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Resumo

Salvador, A. P. (2022). Maternidade e carreira: Teste do Modelo Social Cognitivo para
autogerenciamento [Tese de Doutorado]. Universidade Sao Francisco.

O Modelo Social Cognitivo de autogerenciamento retine e explica 0s comportamentos adaptativos
de carreira que os individuos utilizam para se adaptar e prosperar nos ambientes educacionais e de
trabalho durante toda a trajetdria profissional. O objetivo deste estudo foi testar a aplicabilidade do
Modelo de Autogerenciamento de Carreira aplicado a exploracéo de carreira e comportamento de
tomada de decisdo em mulheres que sdo maes de filhos(as) com até 12 anos. Para tanto, foram
estabelecidas duas etapas, cuja primeira objetivou traduzir, adaptar e evidenciar as propriedades
psicométricas para 0 contexto brasileiro as seguintes escalas Career Exploration and Decision Self-
Efficacy Scale - Brief Decision (CEDSE-BD), Career Decision-Making Exploratory Intentions
Scale, Career Decision-Making Outcome Expectations Scale, Career Exploration and Decision-
Making Learning Experiences Scale (CEDLE) e Career Indecision Profile-65 (CIP-65). E a
segunda etapa visou o teste da aplicabilidade do modelo. Inicialmente, as escalas foram traduzidas
por trés psicologos pesquisadores mestres em Psicologia e duas professoras de inglés, em seguida
o grupo focal contou com sete individuos com idades entre 24 e 48 anos (M = 32,71; DP = 7,93).
Apos a finalizacdo da traducdo e adaptacdo, a amostra contou com 483 participantes com idades
entre 18 e 82 anos (M = 34,82; DP = 11,06), 83,6% se declararam mulheres e 48,7% estavam
cursando ou possuiam pés-graduacdo. A coleta de dados foi on-line via a plataforma Google
Formularios. Todos os instrumentos apresentaram indices de ajustes adequados para a estrutura
testada e indices adequados de consisténcia interna. Na segunda etapa, participaram 150 mulheres
com idades entre 22 e 53 anos (M = 36,39; DP = 6,16), todas as participantes eram mées de
filhos(as) até 12 anos. Além dos instrumentos adaptados na primeira etapa, as participantes também
responderam um questionario sociodemografico e o Big Five Inventory Il — Short Form (BFI-2-S),
a coleta foi on-line via Google Formulérios. Foi realizada uma path analysis que visou testar a
relacdo preditiva das varidveis do Modelo de Autogerenciamento de Carreira. Os resultados
encontrados indicaram que o Modelo Social Cognitivo de Autogerenciamento de Carreira aplicado
a exploracdo de carreira e comportamento de tomada de decisao é capaz de prever niveis de decisdo
de carreira em mulheres que sd&o maes. O modelo explicou 67% da variancia da Afetividade
Negativa, que denota um tipo de decisdo dependente. De forma complementar, a relacdo preditiva
das fontes de autoeficacia foi adicionada ao modelo. Os resultados desse estudo podem ter
implicacdes cientificas e praticas, uma vez que oferece cinco novos instrumentos com evidéncias
de validade para serem utilizados no contexto brasileiro. Ainda, oferece uma compreenséo acerca
dos fatores pessoais e contextuais que predizem o comportamento adaptativo na carreira acerca da
exploracdo de carreira e tomada de decisdo de mulheres que sdo mées.

Palavras-chave: avaliacdo psicologica; desenvolvimento profissional; dupla carreira; trabalho
feminino; orientacdo de carreira; orientagdo vocacional.



Abstract

Salvador, A. P. (2022). Maternity and career: Social Cognitive Model Test for self-management
[Doctoral Thesis]. University San Francisco.

The Social Cognitive Model of Self-Management brings together and explains the adaptive career
behaviors that individuals use to adapt and thrive in educational and work environments throughout
their career path. The aim of this study was to test the applicability of the Career Self-Management
Model applied to career exploration and decision-making behavior in women who are mothers of
children up to 12 years old. Therefore, two stages were established, the first of which aimed to
translate, adapt and evidence the psychometric properties for the Brazilian context, the following
scales Career Exploration and Decision Self-Efficacy Scale - Brief Decision (CEDSE-BD), Career
Decision-Making Exploratory Intentions Scale, Career Decision-Making Outcome Expectations
Scale, Career Exploration and Decision-Making Learning Experiences Scale (CEDLE) and Career
Indecision Profile-65 (CIP-65). And the second stage aimed to test the applicability of the model.
Initially, the scales were translated by three psychologists, researchers with a master's degree in
Psychology and two professors of English, then the focus group consisted of seven individuals
aged between 24 and 48 years (M = 32.71; SD = 7.93). After completing the translation and
adaptation, the sample consisted of 483 participants aged between 18 and 82 years (M = 34.82; SD
=11.06), 83.6% declared themselves women and 48.7% were attending or they had a postgraduate
degree. Data collection was done online via the Google Forms platform. All instruments showed
adequate adjustment indices for the tested structure and adequate internal consistency indices. In
the second stage, 150 women aged between 22 and 53 years (M = 36.39; SD = 6.16) participated,
all participants were mothers of children up to 12 years old. In addition to the instruments adapted
in the first stage, the participants also answered a sociodemographic questionnaire and the Big Five
Inventory Il — Short Form (BFI-2-S), the collection was carried out online via Google Forms. A
path analysis was performed to test the predictive relationship of the Career Self-Management
Model variables. The results found indicated that the Social Cognitive Model of Career Self-
Management applied to career exploration and decision-making behavior can predict levels of
career decision in women who are mothers. The model explained 67% of the variance in Negative
Affectivity, which denotes a type of dependent decision. Complementarily, the predictive
relationship of self-efficacy sources was added to the model. The results of this study may have
scientific and practical implications, as it offers five new instruments with validity evidence to be
used in the Brazilian context. Furthermore, it offers an understanding of the personal and contextual
factors that predict adaptive behavior in the career regarding the career exploration and decision-
making of women who are mothers.

Keywords: psychological assessment; professional development; dual careers; working women;
career guidance; vocational guidance.
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Resumen

Salvador, A. P. (2022). Maternidad y carrera: Prueba del Modelo Cognitivo Social para la
autogestion [Tesis Doctoral]. Universidad San Francisco.

El Modelo Cognitivo Social de Autogestion retne y explica los comportamientos profesionales
adaptativos que las personas utilizan para adaptarse y prosperar en entornos educativos y laborales
a lo largo de su trayectoria profesional. El objetivo de este estudio fue probar la aplicabilidad del
Modelo de Autogestion de Carrera aplicado a la exploracion de carreras y la conducta de toma de
decisiones en mujeres que son madres de nifios de hasta 12 afios. Por lo tanto, se establecieron dos
etapas, la primera de las cuales tuvo como objetivo traducir, adaptar y evidenciar las propiedades
psicométricas para el contexto brasilefio, las siguientes escalas Career Exploration and Decision
Self-Efficacy Scale - Brief Decision (CEDSE-BD), Career Decision-Making Exploratory
Intentions Scale, Career Decision-Making Outcome Expectations Scale, Career Exploration and
Decision-Making Learning Experiences Scale (CEDLE) y Career Indecision Profile-65 (CIP-65).
Y la segunda etapa tuvo como objetivo probar la aplicabilidad del modelo. Inicialmente, las escalas
fueron traducidas por tres psicologos, investigadores con maestria en Psicologia y dos profesores
de ingleés, luego el grupo focal estuvo conformado por siete individuos con edades entre 24 y 48
afios (M =32.71; DT =7.93). Tras completar la traduccion y adaptacion, la muestra estuvo formada
por 483 participantes con edades comprendidas entre 18 y 82 afios (M = 34,82; DT = 11,06), el
83,6% se declararon mujeres y el 48,7% asistian o tenian un posgrado. La recopilacién de datos se
realizd en linea a través de la plataforma Google Forms. Todos los instrumentos mostraron indices
de ajuste adecuados para la estructura probada e indices de consistencia interna adecuados. En la
segunda etapa participaron 150 mujeres con edades entre 22 y 53 afios (M = 36,39; DT = 6,16),
todas las participantes fueron madres de nifios hasta los 12 afios de edad. Ademas de los
instrumentos adaptados en la primera etapa, los participantes también respondieron un cuestionario
sociodemogréfico y el Big Five Inventory Il - Short Form (BFI-2-S), la recoleccion se realizé en
linea a través de Google Forms. Se realizd un andlisis de trayectoria para probar la relacion
predictiva de las variables del Modelo de Autogestion de Carrera. Los resultados encontrados
indicaron que el Modelo Cognitivo Social de Autogestion de Carrera aplicado a la exploracién de
carrera 'y el comportamiento de toma de decisiones es capaz de predecir los niveles de decision de
carrera en mujeres que son madres. EI modelo explico el 67% de la varianza en la afectividad
negativa, lo que denota un tipo de decision dependiente. De manera complementaria, se agrego al
modelo la relacion predictiva de fuentes de autoeficacia. Los resultados de este estudio pueden
tener implicaciones cientificas y practicas, ya que ofrece cinco nuevos instrumentos con evidencia
de validez para ser utilizados en el contexto brasilefio. Ademas, ofrece una comprension de los
factores personales y contextuales que predicen el comportamiento adaptativo en la carrera con
respecto a la exploracion de carrera y la toma de decisiones de las mujeres que son madres.

