescala Tendéncia para a Ordem e Estrutura os eventos ndo planeados e a
exploracdo das oportunidades englobam-se na Prontiddo para a Oportunidade; o strange
attractor, a prontiddo para a sorte e o otimismo refletem-se na Confiangca das
Competéncias e Otimismo; e a ndo-linearidade e a influéncia do acaso incluem-se na
subescala Sensibilidade para o Imprevisto.

A arquitetura factorial deste questionario apresenta algumas similaridades com a

estrutura de outros instrumentos elaborados na ultima década (ja referidos na secdo do

54



Método). Por exemplo, o Questionario de Adaptabilidade na Carreira e no Trabalho
(Nota, Ginevra & Soresi, 2012) apresenta as escalas Confianca nas Préprias
Capacidades e Visdo Otimista do Futuro (Confidence in own Abilities and Optimistic
view of the Future), e Propensdo para a Exploracdo e Curiosidade (Propensity for
Exploration and Curiosity) que tém o seu paralelo nas subescalas do QPI,
especificamente na Confianga nas Competéncias e Otimismo, e na Prontiddo para a
Oportunidade. Também o Inventario de Futuros de Carreira (Career Futures Inventory)
(Rottinghaus, Day & Borgen, 2005) contempla uma escala referente ao otimismo, que
se refere & disposicdo para esperar as melhores ocorréncias durante a construcdo de
carreira.

O reconhecimento cada vez maior destas dimensdes para a psicologia vocacional
tem levado a um crescente interesse dos investigadores pela construcdo de novos
instrumentos que as operacionalizem, com o intuito de compreender como se
relacionam com outras variaveis e de que forma contribuem para a construcdo de

carreira.

3.2. Implicages para o aconselhamento de carreira / vocacional

A avaliagdo psicoldgica, sendo um componente importante no campo do
aconselhamento, pode ser encarada como uma ponte que liga a teoria a préatica, procurando
a incorporacdo dos constructos tedricos nas intervencdes de carreira através da sua
operacionalizagcdo sob a forma de instrumentos (Whitfield, Feller, & Wood, 2009). Estas
ferramentas de avaliacdo psicolégica tém servido, ao longo do tempo, para ajudar 0s
profissionais a obter insights sobre os seus cliente, de modo a ajuda-los a alcancar um
desenvolvimento adaptativo e a expandir a consciéncia de si mesmos (Harrington & Long,
2013).

No atual contexto que se vive, auxiliar a tomada de decisdo dos clientes na
construcdo de um projeto de vida constitui um dos maiores desafios na prética do
desenvolvimento de carreira contemporaneo, tomando em conta a complexidade, o acaso e
a mudanca a que estes estdo sujeitos (Pryor & Bright, 2009).

Se novos tempos exigem a reconceptualizacdo de novas teorias, também novos
instrumentos devem emergir para concretizar essas teorias nas intervengées com os clientes.

A teoria do caos das carreiras fornece uma moldura coerente para enquadrar tanto as
abordagens modernas (e.g. teorias traco-factor) como as pds-modernas (e.g construtivismo),
e, mesmo advogando a necessidade de técnicas qualitativas (e.g. card sorts, narrativas,
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linhas de vida), reconhece, ao mesmo tempo, o valor de técnicas de avaliacdo convergentes,
como 0s instrumentos psicométricos (Pryor & Bright, 2011; Savickas, 2013).

O questionario que resultou deste projeto de investigacao traz consigo, para além da
avaliacdo de dimensbes ligadas a teoria do caos (e.g. atractores, ndo-linearidade,
complexidade) e a teoria Planned Happenstance (e.g. prontiddo para a oportunidade, lidar
com o imprevisto, influéncia dos acasos), novas lentes para o psicologo assistir o cliente na
construcao dos seus projetos de vida.

Interligar uma abordagem psicométrica com uma lente construtivista significa ir
além das pontuacdes quantificadas (Savickas, 2013), passando o foco a ser a dimensdo mais
qualitativa que € suscitada por cada subescala. Desta forma, cria-se abertura para um
processo colaborativo entre psicologo e cliente, dando-se primazia as histérias de vida em
vez de aos resultados matematicos (McMahon, et. al., 2003).

Esta perspetiva segue as orientacbes de Mitchell, Levin e Krumboltz (1999) que
aconselham a usar os instrumentos de avaliacdo para ampliar as possibilidades de escolha
do cliente, explorando a forma como ele se posiciona perante as dimensdes em causa, e
aproveitando, ainda, para o encorajar na criacio de eventos do acaso. A luz do modelo
Planned Happenstace (Mitchel et al., 1999; Krumboltz, 2009), a interpretacdo dos testes €
co-construida entre psicélogo e cliente, a partir de questdes que convidam a discussao
(Krumboltz & Jackson, 1993).

O QPI, tendo resultado da interse¢do de duas teorias, fornece uma nova taxonomia
para compreender os problemas do desenvolvimento de carreira contemporaneo e permite
que o psicologo sugira respostas que melhor se adaptem a cada cliente, com o intuito de
ajudar a lidar com essas dificuldades (Bright & Pryor, 2007).