Palabras clave: evaluacion psicoldgica; desarrollo profesional; doble carrera; trabajo de mujeres;
orientacion profesional; orientacion vocacional.
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Apresentacao

As lutas femininas iniciaram ha séculos com a finalidade de conquistar uma condicdo de
vida melhor, com as mulheres rompendo barreiras em diversos ambitos. A seguir serdo
apresentados alguns fatos historicos nacionais e internacionais que levaram ao cenario atual.
Atualmente, as mulheres tém condic¢des sociais mais bem equiparadas as dos homens, o que torna
as lutas e as conquistas constantes e necessarias. Neste trabalho, os temas relacionados as mulheres
serdo abordados de forma geral, sem considerar especificidades que existem, como as condi¢Ges
das mulheres de outras culturas e paises.

Para exemplificar os tipos de conquistas que as mulheres j& obtiveram, perpassando pelos
direitos sociais, politicos e trabalhistas, foi tracada uma rapida linha do tempo. Os principais
acontecimentos brasileiros iniciaram-se em 1827, com o direito a educacéo bésica e avangaram em
1879 com o0 acesso a educacdo em nivel superior. As duas primeiras décadas dos anos de 1900
ficaram marcadas por reivindicacfes pelos direitos trabalhistas. Podem ser considerados marcos
histéricos desse periodo o incéndio na fabrica téxtil de Nova lorque e o protesto “Pao e Paz” na
Russia. Ainda, nesse periodo, em 1910, foi fundado o primeiro partido politico feminino no Rio de
Janeiro - Brasil, o Partido Republicano Feminino.

Apesar da insercao na politica, o direito ao voto aconteceu somente em 1918 na Inglaterra
e em 1932 no Brasil. Em 1945, o Decreto N°19.841 promulgou a Carta das Nagdes Unidas que
reconheceu a igualdade de direito entre homens e mulheres. A década de 1960 foi marcada pela
criagdo e comercializacdo da pilula anticoncepcional e, no Brasil, pelo Estatuto da Mulher Casada
(para saber mais acessar a Lei n°® 4.121/1962) que dentre varias disposi¢des, permitiu que a mulher
ndo precisasse de autorizacdo do marido para trabalhar. O divdrcio tornou-se uma possibilidade

legal em 1977 com a Lei n° 6.515.



Avancando alguns anos até o século XXI, em 2002, o Novo Cddigo Civil retirou a
possibilidade de anulacdo do casamento caso a mulher n&o fosse virgem. Para combater a violéncia
contra a mulher, em 2006 foi criada a Lei Maria da Penha (Lei n® 11.340), em 2015 a Lei do
Feminicidio (Lei n® 13.104) e em 2018 a Lei n°® 13.718 tipificou os crimes de importunacéo sexual
e de divulgacdo de cena de estupro. Apesar de tantos avangos, nas diversas areas, ainda ha muitas
diferencas entre os sexos, principalmente no campo do trabalho.

Algumas diferencas podem ser observadas em dados divulgados pelo Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE). Segundo o médulo Rendimento de Todas as Fontes, da Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD Continua) divulgado pelo IBGE, o
rendimento médio mensal dos homens no primeiro trimestre de 2020 foi de R$ 2897,00 e das
mulheres foi de R$ 2246,00. Outro fator que evidencia a diferenca entre 0s sexos é a porcentagem
de trabalhadores. Em 2019, 52,4% da populacéo em idade de trabalhar era composta por mulheres,
no entanto, os homens representaram 56,8% da populagédo que efetivamente trabalhava. Ainda, de
acordo com os dados do IBGE, parte das mulheres ndo pode trabalhar pois ndo tém onde e com
quem deixar os filhos.

E notorio que a mulher tende a enfrentar conflitos na conciliacdo entre dois papeis, mée e
trabalhadora, uma vez que possuem propositos distintos em sua vida. Por conseguinte, a
maternidade aparece como um potencial fator de incremento as dificuldades enfrentadas pelas
mulheres no que tange ao trabalho. Torna-se importante a discussdo da relacdo e dos conflitos
existentes entre esses papeis, para que seja possivel a operacionalizacdo de estratégias que
promovam melhorias na conciliacdo entre maternidade e trabalho. Dentre estas estratégias estdo 0s
processos de orientacdo profissional, que entre seus objetivos visam promover autoconhecimento

e favorecer a tomada de decisao.



Partindo desse pressuposto, 0 objetivo deste trabalho foi testar a aplicabilidade do Modelo
de Autogerenciamento de Carreira aplicado a exploracéo de carreira e comportamento de tomada
de decisdo em mulheres que sdo maes de filhos(as) com até 12 anos. O modelo que serd utilizado
tem como base tedrica a Teoria Social Cognitiva de Carreira (Lent & Brown, 2013) e a crenca de
autoeficacia para tomada de decisdo é o construto central. Para tanto, este projeto estd organizado
de forma que apresenta o publico alvo, a saber, mulheres, questes da maternidade e trabalho e a
teoria que fundamenta o estudo.

O método divide-se em duas etapas com objetivos diferentes. A primeira etapa é composta
por dois passos, 0 primeiro pretende a traducdo e adaptacdo para 0 contexto nacional de
instrumentos que serdo utilizados. Os instrumentos sdo: Career Exploration and Decision Self-
Efficacy Scale - Brief Decision (CEDSE-BD; Lent et al., 2016), Career Decision-Making
Exploratory Intentions Scale (Lent et al., 2017), Career Decision-Making Outcome Expectations
Scale (Lent et al., 2017), Career Exploration and Decision-Making Learning Experiences Scale
(CEDLE; Lent et al.,, 2017) e Career Indecision Profile-65 (CIP-65; Hacker et al., 2013). O
segundo passo tem por objetivo investigar as propriedades psicométricas dos instrumentos
adaptados. A segunda etapa visa verificar a aplicabilidade do Modelo Social Cognitivo em

mulheres maes.



Introducéao

O objetivo deste trabalho foi testar a aplicabilidade do Modelo de Autogerenciamento de
Carreira aplicado a exploracédo de carreira e comportamento de tomada de decisdo em mulheres
que sdo mées de filhos(as) com até 12 anos. Para tanto, foi necessario adaptar os instrumentos
utilizados para avaliar aspectos do modelo, tais como, crengas de autoeficacia para tomada de
decisdo, expectativas de resultado, metas, niveis decisionais, entre outros. A fim de contextualizar
0 publico-alvo desta pesquisa a seguir havera uma explanacdo historica e atual do papel
desempenhado pelas mulheres na sociedade e posteriormente serd elucidado o Modelo Social
Cognitivo de Autogerenciamento de Carreira.

Historicamente, a sociedade tem sido regida pelo sistema patriarcal, ou seja, a mulher é
vista, culturalmente, como submissa ao homem, seja no ambito familiar, social ou profissional
(Carvalho, 2011; Pedro & Guedes, 2010). No entanto, diversas conquistas melhoraram esse
cendrio, o que tornou a mulher um agente transformador que busca por liberdade, equidade e
direito de acesso, principalmente no que se refere ao campo de trabalho. E importante ressaltar que
apesar dos avancos terem acontecido em ambito mundial, infelizmente, eles ndo se aplicam a todas
as culturas (Peres & Cerqueira-Adao, 2018). Contudo, as informac6es apresentadas neste trabalho
ndo consideraram as diferencas culturais e referem-se as mulheres de forma genérica, sobretudo
sobre as mulheres de culturas ocidentais.

No Brasil, as conquistas femininas no contexto educacional iniciaram-se em 1827, quando
por decreto, Dom Pedro | determinou que as mulheres poderiam frequentar a escola fundamental
(Colecdo de Leis do Império do Brasil, n. d.). No entanto, somente em 1879, no reinado de D.
Pedro 11, que por meio do Decreto N° 7.247, foi autorizado a elas 0 acesso ao ensino superior

(Brasil, 1879). Além de garantir o direito ao acesso a educagdo desde o nivel basico até o nivel



superior, as mulheres se uniram em diversos protestos pelo mundo e conquistaram melhores
condicdes e direitos no trabalho.