Num sentido mais particular, a moldura tedrica que enquadra o QPI (ver anexo C)
orienta o psicélogo a encorajar o cliente a explorar novos campos de interesse e
aprendizagem, utilizando os recursos sociais que tem ao seu dispor (e.g. conhecidos,
amigos, colegas, comunidade; institui¢des); a adotar uma postura flexivel tanto na tomada
de decisbes, como no planeamento de objetivos e metas; a reenquadrar cognitivamente 0s
eventos ndo planeados como circunstancias de aprendizagem, que muitas vezes ocultam
oportunidades de carreira; a ser ele proprio um agente construtor de oportunidades, pronto a
tirar partido do acaso; e, subjacente a essa postura de acdo, a manter uma disposi¢ao
otimista, acreditando na possibilidade de eventos positivos e nas suas competéncias para

enfrentar, de forma eficaz e criativa, os desafios que vao pautando a sua vida.
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3.3. Limitac0es e estudos futuros

Uma primeira limitacdo desta investigacdo prende-se com as caracteristicas da
amostra. Tanto no primeiro como no segundo estudo, 0s participantes ndo estavam
distribuidos de forma equitativa tanto pelos grupos etarios, como pelo sexo. Se, no
primeiro estudo, a média de idades rondava os 28 anos, no segundo estudo esta média
subiu para 34. Esta diferenca de idades pode traduzir-se em diferentes fases de vida para
0s participantes e consequentemente diferencas na forma de encarar algumas das
questdes do inventario. De igual forma e atendendo ao maior nimero de participantes
do sexo feminino, as respostas poderao refletir algum enviesamento relacionado com o
género dos participantes que seria importante analisar em futuros estudos

No segundo estudo, a amostra foi constituida maioritariamente por pessoas com
formacdo na area dos servicos, comércio e novas tecnologias, e existiu uma
percentagem significativa de pessoas em condi¢do de desemprego (40%), ao contrario
do primeiro estudo (5.8%)

Outra limitacdo a apontar relaciona-se com a dificuldade em gerar itens para as
categorias da teoria do caos das carreiras, especificamente para a ndo-linearidade e o
Strange attractor. Esta tarefa complexa tera levado a que as escalas Exploracdo do
Imprevisto (estudo 1) e Sensibilidade para o Imprevisto (estudo 2) tenham sido
constituidas por um nimero menor de itens, o que resultou num indice mais baixo de
precisao.

No seguimento desta Gltima limitacdo, sugere-se que, apesar do instrumento
demonstrar qualidades promissoras em termos psicométricos, se efetuem mais estudos
com o intuito de fortificar as caracteristicas das subescalas, em particular da subescala
Sensibilidade para o Imprevisto.

Com um novo refinamento do questionario espera-se que os indices de
ajustamento do modelo melhorem, aproximando-se mais das recomendagOes que
caracterizam os modelos com um ajustamento o0timo. No entanto, € preciso ter em
mente que os modelos devem ser considerados aproximacfes potencialmente Gteis a
realidade ja que, dada a complexidade dos processos psicoldgicos, € irreal esperar um
ajustamento perfeito aos dados das amostras (Goffin, 2007).

Em estudos futuros, sera pertinente investigar o comportamento do questionario
em amostras com outras caracteristicas (recém-estudantes, estudantes finalistas,

trabalhadores recentes, pessoas de outras culturas), e utilizando outros instrumentos de
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modo a averiguar a relacdo das dimensbes do QPI com outras varidveis importantes
para a construgdo de carreira (e.g. personalidade proactiva; criatividade; estilos de
tomada de deciséo).

A fim de explorar de forma mais profunda e compreensiva 0 modo como as
pessoas lidam com eventos ndo planeados ou tiram partido do acaso, elaborar
futuramente um estudo qualitativo, incluindo varidveis como as crengas atribuicionais
(Weiner, 2010), a perspetiva temporal (Janeiro, 2012) e o bem-estar subjetivo (Diener,
1994) podera trazer evidéncias para iluminar as praticas modernas de aconselhamento

vocacional.

Para terminar, enfatiza-se que os resultados dos estudos exploratérios realizados
podem ser aplicados tanto a investigacdes futuras como no ambito de intervences em
Psicologia Vocacional, com o intuito de ajudar os clientes a fortalecerem a sua
prontiddo para lidar com o imprevisto, a tirar 0 maior partido das mudancas e a ir ao

encontro de novas oportunidades para a construcao da sua carreira.
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- ANEXO A -

Estudol
Tabela 1.

Fases e atividades para o desenvolvimento do Questionério®

Fases Atividades

12 Fase — fundamentacfo e definicio do ® Pesquisa bibliografica e revisdo da literatura
racional tedrico-préatico do instrumento e Pesquisa e revisdo de outros instrumentos com
constructos similares

22 Fase - concegdo e formatagdo do ® Definicdo das dimens0es tedricas
instrumento o Redacéo dos itens e das instrugdes

e Formatacdo grafica do instrumento

e Revisdo do instrumento por um painel de especialistas

o Experimentacdo do questionrio com um grupo de 20
pessoas

e Estudos de exploracéo factorial, validacdo do
questionario e analise confirmatoria

32 Fase de teste ao instrumento

® Tabela metodoldgica inspirada em Pina Neves e Faria (2006)
Pina Neves, S. & Faria, L. (2006). Construcdo, adaptacdo e validacdo da Escala de. Auto-Eficacia
Académica (EAEA). Psicologia, XX (2), 45-68
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Tabela 2.

Teorias, respetivos autores e palavras-chave, em inglés e portugués, utilizadas para a pesquisa

bibliogréfica.

Teoria

Autor

Palavras-chave

The Happenstance Learning
Theory / Planned Happenstance

Mitchel, Levin &
Krumboltz (1999)

Krumbotlz (1999,
2004, 2008, 2009)
Levin e Krumbolt
(2004)

Unplanned events; Learning experiences;
Chance events; Learning happenstance;
Career opportunities;

Eventos ndo planeados; Acaso;
Serendipidade

Psicologia do acaso e do fortuito
(Psychology of chance events);

Autoeficacia e agéncia (Self-
efficacy and human agency)

Bandura (19824,
1982h)

Chance events; Self-efficacy; Agency; Luck
readiness

Positive uncertainty; Optimism in career;
Curiosity and exploration;

Exploracdo das oportunidades; Autoeficécia;
Prontiddo para sorte; Curiosidade e
Exploragéo na carreira;

Teoria do Caos

Teoria dos caos das carreiras
(Chaos Theory of Careers)

Lorenz (1993)

Pryor e Bright
(2003, 2005, 2007,
2011);

Bussolari & Goodell
(2009)

Chaos theory; Career chaos; Nonlinear
Dynamics; Career Transitions; Career path
changes; Life transitions; Complexity;
Attractors;

Teoria do caos; Complexidade; Transi¢des de
vida; Sistemas dindmicos ndo lineares;
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Tabela 3.

Analise descritiva dos itens do questionario, onde se apresentam os valores da média,

desvio-padréo (DP), assimetria (Sk) e achatamento.

Média SD Sk Kurtosis
1. Eventos ndo planeados ja trouxeram mudancas a minha vida 6,12 1,039 -2,078 6,156
2. 'Pensar que na minha vida poderei ter varias mudangas na carreira 4.46 1801 496 1,056
deixa-me nervoso (a)
3. Acredito que tudo o que faco hoje ird ter consequéncias no meu 6.10 866 1.401 3.320
futuro
f" Sei 9ue me consigo distinguir dos outros pela minha capacidade de 4,93 1363 623 371
inovagédo
5. Sinto-me ma}ls confortavel quando as minhas atividades estdo 5,88 1147 1,370 1,919
totalmente organizadas e estruturadas
6._ E verdade que acontecimentos triviais j& tiveram influéncia nas 5,67 1,002 1,100 1.389
minhas escolhas
7. Fico sempre confiante nas decises que tomo 4,41 1,581 -414 -,921
8.Tenho—m? adaptadg facilmente as transicbes que tém ocorrido ao 531 1283 1,085 681
longo da minha carreira
9.. P.reflro atividades profissionais que me deem liberdade para ser 5.54 1389 901 148
criativo
10. Oscilo muito quando penso no que quero para a minha vida 4,32 1,818 -,158 -1,116
11. P_rocuro dl_scut|r com 0s meus colegas e amigos novos projetos de 516 1376 -930 306
carreira e de vida
12: S_lnto necessidade de procurar novas formas para alcangar 0s meus 539 1229 933 923
objetivos
13. Consigo sempre tirar partido de uma situacao dificil 4,84 1,311 -,565 ,165
14.NAO aprecio as situagdes nas quais tenho que improvisar solucdes 3,62 1,632 ,077 -1,053
15.Sinto que sou rigido (a) nas decisBes que tomo 4,14 1,518 -,227 -,879
16.Cada yez que passo por uma experiéncia profissional sinto que me 5.96 1058 1702 4,642
torno mais competente
17. Para arriscar, preciso de ter a certeza de que vou ter sucesso 4,52 1,538 -,486 -, 701
18. Acredito que os planos existem para serem cumpridos, ndo para 435 1712 333 984
estarem sempre a ser alterados
19. Julgo que o ideal ¢ NAO existirem muitas mudancas na vida 3,00 1,528 ,611 -,259
20. Gosto de organizar tudo ao pormenor na minha vida 4,21 1,714 -,130 -1,057
2_1.Pr0(?uro reconhecer pote_nC|a|s opqrtunldades nos acontecimentos do 5.6 1029 1,275 2041
dia-a-dia para melhorar a minha carreira
22-. Preqcupo-me muito por NAO poder controlar todos os aspetos da 427 1687 011 1,001
minha vida
23. Q?st(_) mais de me envolver em atividades que tenham resultados 4,80 1370 651 055
previsiveis
24. Na maioria das vezes, sinto que as coisas correm a meu favor 4,52 1,415 -,383 -,681
25. Penso que a vida é tdo imprevisivel que é preciso estar sempre a 458 1616 405 -790