Em 1909, uma greve geral nos Estados Unidos proposta por Clara Lemlich, que objetivava
melhores condi¢des de trabalho na industria de roupas, fechou cerca de 500 fabricas. A direcédo da
greve ficou com a Associacdo dos Trabalhadores Hebreus e com o Sindicato Internacional de
Trabalhadores na Confec¢do de Roupas de Senhoras (International Ladies Garment Workers
Union - ILGWU). Houve ainda o incéndio em uma das fabricas da Triangle Shirtwaist Company,
no qual morreram 146 pessoas, sendo 125 mulheres. Esse episodio € mundialmente conhecido e
deu origem ao Dia Internacional da Mulher, comemorado dia oito de marco, que simboliza a luta
das operarias por melhores condicdes de trabalho (Blay, 2001).

No contexto nacional, o ingresso da mulher no mercado de trabalho formal e remunerado
se intensificou a partir da década de 1970 (Centro de Estudos Sindicais e de Economia do Trabalho
[CESIT], 2017; Guedes & Alves, 2004), o que esta, possivelmente, relacionado aos avancos
educacionais das mulheres nessa época (Soares et al., 2016). Desde este momento, a maneira que
a mulher se apresenta para a sociedade tem se alterado ao longo dos anos, tornando-se cada vez
mais voltada para o ambito profissional e ganhando cada vez mais destaque (Fialho et al., 2018).

Desde o ingresso da mulher no mercado de trabalho, modificacbes aconteceram em
diversos aspectos da sua vida. Inicialmente, o perfil das mulheres que possuiam vida profissional
ativa era de solteiras, depois as casadas e com filhos pequenos foram ganhando espaco no ambito
do trabalho (Bruschini, 2006). Outra mudanca que ocorreu foi a respeito da taxa de fecundidade,
ou seja, numero, em média, de filhos da mulher brasileira. De acordo com os censos demograficos
(1940/2010) até a década de 1960 houve aumento na média de nimero de filhos, sendo que desde

entdo aconteceu declinio em todas as regides do Brasil. A taxa de fecundidade em dmbito nacional



em 1960 era de 6,28 filhos por mulher, e em 2000, chegou a 2,38 filhos, baixando ainda mais em
2010 para 1,90 (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica [IBGE], 2010).

Apesar das relevantes conquistas que culminaram em mudancas sociais, tais como o direito
ao ensino superior e a insercdo no mercado de trabalho, outras ainda sdo necessarias para se atingir
a igualdade de género. Como apontado por um dos objetivos da Agenda do Milénio da
Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU; Brasil, 2016, p. 26), em que € sugerido ser necessario
“alcancar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas”. A inser¢do das
mulheres no mercado de trabalho foi marcada pela precariedade (Bruschini & Puppin, 2004) e as
estatisticas evidenciam que as mulheres ndo possuem as mesmas possibilidades que os homens em
diversos fatores (Saraiva et al., 2018), como por exemplo os dados estatisticos apresentados a
sequir.

Os dados estatisticos nacionais evidenciam diferencas entre os sexos em relacdo ao nivel
de escolaridade e ao mercado de trabalho, questdes intimamente relacionadas. Dentre as diferencas
em relacdo aos sexos no mercado de trabalho, pode-se destacar o nivel de escolaridade, em que
24,3% das 40,2 milhGes de trabalhadoras possuem ensino superior completo, enquanto entre o0s
homens ocupados a proporcéo é de 14,6% (IBGE, 2018a; Saraiva et al., 2018). Mesmo com maior
escolaridade e qualificacdo, as mulheres tendem a possuir baixas remuneracGes quando
considerados os setores econémicos, 0s grupos de horas trabalhadas e a posicdo na ocupacgdo
(Bruschini & Puppin, 2004; IBGE, 2017, 2018b). As empresas tendem a utilizar de estratégias para
mascarar esses dados e diminuir a diferenca salarial.

Homens e mulheres exercendo as mesmas atividades dentro de uma empresa tendem a
receber salérios diferentes, homens com salarios maiores e mulheres com salarios menores. Para

driblar essa situacdo, had empresas que registram as mulheres com funcdes diferentes. Um exemplo



que pode ocorrer é que enquanto o homem é registrado como vendedor, a mulher pode ser
contratada como assistente de vendas. Além disso, ressalta-se que a trajetoria profissional de
homens e mulheres tende a ser diferente. Enquanto os homens tendem a possuir uma trajetoria sem
interrupcdes, as mulheres convivem com a informalidade e trabalhos pouco estruturados, ainda,
em tempo de crise, tendem a ser as primeiras a enfrentar o desemprego (CESIT, 2017). Outra
dificuldade enfrentada pelas mulheres ¢ em relacdo a conciliagdo entre trabalho e maternidade
(Beltrame & Donelli, 2012; Ceribeli & Silva, 2017).

A disparidade entre homens e mulheres, também é encontrada em relacdo aos rendimentos
mensais (Madalozzo & Artes, 2017; Mattei & Baco, 2017). De acordo com a PNAD Continua
(IBGE, 2020), o rendimento médio mensal dos homens em 2019 foi 28,7% maior do que das
mulheres, considerando os ganhos de todos os trabalhos. Mesmo as mulheres apresentando maior
nivel de escolaridade que os homens, eles ainda continuam ganhando mais. Quando analisada a
populacdo ocupada (ou seja, aquelas pessoas que, num determinado periodo de referéncia, estavam
trabalhando ou tinham vinculo empregaticio, mas estavam de férias), percebe-se uma estrutura que
sugere o predominio dos homens em dados do IBGE entre 2012 e 2017. Em 2018 ndo houve
mudancas, 0s homens representavam 56,3% da populacdo ocupada e as mulheres 43,7%. Em
relacdo aos empregadores, essa predominancia permanece, 0s homens trabalhadores
representavam 6% dos empregadores, enquanto a proporcdo das mulheres nessa posicao era de
3,3% (IBGE, 2018a).

De acordo com os dados do IBGE, em 2016, as mulheres dedicaram 18 horas semanais a
cuidados de pessoas e afazeres domésticos, 73% a mais que os homens (IBGE, 2018b). Em funcéo
dessa carga maior, as mulheres tendem a buscar ocupac¢es com horérios flexiveis, tendo em vista

gue empregos em tempo integral podem afetar o bem-estar dos filhos (CESIT, 2017). Contudo,



somando as cargas horarias do trabalho remunerado, afazeres domésticos e cuidado de pessoais,
em 2018 as mulheres trabalharam, em média, trés horas por semana a mais que os homens (IBGE,
2018a; Peret, 2019). Dessa forma, mesmo com trabalhos que permitem horérios flexiveis, observa-
se nas mulheres uma sobrecarga de horas trabalhadas, pois tendem a ser responsaveis por cuidar
da casa e de pessoas, além das responsabilidades com seu trabalho remunerado (D’ Affonseca et
al., 2014).

A PNAD Continua (IBGE, 2018a) indica que as mulheres representam 54% dos
trabalhadores subocupados alcangando, em numeros absolutos, cerca de 6,46 milhdes de mulheres.
Os trabalhadores subocupados representam individuos que dedicam menos de 40 horas semanais
ao trabalho, porém, gostariam de dedicar mais tempo a atividade laboral. Um dos principais
motivos que influenciam a decisdo das mulheres subocupadas, é o fato de ser a Unica responsavel
pela cria¢do, educacdo e cuidado dos filhos pequenos, priorizando esta atividade. Em relacdo a
educacdo, os dados do IBGE (2017) mostram que realizar tarefas domésticas ou cuidar de pessoas
€ um dos principais motivos que levam mulheres jovens (14 a 29 anos) a ndo frequentar a escola,
atingindo 26,1%, contra apenas 0,8% dos homens. Ressalta-se que a proporcao de mulheres jovens
nesse motivo € 32,6 vezes superior aos homens.

Em relacdo aos diretos trabalhistas, os individuos tiveram garantias a contar da
Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) por meio do Decreto-Lei N° 5.452 de 1° de maio de
1943 (Brasil, 1943). No que se refere aos direitos das trabalhadoras/maées, o Artigo 396 da referida
lei garante & mulher duas pausas nas atividades laborais de meia hora cada uma para amamentagao.
As politicas pablicas acerca da licenga maternidade sdo projetadas para ajudar as maes a lidar com
suas responsabilidades profissionais e familiares na presenca de um recém-nascido. A eficécia da

licenca de maternidade depende de algumas regras especificas, por exemplo licenga remunerada



versus nao remunerada, duracao da licenca e requisitos de elegibilidade (Machado & Pinho Neto,
2016).

Contudo, quando a licenca maternidade ndo é executada de forma apropriada oferece a
mulher dificuldades para conciliar papeis de mée versus trabalhadora. As mulheres que possuem
trabalhos informais também possuem complicacbes que interferem na combinacdo de ambos
papeis, por exemplo, dificuldade para amamentar. Elas, muitas vezes, sdo as responsaveis pelo
complemento ou totalidade da renda familiar, sem direito a licenca e/ou salario maternidade
precisam voltar precocemente ao trabalho. A carga horéaria excessiva e o trabalho longe de casa
também sdo fatores que contribuem para a interrupcéo do aleitamento materno exclusivo (Ribeiro
etal., 2017).

Percebe-se entdo que conseguir conciliar “ser mae” e “ser trabalhadora” € um desafio para
as mulheres do século XXI (Beltrame & Donelli, 2012; Bitencourt, 2019; Ceribeli & Silva, 2017).
Sobretudo devido a sobrecarga resultante da dupla jornada, o que acarreta a busca por solugdes
individuais, tais como optar apenas pela carreira ou desistir de projetos de trabalho em prol da
maternidade (Barbosa & Rocha-Coutinho, 2007). Nesta perspectiva, Ceribeli e Silva (2017)
analisaram a motivacao de mulheres que decidiram abdicar da carreira e se dedicar integralmente
a maternidade. Os resultados indicaram que a principal motivacdo de mulheres com nivel superior
de escolaridade para interromper a carreira é a dificuldade de conciliacdo entre trabalho e
maternidade. Ja as mulheres que possuem menores niveis de escolaridade, os motivos envolvem
desejo de acompanhar o filho, inseguranca de deixar com outra pessoa, menor renda e dificuldade
em arcar com custos de creche/baba.

Ainda de acordo com o estudo de Ceribeli e Silva (2017), a dupla jornada que as mulheres

precisam enfrentar ao término da licenca maternidade, também, foi indicada como um fator de
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motivacao para a renuncia a carreira. Mesmo quando o companheiro é engajado com a diviséo de
tarefas domésticas e parentais, muitas mulheres ndo consideram justa a divisao das tarefas, ficando
sobrecarregadas. As participantes relataram que ha dificuldades dentro e fora do contexto laboral,
independentemente do nivel de escolaridade, por exemplo, o preconceito e auséncia/escassez de
politicas de gestdo que promovam a permanéncia das trabalhadoras no mercado de trabalho ap6s
a maternidade. Ainda, mesmo apds optarem por dedicar-se apenas a maternidade, as mulheres
precisam aprender a conviver com criticas e cobrancas que acarretam desgaste emocional.

Tencionando avaliar o impacto da maternidade sobre o engajamento no mercado de
trabalho, comparando mulheres com e sem filhos, Pazello e Fernandes (2004) analisaram dados
do IBGE de 1992 a 1999. Os autores consideraram mulheres que tinham um ou mais filhos e
mulheres que tiveram pelo menos um filho que nasceu morto. Esta escolha justificou-se pela
hipétese de que ambas as participantes teriam preferéncias semelhantes, visto que as duas
desejaram ter filhos. Os resultados indicaram que a maternidade exerce influéncia negativa sobre
a participacao da mulher no mercado de trabalho. Por exemplo, ha diferenca salarial favoravel as
mulheres sem filhos. A variavel nimero de filhos tende a ndo afetar os impactos e estes inclinam-
se a diminuir com o passar dos anos.

Souza et al. (2011) analisaram o efeito da maternidade sobre a participacdo feminina na
Populacdo Economicamente Ativa (PEA). Para tanto, os autores analisaram dados das PNADs
realizadas entre os anos 1992 e 2007, estes dados foram divididos em dois bancos considerando
cada década (1992-1999 e 2001-2007). Os resultados indicaram que mulheres sem filhos tém mais
chances de estar no mercado de trabalho. Em relacdo a comparagéo entre as décadas, constatou-se
que houve diminuicdo na quantidade de mulheres com um filho na PEA. Assim como, maes de

gémeos tém menor probabilidade de pertencer a PEA do que maes de um filho. Os autores
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ressaltam que apesar de ter filho influenciar negativamente, o nimero de mulheres no mercado de
trabalho apresenta crescimento.

Alinhado com os resultados apresentados anteriormente, Fernandes et al. (2011) utilizaram
dados produzidos pelo IBGE durante 50 anos (1950-2000) e encontraram correlagdo entre a
presenca feminina no mercado de trabalho e decrescente taxa de fecundidade. Sendo que na década
de 1970 foi observada a menor taxa de natalidade, época que teve maior ingresso da mulher no
mercado de trabalho. Em complemento, Cunha e Vasconcelos (2016) analisaram os dados de
mulheres entre 18 e 60 anos que responderam as PNADs de 1995 até 2009 e observaram que
conforme diminui a taxa de fecundidade, aumenta a participacdo feminina no mercado de trabalho.

Assim, observa-se que apesar da maternidade ser considerada um caminho para a
realizacdo pessoal de muitas mulheres, esta pode ser um obstaculo para o crescimento profissional.
Dessa forma, Fiorin et al. (2014) sugerem que a maternidade pode ser um acontecimento complexo
e eventualmente frustrante, devido as diversas exigéncias, internas e externas, que recaem sobre
as mulheres. Os autores constataram que a compreensao da maternidade como fator exclusivo de
realizacdo emocional esta desintegrando-se, uma vez que a carreira esta ocupando um espaco de
centralidade na vida das mulheres, influenciando a decisao de adiar a opcao de ter filhos.

A diade maternidade-trabalho impd@e diversas barreiras ao desenvolvimento da carreira de
mulheres (Ceribeli & Silva, 2017), por exemplo, a falta de apoio, a falta de informacdes e
condicdes socioecondmicas. Além disso, existe o conflito de papeis maternidade versus trabalho,
sendo que para conseguir integra-los elas podem sofrer uma tensdo proveniente de expectativas
frustradas (Cinamon, 2009), como por exemplo, ndo conseguir acompanhar fases do
desenvolvimento dos filhos (primeira palavra, primeiro passo, primeiro dia de aula) devido aos

compromissos de trabalho. Beltrame e Donelli (2012), por meio de uma reviséo da literatura,
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apontam que a conciliacdo entre esses papeis pode gerar conflitos. Se por um lado as mulheres que
optam por exercerem o papel de mée, sofrem com preconceito, sobrecarga e tendem a adiar a volta
ao mercado de trabalho. Por outro lado, a dedicagéo a carreira provoca medo de uma possivel falta
excessiva na vida da crianca.

No entanto, se a mulher conseguir gerenciar sua carreira por meio de diversos fatores, tais
como ter rede de apoio, acreditar em suas capacidades e ter autoconhecimento, ela tera maiores
chances de conciliacdo entre a maternidade e o trabalho. Ressalta-se a importancia do
planejamento e do suporte para o retorno ao trabalho apo6s a licenca maternidade de mulheres
(Houston & Marks, 2003). Spector e Cinamon (2017) encontraram, em uma amostra israelense,
que o suporte do conjuge, da familia e no trabalho sdo fatores que favorecem as decisdes
profissionais e promovem bem-estar. O suporte pode possuir diversas fontes, como 0 apoio
familiar e o apoio proveniente do ambiente de trabalho.

Houston e Marks (2003) realizaram um estudo longitudinal acompanhando mulheres que
trabalhavam durante e ap6s o periodo gestacional. Os resultados indicaram que as mdes do
primeiro filho(a) optaram por ndo trabalhar em periodo integral. Destaca-se que houve parte
significativa da amostra que relatou ndo conseguir voltar ao trabalho como desejava durante a
gravidez. A vista disso, ressalta-se que o planejamento e o suporte ofertado pelo local de trabalho
sdo fatores determinantes para as mulheres conseguirem concretizarem suas intencdes quando
voltam ao trabalho. Machado e Pinho Neto (2016) analisaram dados brasileiros e examinaram as
consequéncias no mercado de trabalho apds a licenga maternidade remunerada de mulheres que
participavam do mercado formal. Os resultados sugerem que embora a licenca maternidade tenha
garantido certa estabilidade no emprego, ela ndo é suficiente para manter a mulher no mercado de

trabalho a longo prazo.
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No Brasil, o periodo de licenca maternidade é de 120 dias garantidos pela Constituicdo
Federal, todavia algumas empresas estendem até 180 dias. Porém, este periodo nao € suficiente
para preservar o vinculo empregaticio das mulheres que se tornam maes, conforme evidenciado
pelo estudo de Machado e Pinho Neto (2016). Os autores indicam que imediatamente apds a
licenca, as mulheres comecam a ser demitidas, sendo que hd um aumento gradual e ap6s 24 meses
que tiraram a licenca maternidade quase metade destas trabalhadoras séo afastadas do mercado de
trabalho. Ainda existem outras variaveis que influenciam as demissdes, por exemplo a
escolarizacdo. Apos um ano do inicio da licenca, a taxa de emprego de mulheres que possuem
maior nivel de escolaridade apresenta uma queda de 35% e das que possuem menor nivel de
escolaridade demonstra diminuicdo de 51%. Normalmente, as demissdes acontecem por iniciativa
do empregador e ndo apresentam justa causa.