refazer planos

74



26. Quando estou numa situacdo dificil, espero sempre que tudo corra
da melhor maneira possivel

27. Dou-me melhor em atividades profissionais que tenham uma rotina
bem definida e estruturada

28. Sinto necessidade de alterar constantemente 0s meus objetivos de
carreira

29. Tenho tendéncia para ser rigido nas minhas ideias e opinides

30. Para alcancar as minhas metas, inspiro-me no comportamento de
quem tem sucesso

31. Por a vida ser tdo imprevisivel tento NAO fazer planos a longo
prazo

32. Tento rodear-me de pessoas que me possam ajudar nos meus
objetivos

33. Estou sempre alerta e a procura de novas oportunidades para a
minha carreira

34. Quando tenho um objetivo em mente, até o ter alcangado nada mais
me importa

35. Ajo sempre para dar o meu melhor, mesmo que a atividade NAO
seja do meu agrado

36. NUNCA sigo a minha intuicdo para fazer escolhas ou tomar
decisdes

37.Gosto de realizar atividades que me permitam sair da minha zona de
conforto

38. Acredito que consigo criar oportunidades favordveis para a minha
carreira

39. Quando tenho de tomar decisdes, procuro conhecer outras
perspetivas para além da minha

40. Considero que sé tenho vocacdo para uma area profissional

41. Prefiro aproveitar a vida sem definir objetivos
42. Nao sei 0 que a vida me espera, mas estou curioso (a)

43. No fundo, considero-me uma pessoa com sorte

5,70

4,70

3,55

4,12

4,85

3,81

5,10

5,09

4,17

5,56

2,48

4,38

519

5,94

2,51
3,14
5,67
5,25

1,312

1,654

1,594

1,672

1,557

1,886

1,422

1,376

1,654

1,289

1,255

1,472

1,213

,854

1,553

1,583
1,254

1,399

-1,333

-,498

,156
-,063

-,580

,059

-977

-, 780

-,164

-,964

1,037

-,434

-,839

-,838

1,064

,620
-1,011

-,831

1,481

-, 709

-1,093

-1,134

-,449

-1,205

447

,155

-,930

,486

,769

-,567

517

,993

,337

-,370
,788

,195
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Tabela 4.

Matriz padrdo obtida por analise por componentes principais (APC) e analise

factorizacdo do eixo principal (FEP), com rotacdo obliqua método direct oblimin

por

APC

1. Eventos ndo planeados ja trouxeram mudangas & minha vida

2. Pensar que na minha vida poderei ter varias mudangas na carreira deixa-me -31
nervoso (a)

3. Acredito que tudo o que faco hoje ira ter consequéncias no meu futuro

4. Sei que me consigo distinguir dos outros pela minha capacidade de inovacéao .59

5. Sinto-me mais confortavel quando as minhas atividades estdo totalmente

organizadas e estruturadas

6. E verdade que acontecimentos triviais ja tiveram influéncia nas minhas escolhas

7. Fico sempre confiante nas decisdes que tomo .81

8.Tenho-me adaptado facilmente as transi¢des que tém ocorrido ao longo da .76

minha carreira

9. Prefiro atividades profissionais que me deem liberdade para ser criativo 49

10. Oscilo muito quando penso no que quero para a minha vida

11. Procuro discutir com 0s meus colegas e amigos novos projetos de carreira e de
vida

12. Sinto necessidade de procurar novas formas para alcancar os meus objetivos .38

13. Consigo sempre tirar partido de uma situacéo dificil .62

14.NAO aprecio as situacdes nas quais tenho que improvisar solugdes -43

15.Sinto que sou rigido (a) nas decisdes que tomo

16.Cada vez que passo por uma experiéncia profissional sinto que me torno mais .33
competente

17. Para arriscar, preciso de ter a certeza de que vou ter sucesso

18. Acredito que os planos existem para serem cumpridos, ndo para estarem
sempre a ser alterados

19. Julgo que o ideal € NAQ existirem muitas mudangas na vida

20. Gosto de organizar tudo ao pormenor na minha vida

21.Procuro reconhecer potenciais oportunidades nos acontecimentos do dia-a-dia .32
para melhorar a minha carreira

22. Preocupo-me muito por NAO poder controlar todos os aspetos da minha vida

23. Gosto mais de me envolver em atividades que tenham resultados previsiveis

24. Na maioria das vezes, sinto que as coisas correm a meu favor 51

25. Penso que a vida é tdo imprevisivel que é preciso estar sempre a refazer planos

26. Quando estou numa situacéo dificil, espero sempre que tudo corra da melhor .34
maneira possivel

27. Dou-me melhor em atividades profissionais que tenham uma rotina bem

definida e estruturada

28. Sinto necessidade de alterar constantemente 0s meus objetivos de carreira

29. Tenho tendéncia para ser rigido nas minhas ideias e opinides

30. Para alcancgar as minhas metas, inspiro-me no comportamento de quem tem
SuCesso

31. Por a vida ser t&o imprevisivel tento NAO fazer planos a longo prazo

32. Tento rodear-me de pessoas que me possam ajudar nos meus objetivos .37

33. Estou sempre alerta e a procura de novas oportunidades para a minha carreira

34. Quando tenho um objetivo em mente, até o ter alcangcado nada mais me .33

importa

35. Ajo sempre para dar o meu melhor, mesmo que a atividade NAO seja do meu
agrado

36. NUNCA sigo a minha intuicdo para fazer escolhas ou tomar decisdes

37.Gosto de realizar atividades que me permitam sair da minha zona de conforto

38. Acredito que consigo criar oportunidades favoraveis para a minha carreira

.40

.63

.48
43

.60

.59

.56

.64

.51

.76

a7

.34

.33

31

-.56

31

.55

-.29

71

-.38

-.49

-.54

=377

-.54

-.36

-.29

-.40

-.31

-.30

31

-.30

-.33

-.36

-.66
-.40
-31

-.40

-44
-.29

A7

.76
71

.33
-31

.54
-.36

.30

51

.30

.34

44

.50

.50
.53

.53

.60

.52

.64

.50

.69

.69

.46
.38

-.38

76

.29

-.30

.79

-.33

37

.34

.33

.36

.33

49

31

31

45

.34

.30

.35

.30

.69

.46



39. Quando tenho de tomar decis6es, procuro conhecer outras perspetivas para
além da minha

40. Considero que s6 tenho vocagdo para uma area profissional

41. Prefiro aproveitar a vida sem definir objetivos

42. Nao sei 0 que a vida me espera, mas estou curioso (a)

43. No fundo, considero-me uma pessoa com sorte

APC FEP
3 4 5 2 3 4
-.66 .55
44 -.45 .40
.68 .65
-.45 41
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Tabela 5.