Em marco de 2020 a Organizacdo Mundial de Satde (OMS) decretou que 0 mundo estava
vivenciando uma pandemia de uma doenca respiratoria causada por virus, nomeada como
coronavirus disease 2019 (Covid-19; OMS, 2020; Wang et al., 2020). Logo surgiram as primeiras
orientacdes para frear a contaminacdo por Covid-19, dentre elas estavam medidas de
distanciamento e isolamento social (Ferguson et al., 2020). Essas medidas causaram diversos
impactos nos trabalhadores, tais como aumento de desligamentos, reducédo salarial, suspensédo de
contratos de trabalho e o trabalho remoto ou home office (Brasil, 2020).

Como apontado pelo estudo de Woodbridge et al. (2021), a pandemia proporcionou novos
desafios para as mulheres para a conciliacdo de multiplos papeis. Ainda, muitas mulheres foram
demitidas ou optaram pelo desligamento do trabalho devido ao aumento de demandas de cuidados
familiares. Os autores buscaram investigar a relagdo entre o cuidado das mulheres e sua satisfacéo

profissional. A amostra do estudo contou com 475 trabalhadoras com idades entre 19 e 72 anos (M
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= 40,2; DP = 9,47). Os resultados encontrados sugerem que as horas dedicadas ao cuidado as
outras pessoas influenciam os conflitos trabalho-familia/familia-trabalho e os conflitos trabalho-
familia/familia-trabalho influenciam a percepcéo de apoio social e satisfacdo com a carreira dessas
mulheres.

Destarte, considerando os conflitos que as mulheres enfrentam para conciliar a carreira e a
maternidade, a instabilidade do mercado de trabalho somados a caracteristicas individuais que
podem influenciar os niveis decisionais dessas mulheres, fazem-se necessarias pesquisas que
busquem uma compreensao acerca do processo de tomada de decisdo de carreira de mulheres que
se tornaram maes. Visto que, a identificacdo e compreensdo dos fatores que compdem e afetam o
processo de tomada de decisdo permitirdo que essas mulheres consigam autogerenciar suas
carreiras de forma mais assertiva.

Dentre esses fatores encontram-se as crencas de autoeficacia, que sdo capazes de
proporcionar o desenvolvimento de potencialidades (Nunes & Noronha, 2011) e predizer
desempenho no ambito profissional (Choi et al., 2012). A autoeficacia refere-se ao quanto o
individuo acredita ser capaz de tracar e executar um plano de a¢do com sucesso, mesmo diante de
obstaculos (Bandura, 1986, 1997). A crenca de autoeficacia € um dos construtos centrais da Teoria
Social Cognitiva (TSC), proposta por Albert Bandura. O autor ja vinha trabalhando nos contetidos

da TSC desde a década de 1950, porém os fundamentos da teoria foram publicados em 1977.

Teoria Social Cognitiva
Bandura (1977) destaca que quando as crengas de autoeficcia sdo estaveis e provenientes
de vérias situa¢bes que foram finalizadas com sucesso, um eventual fracasso terd pouca ou

nenhuma influéncia sobre elas. Por meio de processos cognitivos que envolvem a atencdo e a
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mem©ria, acontece o desenvolvimento das crencas de autoeficacia. Dessa forma, o individuo
estabelece objetivos e toma decisdes pautado no quanto ele acredita que podera realizar a tarefa
(Bandura, 1997, 2006; laochite et al., 2016).

O individuo consegue antecipar se o desfecho de sua tarefa tera sucesso no decorrer de seu
plano de acdo, por meio das expectativas de resultado que podem ser positivas, neutras ou
negativas. Por consequéncia, ele tende a evitar atividades se duvidar de suas capacidades (Lent et
al., 1994). Bandura (1986) sugere que o individuo € um ser intencional, capaz de regular suas agdes
e um agente ativo no processo de aprendizagem de novos comportamentos. Dessa forma, as
crencas do individuo sofrem influéncias do ambiente e influenciam seus préprios comportamentos,
que, por sua vez, sdo capazes de modificar o ambiente. Essas trocas constantes e reciprocas entre
0s componentes da triade pensamentos, comportamentos e ambiente consistem em um dos
principais pressupostos da TSC.

A autoeficacia pode ser entendida como uma construcdo pessoal e social, que tornara o
individuo produto da interacdo entre influéncias pessoais, comportamentais e ambientais. Bandura
(1997, 2006) propds quatro fontes principais de informacdo por meio das quais as crencas de
autoeficacia sdo construidas, a saber, experiéncia pessoal, aprendizagem vicéria, apoio social e
indicadores fisioldgicos e emocionais. As quatro fontes atuam de forma conjunta, sendo que
raramente elas irdo operar de forma independente. Ainda que, teoricamente haja diferencas de
forca entre as fontes.

A experiéncia pessoal é a fonte que exerce maior influéncia na formacéo das crencas de
autoeficicia, pois ela fornece indicadores de competéncia por meio das interpretacdes de
experiéncias bem-sucedidas vivenciadas anteriormente. A fonte aprendizagem vicaria, indica que

o individuo tende a acreditar que também pode executar uma tarefa a partir da observacéo de pares
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que foram capazes de realizar com sucesso certa tarefa. Apoio social é a fonte que ocorre por meio
de feedbacks positivos ou negativos sobre o desempenho na tarefa. Dessa forma, o feedback
positivo fortalece as crencas, enquanto 0 negativo, a enfraquece. Os indicadores fisiologicos e
emocionais sdo sinais, tais como, humor, ansiedade e estresse, que o individuo utiliza para avaliar
sua capacidade ou disfuncdo em uma atividade (Bandura, 1986, 1997; Nunes & Noronha, 2011;
Pajares, 2002).

As crencas de autoeficacia dizem respeito as expectativas em relacdo ao desempenho
(Bandura, 1977). E importante ressaltar que estas crencas néo sio estaticas, ou seja, elas compdem
um conjunto dinamico de crencas que sao especificas de dominios de desempenho. Por exemplo,
uma pessoa pode acreditar ser capaz de desempenhar com sucesso as atividades de uma funcéo,
porém nao acredita que consegue ser aprovada na entrevista de emprego. Assim, as crencas de
autoeficacia dizem respeito ao quanto o individuo acredita que consegue desempenhar uma tarefa
e ndo sdo sindnimas de habilidade (Lent et al., 1994).

O dominio especifico que este estudo abordara é a tomada de decisGes na carreira. Destarte,
a autoeficécia para tomada de decisbes na carreira avalia as crencas que o individuo possui em sua
capacidade para se engajar e gerenciar tarefas de decisao de carreira. Estas tarefas referem-se a (a)
preparacdo para a carreira, (b) ingresso na/em uma carreira, (c) ajustar-se a carreira ou (d) mudanca
de carreira, em diversas trajetorias ocupacionais (Lent & Brown, 2013). A literatura cientifica
indica que existem cinco conjuntos de competéncias exploratdrias e decisionais, a saber, (1)
autoavaliacdo, (2) coleta de informagdes, (3) planejamento de futuro, (4) selecdo e implementacéo
de objetivos decisionais e (5) resolucéo de problemas (Ambiel & Noronha, 2012; Betz et al., 1996;
Lent & Brown, 2013; Lent et al., 2016; Taylor & Betz, 1983). Esses conjuntos foram atualizados

a partir das competéncias de escolha de carreira descritos por Crites (1978): (1) self-appraisal, (2)
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occupational information, (3) goal selection, (4) planning e (5) problem solving. Essas
competéncias foram traduzidas por Ambiel e Noronha (2011, 2012) como (1) correta
autoavaliacdo, (2) coleta de informacdes ocupacionais, (3) selecdo de objetivos, (4) planejamento
do futuro e (5) solucdo de problemas.

A Autoeficécia para Autoavaliacdo diz respeito as crencgas que o individuo possui em sua
capacidade para explorar suas proprias caracteristicas e preferéncias em relacdo ao mundo do
trabalho e reconhecer, de forma adequada, suas caracteristicas pessoais e condigdes
socioecondmicas e educacionais. Autoeficacia para Coleta de Informacdes refere-se as crencas do
individuo acerca da sua capacidade de utilizar diferentes estratégias para obter as informactes
sobre possibilidades de carreira. J& a Autoeficacia para Planejamento de Futuro é a confianca que
uma pessoa tem na sua propria capacidade para estabelecer metas de carreira, a partir da integracéo
de informacgdes pessoais e do mundo do trabalho, além de tracar passos para alcanca-las.
Autoeficacia para Selecdo e Implementacdo de Objetivos Decisionais aborda as crencas de
capacidade para estabelecer prioridades de carreira e implementar decisbes. Por fim, a
Autoeficécia para Resolucdo de Problemas abarca as crencas do individuo para tragar e executar
estratégias para identificar e lidar com obstaculos decisionais e possiveis arrependimentos apos a
decisdo (Ambiel & Noronha, 2012; Betz et al., 1996; Crites, 1978; Lent & Brown, 2013; Lent et
al., 2016; Taylor & Betz, 1983).