Matriz Padréo obtida por anélise por componentes principais (APC) e analise por factorizagdo

por eixo principal (FEP) com rotagdo varimax

1. Eventos ndo planeados ja trouxeram mudangas & minha vida

2. Pensar que na minha vida poderei ter varias mudangas na carreira deixa-me
nervoso (a)

3. Acredito que tudo o que fago hoje ira ter consequéncias no meu futuro

4. Sei que me consigo distinguir dos outros pela minha capacidade de inovacéao

5. Sinto-me mais confortavel quando as minhas atividades estdo totalmente

organizadas e estruturadas

6. E verdade que acontecimentos triviais ja tiveram influéncia nas minhas escolhas

7. Fico sempre confiante nas decisdes que tomo

8.Tenho-me adaptado facilmente as transi¢des que tém ocorrido ao longo da minha

carreira

9. Prefiro atividades profissionais que me deem liberdade para ser criativo

10. Oscilo muito quando penso no que quero para a minha vida

11. Procuro discutir com 0s meus colegas e amigos novos projetos de carreira e de
vida

12. Sinto necessidade de procurar novas formas para alcancar os meus objetivos

13. Consigo sempre tirar partido de uma situacao dificil

14.NAO aprecio as situacdes nas quais tenho que improvisar solugdes

15.Sinto que sou rigido (a) nas decisdes que tomo

16.Cada vez que passo por uma experiéncia profissional sinto que me torno mais
competente

17. Para arriscar, preciso de ter a certeza de que vou ter sucesso

18. Acredito que os planos existem para serem cumpridos, ndo para estarem sempre
a ser alterados

19. Julgo que o ideal € NAQ existirem muitas mudangas na vida

20. Gosto de organizar tudo ao pormenor na minha vida

21.Procuro reconhecer potenciais oportunidades nos acontecimentos do dia-a-dia
para melhorar a minha carreira

22. Preocupo-me muito por NAO poder controlar todos os aspetos da minha vida

23. Gosto mais de me envolver em atividades que tenham resultados previsiveis

24. Na maioria das vezes, sinto que as coisas correm a meu favor

25. Penso que a vida é tdo imprevisivel que é preciso estar sempre a refazer planos

26. Quando estou numa situacéo dificil, espero sempre que tudo corra da melhor
maneira possivel

27. Dou-me melhor em atividades profissionais que tenham uma rotina bem

definida e estruturada

28. Sinto necessidade de alterar constantemente 0s meus objetivos de carreira

29. Tenho tendéncia para ser rigido nas minhas ideias e opinides

30. Para alcancgar as minhas metas, inspiro-me no comportamento de quem tem
SuCesso

31. Por a vida ser tdo imprevisivel tento NAO fazer planos a longo prazo

32. Tento rodear-me de pessoas que me possam ajudar nos meus objetivos

33. Estou sempre alerta e a procura de novas oportunidades para a minha carreira

34. Quando tenho um objetivo em mente, até o ter alcangado nada mais me importa

35. Ajo sempre para dar o meu melhor, mesmo que a atividade NAO seja do meu
agrado

36. NUNCA sigo a minha intuicdo para fazer escolhas ou tomar decisdes

37.Gosto de realizar atividades que me permitam sair da minha zona de conforto

38. Acredito que consigo criar oportunidades favoraveis para a minha carreira

,50

,59
,60

,65

,52
75

,39
,36

,31

-,52

,37

,52

48

-,42

,35

32

47

-,39

,34

-,37

,38

,38

,30
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,38

42
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39. Quando tenho de tomar decisfes, procuro conhecer outras perspetivas para além
da minha

40. Considero que s6 tenho vocagdo para uma area profissional

41. Prefiro aproveitar a vida sem definir objetivos

42. Nao sei 0 que a vida me espera, mas estou curioso (a)

43. No fundo, considero-me uma pessoa com sorte

,33
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Tabela 6.

Analise em componentes principais, com rotacdo ortogonal (varimax) e obliqua (direct