A producao cientifica sobre crenca de autoeficacia na carreira iniciou-se na década de 1980
(Betz & Hackett, 1983; Hackett & Betz, 1981). As pesquisas ja apontavam para diferengas
significativas entre homens e mulheres no desenvolvimento de carreira, como por exemplo, no
estudo de Hackett e Betz (1981). As principais diferengas entre 0s sexos concentravam-se em

salérios, status da ocupacdo e oportunidades de crescimento, sendo que as mulheres sempre
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estavam em desvantagem e sub-representadas em muitas profissdes da época (e.g., direito,
medicina e cargos de geréncia).

As constantes mudancas sociais e politicas influenciam no desenvolvimento de carreira das
mulheres, por isso sdo necessarias constantes atualizacGes e aprofundamentos teoricos e praticos
em teorias que fundamentam o desenvolvimento de carreira (Silva & Taveira, 2012). Quando a
mulher se torna mae as dificuldades na carreira tendem a aumentar, visto que agora ela exerce dois
papeis sociais que tém tendéncia a ser conflituosos (mée e trabalhadora). A maternidade pode ser
percebida como um fator de incremento as desigualdades de género no contexto do trabalho.

Isto posto, ressalta-se a necessidade de estudos cientificos que tenham como objetivo a
compreensdo de aspectos que podem influenciar o desenvolvimento de carreira das mulheres,
sobretudo aquelas que sdo mées. Em vista disso, este projeto objetivou testar a aplicabilidade do
Modelo de Autogerenciamento de Carreira aplicado a exploracdo de carreira e comportamento de
tomada de decisdo em mulheres que sdo maes de filhos(as) com até 12 anos. A restricdo acerca da
idade dos filhos(as), se deu baseada na Lei N° 8.069 que dispde sobre o Estatuto da Crianca e do
Adolescente (ECA,; Brasil, 1990) e considera o individuo até doze anos incompletos como crianca.
Entende-se que essa faixa etaria ainda demanda maior dedicacdo da mée para criacdo e educacao,
sendo que consequentemente ha maior influéncia nas decisdes de carreira dessa mulher. A seguir,

h& um detalhamento acerca do modelo que foi testado.

Modelo de Autogerenciamento de Carreira aplicado a exploragdo de carreira e
comportamento de tomada de deciséo
Derivada da TSC, a Teoria Social Cognitiva de Carreira foi proposta por Lent et al. (1994).

A Teoria Social Cognitiva de Carreira surgiu com o intuito de complementar as abordagens
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teoricas sobre o desenvolvimento de carreira que ja existiam (Lent & Brown, 2013). Essa teoria
consiste em cinco modelos interconectados que visam explicar o desenvolvimento de interesses, a
tomada de decisdo, o desempenho, a satisfacdo/bem-estar subjetivo em contextos educacionais e
laborais e 0 autogerenciamento de carreira, voltados para processos que auxiliam os individuos a
direcionar a prépria carreira nesses diversos contextos (Lent & Brown, 2006, 2008, 2013; Lent et
al., 1994).

Lent e Brown (2013) propuseram o Modelo Social Cognitivo de Autogerenciamento de
Carreira aplicado a exploracdo de carreira e comportamento de tomada de decisdo. Contudo, 0s
autores pretenderam complementar, em vez de substituir, os outros modelos ja existentes. Este
modelo retne e explica os comportamentos adaptativos de carreira que os individuos utilizam para
se adaptar e prosperar nos ambientes educacionais e de trabalho durante toda a trajetdria
profissional. O Modelo de Autogerenciamento € voltado para 0s processos que podem ajudar 0s
individuos a direcionar sua propria carreira e seus comportamentos em diversos contextos,
concentrando-se em diversos fatores da adaptacdo de carreira ao longo da vida.

Em suma, ha trés conceitos fundamentais que compdem os modelos, a saber, crencas de
autoeficacia, expectativas de resultado e metas. A autoeficacia conforme explicitada
anteriormente, diz respeito as crencas do individuo acerca de suas habilidades. Expectativas de
resultado referem-se as consequéncias antecipadas da realizacdo de comportamentos, sendo que
podem ser positivas, negativas ou neutras. Bandura (1986) sugeriu trés tipos de consequéncias que
podem ser previstas, em termos sociais (e.g., aprovacao por parte de uma pessoa significativa),
materiais (e.g., ganho financeiro) ou autoavaliativas (e.g., se sentir orgulhoso devido a uma

conquista). As metas sdo inten¢des do individuo para desempenhar determinados comportamentos
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adaptativos em relacdo ao desenvolvimento e as decisdes de carreira (e.g., engajar-se em tarefas;
Lent & Brown, 2013; Lent et al., 1994).

A respeito das expectativas de resultado, estas referem-se a crenca de que certos resultados
decorrem de determinados desempenhos, ou seja, sdo consequéncias do comportamento (Hackett
& Betz, 1981). A TSC evidencia que individuos sdo mais propensos a sustentar comportamentos,
guando acreditam que possuem as capacidades necessarias para realiza-los e que o esforco
garantira consequéncias positivas. Caso os individuos duvidem de suas competéncias ou prevejam
consequéncias neutras ou negativas, eles despendem menos esforgos e até desistem rapidamente
quando se deparam com obstaculos (Lent & Brown, 2013).

A seguir, sera detalhado o Modelo de Autogerenciamento de Carreira aplicado ao
comportamento de exploracdo de carreira e tomada de decisdo (Figura 1; Lent & Brown, 2013). O
objetivo central do modelo esta nos fenébmenos de adaptacédo de carreira, por exemplo, os desafios
contemporaneos de desenvolvimento de carreira, que os individuos podem enfrentar ao longo da
vida. Bandura (2006) sugere que os individuos sdo auto-organizados, autorreguladores,
autoreflexivos e proativos. Portanto, entende-se que os individuos sdo vistos como colaboradores

e ndo apenas espectadores da sua vida, pois eles sdo agentes ativos.
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Figura 1
Modelo de Autogerenciamento de Carreira da Teoria Social Cognitiva aplicado ao

comportamento de exploracao e tomada de decisao
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Nota. Traduzido de Lent e Brown (2013).

A partir do Modelo de Autogerenciamento de Carreira da Teoria Social Cognitiva de
Carreira, Lent e Brown (2013) sugerem que a capacidade de tomada de deciséo na carreira é mais
esperada em individuos que possuem (1) crencas favoraveis ao que diz respeito as suas habilidades
de exploracéo e para tomada de decisdo e (2) expectativas positivas de resultados. O individuo
deve ser capaz de (3) estabelecer metas claras e especificas e posteriormente ter (4) plano de agéo
bem delineado. Além disso, é importante (5) ter apoio ambiental, ou seja, recursos e pessoas que

fornecam suporte e (6) barreiras minimas. Ainda, como um fator complementar, hd (7)
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caracteristicas de personalidade que podem favorecer a tomada de decisdo. Todos esses fatores se
interrelacionam e determinam os comportamentos adaptativos de exploracdo e tomada de deciséo,
promovendo melhores (8) niveis decisionais.

Assim, espera-se que quando o Modelo de Autogerenciamento de Carreira for aplicado em
mulheres trabalhadoras que se tornaram maes, a analise dos componentes e a compreensdo de
como eles se interagem fornecerdo informacfes que poderdo ser utilizadas em processos de
orientacdo profissional e de carreira. A partir das informacg6es obtidas por meio da avaliacdo das
variaveis do modelo o(a) orientador(a) podera intervir para promover melhores niveis decisionais
deste publico. Para tanto, faz-se necessario que pesquisas testem a aplicabilidade do modelo, uma
vez que ja existem pesquisas que objetivaram compreender as relacdes dos construtos de forma
separada.

Moreira e Ambiel (2018) objetivaram analisar os antecedentes e os consequentes das
crencas de autoeficacia para escolha profissional. Assim, os autores verificaram qual a relacdo de
predicdo entre as fontes de autoeficacia e a autoeficacia para escolha profissional e entre a
autoeficacia para a escolha profissional e a exploracdo vocacional. A exploracdo vocacional pode
ser entendida como os conhecimentos adquiridos por meio de observacdo, de autoconhecimento
acerca da competéncia e autonomia do individuo e conhecimento do contexto que se esta inserido.
Dentre os desfechos resultantes do comportamento de exploracdo, esta a autoeficacia para tomada
de decisdo, maturidade para escolha e a satisfacao.