oblimin)
Varimax Direct oblimin

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Item_27 76 Item_7 81
Item_23 75 Item_8 76
Item_20 ,65 Item_13 ,62
Item_18 ,60 Item_4 59
Item_5 ,60 Item_24 51
Item_17 ,59 Item_9 49
Item_19 ,56 Item_12 ,38 -,30
Item_37 -52 46 Item_32 37
Item_22 52 Item_26 34
Item_14 ,50 -,42 Item_16 33
Item_15 A7 Item_34 33 31
Item_2 44 -,34 Item_43
Item_29 39 .35 Item_27 A7
Item_33 ,66 Item_23 76
Item_38 ,65 Item_20 ,64
Item_21 ,56 Item_5 ,63
Item_12 ,52 Item_17 ,60
Item_30 36,51 Item_18 ,59
Item_16 ,48 Item 37 -,56 -,44
Item_32 47 Item_19 ,56
Item_43 A4 Item_22 51
Item_3 ,43 Item_14 -,43 48
Item_35 43 Item_15 43 -,33
Item_34 31,40 Item 2 -,31 ,40
Item_11 37 Item_30 ,33 -,31
Item_26 34 Item_31 71
Item_42 ,34 33 |ltem_41 ,68
Item_7 75 Item_10 ,55
Item_8 ,70 Item_38 -,49
Item_13 38 53 Item_35 -38 -30
Item_4 40 47 Item_39 -,66
Item_9 A7 Item_6 31 -54
Item_24 41 44 Item_1 -,54
Item_31 ,69 Item_42 -,45
Item_41 ,68 Item_21 ,32 -,40
Item_10 ,56 Item_3 -,37
Item_28 37 ,50 Item_11 -,36
Item_25 ,31 ,32 Item_36 ,31
Item_40 31 -,57 |ltem_28 -,66
Item_39 ,33 ,56 |Item_40 44 -,45
Item_1 48 |Item_29 34 -,40
Item_6 35 47 |ltem_33 -, 31 -,40
Item_36 -,38 Item_25 -,36
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Tabela 7.

Analise por factorizacéo do eixo principal, com rotacdo varimax e direct oblimin.

Varimax Direct oblimin

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Item_27 ,70 Item_7 76
Item_23 ,69 Item_8 71
Item_20 ,63 Item_13 54
Item_18 61 Item_24 51
Item_17 54 Item_4 A7 ,35
Item_19 53 Item_32 34
Item_15 53 Item_9 ,33
Item_22 ,50 Item_10 -31
Item_14 49 -37 Item_16
Item_5 49 Item_43
Item_29 ,46 Item_23 ,69
Item_2 A4 Item_27 ,69
Item_40 41 Item_20 ,64
Item_36 Item_18 ,60
Item_7 71 Item_17 ,53
Item_8 ,66 Item_15 ,53
Item_13 ,56 Item_19 ,52
Item_24 ,54 Item_22 ,50
Item_4 ,52 32 |ltem_5 ,50
Item_38 40 40 -31 Item_14 -,36 ,50
Item_16 ,38 Item_29 ,46
Item_32 38,32 Item_2 44
Item_9 ,36 Item_40 ,40
Item_43 358 Item_30 ,38 31
Item_10 -,32 31 Item_25
Item_21 36,54 Item_34
Item_33 53 Item_36
Item_39 ,52 Item_31 79
Item_12 34 42 Item_41 ,65
Item_42 A1 Item 38 -,33 ,30
Item_3 ,38 Item_39 ,55
Item_11 ,38 Item_21 ,49
Item_30 ,36 ,38 Item_33 ,45
Item_26 31,35 Item_42 41
Item_35 35 Item 1 37
Item_34 34 Item_11 ,36
Item 1 33 Item 3 34
Item_6 ,33 Item_35 ,34
Item_25 Item_6 ,33
Item_31 ,76 Item_12 ,33 ,30
Item_41 ,64 Item_26 31
Item_ 28 ,68 |ltem_28 ,69
Item_37 -39 43 Item_37 -,38 ,46
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Tabela 8.

Andlise em componentes principais, com rotagdo varimax e direct oblimin, com 30

itens.
Varimax DO

1 2 3 4 1 2 3 4
Item_20 72 Item_7 74
Item_27 ,70 Item_8 ,61
Item_23 ,69 Item_9 ,59
Item_18 ,67 Item_13 ,56
Item_5 ,60 Item_14 -56 41
Item_15 ,60 Item_4 952
Item_17 58 Item_20 72
Item_22 95 Item_27 ,68
Item_29 53 Item_23 ,68
Item_19 ,50 Item_18 ,66
Item_7 73 Item_15 ,62
Item_8 ,62 ,33 Item_5 ,61
Item_9 ,59 Item_17 ,58
Item_13 ,59 Item_22 ,56
Item_14 43 -56 Item_29 54
Item_4 ,54 Item_19 48
Item_24 ,34 ,68 Item_12 ,39 ,63
Item_38 ,65 Item_6 55
Item_43 ,65 Item_42 54
Item_35 52 Item_33 53 -,31
Item_32 45 Item_11 48
Item_26 ,39 Item_25 ,40
Item_12 44 ,63 |Item_21 ,39 -39
Item_33 38 57 |ltem_1
Item_42 ,55 |Item_24 ,30 -,67
Item_6 ,53 |Item_43 -,66
Item_11 ,50 |Item_38 -,64
Item_21 44 45 |ltem_35 -,53
Item_25 ,39 |ltem_32 -,42
Item_1 Item_26 -,35
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Tabela 9.

Analise factorial por factorizacdo pelo eixo principal, com rotacdo varimax e direct
oblimin 30 itens

Varimax Do
1 2 3 4 1 2 3 4

Item_27 ,70 Item_13 61
Item_23 ,68 Item_21 ,60
Item_20 ,66 Item_24 ,59 ,40
Item_18 ,63 Item_12 ,58 32
Item_5 ,55 Item_33 ,57 43
Item_17 54 Item_38 57
Item_19 ,50 Item_7 ,56 -,41
Item_15 ,50 Item_8 ,54 -,33
Item_22 49 Item_4 53
Item_14 45 -44 Item_43 ,46 ,40
Item_29 43 Item_32 45
Item_1 Item_9 42
Item_7 75 Item_26 ,40
Item_8 .59 Item_11 34
Item_13 .56 Item_42 31
Item_4 44 Item_35
Item_9 44 Item_6
Item_33 ,68 Item_27 71
Item_12 ,33 ,64 Item_23 ,69
Iltem_21 ,55 Item_20 ,66
Item_11 ,40 Item_18 ,62
Item_42 ,39 Item_5 55
Item_32 ,32 Item_17 ,53
Item_26 Item_19 ,51
Item_25 Item_15 49
Item_6 Item_22 48
Item_24 42 ,67 Item_14 -,36 45
Item_43 57 Item_29 43
Item_38 36,45 Item_25

Item_35 ,35 Item_1




— ANEXO B -

Estudo 2
Tabela 1.
Itens da segunda versdo do questionario e sensibilidade psicométrica.
Item Mini Maximo Meédia DP  Skewness Kurtosis
mo
1. Eventos naq plane\adQSJa trguxeram 1 7 5.66 132 150 188
mudancas positivas a minha vida.
2. Existem oportunidades inesperadas para a
minha carreira & espera de serem encontradas 1 7 5,36 1,37 -1,17 ,94
por mim.
3._Se| que mt_a con5|go_ dlstlng}uw dos outros pela 1 7 5,07 136 o1 21
minha capacidade de inovagdo.
4. Estou recetivo (a) a explorar oportunidades
imprevistas que possam aparecer na minha 1 7 6,04 ,90 -1,59 4,62
vida.
5. Algumas mudangas na minha vida tém 1 7 474 166 .78 47
ocorrido devido ao acaso.
6. Procuro descobrir junto dos meus contactos
novas formas para alcancar as minhas ambigdes 1 7 5,24 1,37 -1,16 ,86
de vida.
7..Face a |mprev~|stos do dia-a-dia, sou bom (a) ’ 7 550 1,00 133 232
a inventar solugdes
8._Gosto_ de organizar tudo ao pormenor na 1 7 511 162 99 09
minha vida.
9. Confio na minha cape}cidade para tqmar _ 1 7 5.36 123 1,26 137
sempre as melhores decisdes para a minha vida.
10. Julgo que q ideal é ndo existirem muitas 1 7 307 154 59 .78
mudancas na vida.
11. Quando estou num momento dificil, é-me
facil ser otimista e focar-me no que de bom 1 7 4,54 1,77 -,41 -1,15
Vira.
12. Procuro ir ao encontro de situagdes e
pessoas que me possam ajudar a transformar a 1 7 5,34 1,27 -1,19 ,95
minha carreira.
13. Penso que a vida é tdo imprevisivel que é
1 7 557 1,29 -1,61 2,47

preciso estar sempre a reajustar planos.

14. Sinto-me mais confortavel quando as
minhas atividades estdo totalmente organizadas 2 7 5,80 1,18 -1,54 2,42
e estruturadas

15. Estou continuamente alerta e a procura de

. . . 1 7 546 1,32 -1,29 1,29
novas oportunidades para a minha carreira.
1_6. Interesso-me por explorar areas da vida que 1 7 5,68 112 143 280
ainda desconhego.
17. Sinto que tenho tomado boas decisGes para ’ 7 5.30 128 123 9

a minha vida.
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Item Min Max Média DP Skewness  Kurtosis
18. Ajo sempre para dar o meu melhor, mesmo
que a atividade ou situagdo ndo seja do meu 2 7 6,02 ,98 -1,53 2,97
agrado
19. Na maioria das vezes, sinto que as coisas 1 7 4,93 1.40 _o1 06
correm a meu favor.
20. Na minha vida, ja fiz descobertas
‘acidentais’ que me levaram a caminhos 2 7 546 1,30 -1,16 77
agradaveis
21. Pref!ro gnvolvgr-.mfe em projetos que 1 7 5.38 134 1,25 128
apelem a minha criatividade.
22. Tenho-me adaptado facilmente as
transi¢Bes que tém ocorrido ao longo da minha 2 7 5,67 1,17 -1,53 2,04
carreira.
23. Acredito qu.e c0|s§s boas possam sempre 1 7 585  1.10 1,69 357
acontecer na minha vida.
24._Procuro dlscut_lr com os_meus colega§ e 1 7 551 1.20 1,38 208
amigos novos projetos de vida e de carreira.
25.Preocupo-me mung por r?ao poder controlar 1 7 4,82 161 66 67
todos os aspetos da minha vida.
26. Dou-me melhor em atlvu.ja.des profissionais 1 7 4,95 157 o7 o1
que tenham a rotina bem definida e estruturada.
2_7. C0~n5|g_]o, s_empre tirar partido de uma 1 7 4,99 128 66 09
situacdo dificil.
28. Para arriscar, preciso de ter a certeza de que 1 7 4,88 142 95 03
vou ter sucesso.
29. Af:refjlto que co.nS|go crlar oportunidades ’ 7 5.41 104 04 85
favoraveis para a minha carreira.
3_0. Slgto—me ca_lpaz de me adaptar facilmente a 7 5.80 1,00 1,05 111
situacOes desafiadoras.
31. Fico sempre confiante nas decisBes que 1 7 4,93 130 92 29
tomo.
32. Gosto mais de me envoI_V(,ar e_‘m atividades 1 7 5,08 127 1,00 29
que tenham resultados previsiveis
33. Acredito que os planos existem para serem
cumpridos, ndo para estarem sempre a ser 1 7 4,87 1,56 -,83 -,23
alterados
3,4_. Sou o tipo de pessoa q_ue gosta de investigar 7 5,63 134 131 139
sitios e lugares desconhecidos.
35. No fundo, considero-me uma pessoa com 1 7 511 153 1,05 34
sorte
36. Sinto que _so_u~r|g|do (a) nas decisdes que 1 7 455 163 51 Y
tomo e nas opinides que tenho.
37. C?n3|dero-me competente para improvisar 5 7 5.64 99 1,22 204
solucBes.
38. O mundo atual exige que eu esteja
constantemente a explorar novas formas para 2 7 6,07 ,80 -1,15 3,00
alcancgar as minhas metas de vida.
39. Estou curioso (2) para saber o que o futuro 1 7 579 124 147 227

me reserva.
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Tabela 2.