A amostra do estudo de Moreira e Ambiel (2018) foi composta por 388 estudantes do
ensino médio de instituicdes particulares e publicas. Cerca de 60% eram do sexo feminino e com
idades entre 14 e 19 anos (M = 15,9; DP =1,0). Os resultados encontrados sugerem que 0 modelo

testado de antecedente e consequente da autoeficacia para a escolha profissional obteve indices de
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ajustes adequados (CFI =0,99; TLI =0,99; RMSEA = 0,01 [IC 90% = 0,00 - 0,06]). O que indica
que que as fontes de autoeficacia podem ser consideradas precedentes de crencas de autoeficacia
para a escolha profissional.

Salienta-se que as fontes aprendizagem vicaria e persuasdo verbal foram as principais
preditoras do fator autoavaliacdo da autoeficacia para a escolha profissional. A fonte aprendizagem
vicaria também foi um preditor de destaque da exploracéo. Ainda, a autoavaliacdo foi a principal
preditora da autoexploracdo. Em suma, os resultados de Moreira e Ambiel (2018) fornecem uma
compreensdo acerca de como as crencas de autoeficacia podem funcionar, a partir do entendimento
de seus precedentes e consequentes. O que podera auxiliar profissionais de orientacdo profissional
e de carreira na elaboracdo de planos de intervenc@es, partindo das fontes de autoeficicia até
finalizar no comportamento exploratério.

Ambiel e Hernandéz (2016) buscaram verificar a correlacdo entre a Autoeficacia, o
Comportamento Exploratério e a Indecisdo, além de verificar a capacidade preditiva da
autoeficacia em relacdo ao comportamento exploratorio e identificar diferencas entre grupos com
diferentes niveis de indecisdo em relacdo a autoeficacia e comportamento exploratorio. Dentre 0s
resultados encontrados, os autores observaram que os fatores Autoavaliacdo, Busca de
Informacdes Profissionais Praticas e Planejamento de Futuro sdo preditores significativos de
Exploracdo do Ambiente e de Si. Dessa forma, individuos que possuem altos niveis de autoeficacia
tendem a possuir mais comportamentos de exploracgdo, tanto de si proprio, quanto do ambiente.

De acordo com Lent et al. (2017) os individuos que tendem a possuir maiores niveis de
autoeficacia para a tomada de decisbes na carreira, ttm maior probabilidade de desenvolver
expectativas positivas sobre os resultados e de se engajar no planejamento de carreira. Dessa

forma, a autoeficacia e as expectativas de resultados positivos, juntas, sdo vistas como promotoras



24

de metas para a exploracdo de atividades de carreira e tomada de decisGes. Além disso, 0
estabelecimento e implementacdo de metas sdo auxiliados por caracteristicas favoraveis e apoio
ambiental, como a disponibilidade dos recursos necessarios.

Como variavel complementar do modelo, ou seja, como fatores secundarios, os tragos de
personalidade exercem influéncias sobre as metas, as acGes decisionais e os resultados, por
exemplo, mudancas no nivel decisional do individuo. Lent e Brown (2013, p. 563) indicaram que
os tragos de personalidade “influenciam a adaptacdo na carreira, facilitando ou impedindo os
desempenhos comportamentais ou envolvendo tendéncias emocionais de enfrentamento”.
Entende-se que os tracos de personalidade sdo diferencas individuais nos padrdes de pensamento,
sentimento e comportamento dos individuos (McCrae & Costa, 1999). Neste estudo, os tracos de
personalidade serdo considerados na perspectiva Big Five, sendo composto por cinco fatores, a
saber, conscienciosidade, abertura a experiéncias, amabilidade, neuroticismo e extroversdo
(McCrae & Costa, 1996; Soto & John, 2017).

McCrae e Costa (1999) apresentaram algumas caracteristicas de cada fator da
personalidade, a seguir ha algumas que contribuem para a compreensdo dos tragos de
personalidade. Conscienciosidade reune habilidades de lideranca, planos de longo prazo, rede de
apoio organizada, especializacdo técnica. Abertura a Experiéncia indica interesse em viajar, muitos
hobbies diferentes, conhecimento da culinaria estrangeira, diversos interesses profissionais.
Amabilidade representa atitudes de perddo, crenca na cooperacdo, linguagem inofensiva.
Neuroticismo sugere baixa autoestima, crengas perfeccionistas irracionais, atitudes pessimistas.
Por fim, Extroversdo indica habilidades sociais, inUmeras amizades, interesses vocacionais

empreendedores, participagdo em esportes, filiacdo a clubes.
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Segundo Lent e Brown (2013), somente o fator amabilidade ndo impacta nas variaveis do
Modelo de Autogerenciamento de Carreira, ao passo que 0s outros quatro fatores sao considerados
nas relacdes esperadas no modelo. A conscienciosidade foi incorporada ao modelo devido a sua
relacdo aos processos de tomada de decisdo (Brown & Hirschi, 2013). Lent et al. (2016) explicam
que o traco de conscienciosidade favorece a exploracdo e tomada de decisdo na carreira, pois 0S
individuos que possuem esse traco em nivel alto tendem a ser mais organizados e persistentes para
coletar e avaliar informacdes e assim tomar uma decisdo de carreira. Dessa forma, suscita-se que
alta conscienciosidade e abertura a experiéncias exercam influéncia sob as metas decisionais, alta
conscienciosidade e extroversao influenciem as acBes decisionais e baixo neuroticismo e alta
extroversao influenciem os resultados (Lent & Brown, 2013).

Pesquisas nacionais e internacionais sugerem a relacdo entre os fatores do Big Five com
varidveis de carreira, tais como, adaptabilidade de carreira, crencas de autoeficacia, exploracdo
(Bardagi & Albanaes, 2015; Holt et al., 2017; Semeijn et al., 2020; Sharma & Suri, 2019; Stajkovic
et al., 2018; Teixeira & Costa, 2017). Um estudo nacional conduzido por Ambiel et al. (2018)
verificou o quanto variaveis como personalidade, adaptabilidade de carreira, autoeficacia e
exploracdo vocacional explicam a indecisdo vocacional e a intencdo de busca por orientacéo
profissional. Os resultados sugeriram que neuroticismo e exploragéo de si sdo preditores positivos
de indecisdo vocacional e busca por orientacdo profissional e autoavaliacao foi preditor negativo
de busca por orientacdo profissional.

Individuos com altos niveis de conscienciosidade tendem a adotar uma abordagem
organizada e persistente da exploracdo e tomada de decisdo na carreira, enquanto aqueles que
geralmente experimentam altos niveis de neuroticismo podem estar inclinados a ansiedade ou

indecisdo para tomar decisfes relacionadas a carreira. Suportes (e.g., apoio de familiares) e
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barreiras (e.g., falta de informacbes sobre 0 mundo do trabalho) também podem afetar os
comportamentos adaptativos de carreira, uma vez que podem possibilitar ou impedir o
desenvolvimento da autoeficécia (Lent et al., 2019).

O apoio social e a conscienciosidade fortalecem as crencas de autoeficacia e contribuem
para o fortalecimento de metas e acbes decisionais (Lent et al., 2019). O Modelo de
Autogerenciamento de Carreira pressupde que a personalidade ajuda a moldar a adaptacdo na
carreira “facilitando (ou impedindo) os desempenhos comportamentais ou envolvendo tendéncias
emocionais de enfrentamento” (Lent & Brown, 2013, p. 563). O progresso na tomada de decisdes,
refletido em resultados que se tornam mais decididos e menos ansiosos em relacdo a carreira, foi
proposto para ser facilitado pelo envolvimento ativo em comportamentos de exploracéo e deciséo,
autoeficacia, apoio social e tracos de personalidade favoraveis, incluindo conscienciosidade (Lent
etal., 2019).

Estudos que buscaram testar a aplicabilidade do Modelo de Autogerenciamento de Carreira
serdo detalhados a seguir. Destaca-se que ndo foram encontrados estudos que objetivaram testar o
modelo e que tenham utilizado amostra brasileira, sobretudo com o publico-alvo deste estudo, que
foi composto por mulheres que sdo mées e trabalhadoras. Dessa forma, ressalta-se a necessidade e
0 avanco cientifico de pesquisas que testem a aplicabilidade do modelo em amostras ndo estudadas.
Ainda, para viabilizar o teste do modelo foi necessario adaptar os instrumentos que avaliam 0s
construtos, resultando em cinco instrumentos adaptados para 0 uso em pesquisas nacionais.