Anélise factorial por factorizacdo pelo eixo principal com rotacdo obliqua por direct

oblimin (DO) e rotagédo ortogonal varimax

DO VARIMAX

1 2 3 4 1 2 3 4
Iltem_19 ,82 Item_19 ,68 ,36
Item_35 78 Item_31 ,65
Item_17 ,67 Item_17 ,64
Item_23 ,63 Item_27 ,62
Item_9 ,53 Item_29 ,62 ,35
Item_27 ,50 Item_9 ,61
Item_31 ,48 -37 Item_30 ,61 ,39
Item_11 ,48 Item_35 ,60 41
Item 3 46 Item_23 ,60
Item_20 43 ,37 Item_3 ,56 ,30
Item 29 42 .36 Item_11 ,54
Item 22 ,38 31 Item_22 ,53 ,32
Item_37 ,33 Item_37 ,46
Iltem_14 67 Item_21 ,36
Item_26 ,67 Item_15 ,67
Item_8 ,64 37 Item_16 .62
Item_32 ,58 Item_12 35 ,55
Item_33 ,55 Item_6 ,53
Item_10 A7 Item_4 ,45
Item_25 45 Item_38 45
Item_36 43 Item_24 32 42
Item_28 42 Item_34 ,39
Item_15 74 Item_7 33 ,35
Item_16 ,67 Item_13 ,34
ltem_12 ,60 Item_18 31 ,33
Item 6 ,56 Item_39 .33
Iltem_4 48 Item_14 67
Item_38 47 Item_26 ,66
Item_24 43 Item_8 32 ,64
Item_30 ,35 41 .37 Item_32 ,58
Iltem 34 41 Item_33 ,55
Item_13 ,36 Item_10 ,48
Item_39 .35 Item_25 ,45
Item 18 .35 Item_36 43
Item_7 ,34 Item_28 42
Item 21 Item_5 ,55
Item 5 54 Item_20 ,38 ,50
Item_1 46 Iltem_1 ,50
Item_2 Item 2 .38
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Tabela 1.

- ANEXO C -

Questionario de Prontiddo para a Imprevisibilidade: subescalas do questionario, respetivas defini¢des, pontuacdes minimas e maximas possiveis e

sugestdo de interpretacdo dos resultados

Subescala

Min

Méax

Pontuacdes baixas

Pontuacdes altas

Tendéncia para Ordem e Estrutura
Reflete uma tendéncia para procurar ambientes
estruturados, uma apeténcia maior pela ordem e
necessidade de controlo na rotina, bem como um

padrdo de rigidez nas decisoes, ideias e opinides.

81

Preferéncia pouco acentuada por
ambientes  organizados, por
ideias fixas e por rotinas

estruturadas

Preferéncia muito marcada pela
estrutura e pelo rotineiro, com
tendéncia a planificacéo, e a rigidez
nos planos, denotando uma intensa

necessidade de controlo.

.80

Prontidao para Oportunidade
Capacidade para gerar, reconhecer e aproveitar as
oportunidades no meio, de forma a beneficiar a
carreira. Ter vontade e disponibilidade para dar
sempre o melhor de si e aproveitar 0s recursos

sociais de que disp0e para atingir objetivos.

49

Postura pouco disponivel para
aproveitar as oportunidades do
meio, para explorar interesses e
lugares desconhecidos e dar

sempre o melhor de si.

Disposi¢do muito ativa para agir e
ir ao encontro, criar e tirar proveito
das oportunidades e dos recursos do

meio.

.78
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Confianga nas Competéncias e Otimismo
Reflete uma disposicao otimista, de que as coisas

podem melhorar e os eventos fluir a seu favor e uma

Baixa percecdo de sorte, fraca

disposicdo de otimismo e de

Sentimento de sorte muito intenso,
e disposicdo otimista em relagcdo

aos eventos muito marcada. Forte

crenga positiva nas competéncias pessoais para a ? o crenga nas competéncias como crenga nas competéncias para lidar 8
adaptacdo as transigdes, para tomar decisdes e para promotoras de solugdes eficazes. com transigdes e originar respostas
arranjar solucdes inovadoras e criativas. criativas.
Sensibilidade para o Imprevisto
Reflete um estado mental consciente de que o0 acaso N&o ha sensibilidade para tomar Forte reconhecimento de que
e os eventos ndo planeados podem influenciar o A 16 0s eventos do acaso como algo eventos ndo planeados e 0 acaso -

nosso percurso, alterar os nossos planos, sendo
preciso estar atento as oportunidades inesperadas

que podem surgir.

benéfico e construtivo para a

vida.

podem influenciar o percurso de

vida e ter um impacto positivo.
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