O estudo de Lent et al. (2016) foi dividido em duas partes, na primeira etapa do estudo 0s
autores construiram uma breve escala para avaliar crencas de autoeficacia para exploracdo de
carreira e para tomada de decisdo, a Career Exploration and Decisional Self-Efficacy Scale

(CEDSE). A escala apresentou propriedades psicométricas adequadas que serdo especificadas a
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seguir. A segunda etapa do estudo visou reexaminar a estrutura fatorial da escala e testar a
aplicabilidade do Modelo de Autogerenciamento de Carreira para exploracdo de carreira e
comportamento de tomada de decisdo em graduandos.

Fruto da primeira parte do estudo de Lent et al. (2016), a Career Exploration and
Decisional Self-Efficacy Scale (CEDSE), é uma escala breve que avalia a autoeficacia na
exploracdo de carreira e na tomada de decisfes. A amostra de validacdo da escala foi composta
por 180 estudantes universitarios estadunidense com idades entre 18 e 35 anos (M = 19,74; DP =
2,11) e 59% dos participantes eram do sexo feminino. A escala final ficou composta por 12 itens
divididos em duas subescalas, Brief Decisional Self-Efficacy Factor (CEDSE-BD) com oito itens
e Decisional Coping Efficacy Factor (CEDSE-CE) com quatro itens. As subescalas obtiveram
indice de consisténcia interna adequado, avaliado por meio do alfa de Cronbach, a saber, CEDSE-
BD apresentou alfa de 0,96 e CEDSE-CE alfa de 0,86.

A segunda parte do estudo de Lent et al. (2016) contou com 215 estudantes universitarios,
predominantemente mulheres (76%) com idades entre 18 e 28 anos (M = 19,17; DP = 1,32).
Inicialmente, foi realizada a analise confirmatdria da estrutura fatorial Career Exploration and
Decisional Self-Efficacy Scale (CEDSE), a estrutura unifatorial foi considerada inadequada, no
teste com dois fatores (CEDSE-BD e CEDSE-CE) foram encontrados ajustes melhores. Os dois
fatores estavam altamente interrelacionados (r = 0,72), com a subescala CEDSE-BD apresentando
um padrao de correlacdo consistentemente maior quando comparada com a CEDSE-CE. Portanto,
0s autores optaram por utilizar no teste do modelo apenas a CEDSE-BD. De maneira geral, 0s
resultados indicam que a CEDSE-BD é um instrumento adequado para avaliar a autoeficacia e o
modelo pode ser aplicado no processo de tomada de decisdo na carreira. Porém, tanto o instrumento

como o0 modelo requerem novas investigacGes para que sejam acumuladas evidéncias de validade.
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O Modelo de Autogerenciamento de Carreira aplicado a exploragdo de carreira e
comportamento de tomada de decisdo testado no estudo de Lent et al. (2016) por meio da Path
Analysis indicou bom ajuste de dados do modelo (x? [5] = 10,13; p > 0,05; CFI = 0,99; RMSEA =
0,07; SRMR =0,03). A conscienciosidade e o suporte social produziram caminhos estatisticamente
significativos para a autoeficacia (R? = 0,34), o suporte social e a autoeficacia foram, em conjunto,
preditivos das expectativas de resultados (R? = 0,33), e autoefic4cia, expectativas de resultado e
suporte social, cada um produziu caminhos significativos para as metas de exploracéo (R? = 0,37).
Além disso, a autoeficacia apresentou um caminho estatisticamente significativo e negativo para
a ansiedade decisoria (R? = 0,28) e positivo para a decisdo de carreira (R? = 0,43).

Em suma, os resultados encontrados por Lent et al. (2016) sugerem que crencas de
autoeficicia mais fortes foram associadas a menos ansiedade decisoria e maior nivel de deciséo de
carreira. No entanto, ao contrario do que se esperava, a conscienciosidade e o suporte social ndo
apresentaram as associacdes esperadas com metas de exploracdo e ansiedade ou deciséo,
respectivamente.

Lim et al. (2016) apresentaram dois estudos que buscaram testar o Modelo de
Autogerenciamento de Carreira no contexto de busca por emprego. O primeiro teve como amostra
243 individuos desempregados, 51% mulheres e com idades entre 18 e 67 anos (M = 30,66; DP =
10,90). Ja o segundo foi composto por 240 universitarios, 68% mulheres e com idades entre 20 e
50 anos (M = 21,85; DP = 2,60), todos os participantes indicaram que estavam em processo de
busca de emprego. De forma geral, os resultados sugerem que 0 Modelo de Autogerenciamento de
Carreira pode auxiliar na compreensdo do processo de busca de emprego. Devido ao modelo
testado pelo estudo de Lim et al. (2016) ter um desfecho diferente da exploracdo de carreira e

comportamento de tomada de decisdo testado, optou-se por apenas relatar, sem detalhar as
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propriedades psicométricas dos modelos. Contudo, os autores sugerem que 0 modelo seja testado
em outros contextos, como tomada de decisdo na carreira e transicdes de trabalho, para que
conclusdes mais amplas possam ser alcancadas sobre a capacidade de aplicabilidade do Modelo
Social Cognitivo.

Roche et al. (2016) testaram o Modelo de Autogerenciamento de Carreira aplicado as
multiplas intencdes antecipadas de equilibrio de papeis dos jovens. Esperava-se que as crencas de
autoeficacia e expectativas de resultados pudessem equilibrar varios papeis da vida e prever
intencdes de equilibrio de varios papéis. A amostra foi composta por 136 participantes, com idades
entre 18 e 25 anos (M = 21,80; DP = 2,40), 54% de mulheres e 44,1% eram universitarios. Em
relacdo a situacdo laboral, 39% estavam empregados em periodo integral, 37,5% em periodo
parcial e 23,5% ndo estavam empregados. Os autores testaram quatro modelos, com mediacao total
e parcial, os resultados indicaram ajustes adequados para dois modelos.

Os resultados encontrados por Roche et al. (2016) sugerem que as crencas de autoeficacia
estdo relacionadas com as inten¢des de equilibrar diversos papeis. Isto posto, compreende-se que
intervencdes direcionadas para as crencas de autoeficacia podem refletir de forma positiva nas
expectativas de resultados e promover comportamentos de gerenciamento dos multiplos papeis
desempenhados pelo individuo. Ainda, os resultados indicam que intervenc@es que desenvolvam
caracteristicas do traco de personalidade conscienciosidade, tais como auxiliar no estabelecimento
de metas, podem promover comportamentos de autogerenciamento.

Lent et al. (2017) analisaram a aplicacdo do Modelo de Autogerenciamento de Carreira e
avaliaram as fontes de autoeficacia e expectativas de resultados em relacdo a exploracao de carreira
e atividades de tomada de decisdo. Os participantes foram 324 graduandos de Psicologia,

predominantemente do sexo feminino (67%), com idades entre 18 e 33 anos (M = 19,65; DP =
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1,92). Apos realizar os ajustes sugeridos pelo software estatistico, a saber, adicdo de caminhos
diretos de Experiéncias de Dominio e Emocdes Positivas para o desfecho utilizado (decisdo), os
autores perceberam que houve melhora nos ajustes do modelo (32 [9] = 20,27; CFI =0,98; SRMR
= 0,03; RMSEA = 0,06). Ademais, 0s autores propuseram um instrumento para avaliar as fontes
da autoeficécia.

Para avaliar as fontes de autoeficacia, Lent et al. (2017) propuseram um instrumento com
base em outro instrumento, construido por Bike (2013), e nos conceitos de Bandura (1997),
chamado Career Exploration and Decision-Making Learning Experiences Scale (CEDLE),
composto por cinco fatores. Cada fator avalia uma fonte de autoeficacia, porém, a fonte de
indicadores fisiologicos e emocionais € mensurada por meio de dois fatores Emocg6es Positivas e
Emocdes Negativas. A partir deste ponto, as fontes de autoeficacia serdo nomeadas com base nos
fatores da CEDLE, a saber, Experiéncias de Dominio (ED), Persuasdo Verbal (PV), Aprendizagem
Vicaria (AV), Emocdes Positivas (EP) e Emoc¢des Negativas (EN).

A CEDLE foi composta, originalmente, por 34 itens. O conjunto de itens que avaliam 0s
fatores ED, PV e AV foi desenvolvido por Lent et al. (2017). Os itens dos fatores EP e EN foram
adaptados da versao Positive and Negative Affect Schedule (PANAS) Short Form (I-PANAS-SF;
Thompson, 2007) e ajustados para o contexto de exploracdo de carreira e tomada de decisdo. O
instrumento completo passou pelas etapas de criacdo e adaptacdo de instrumentos (e.g., analise de
juizes especialistas, estudo piloto e analises estatisticas), apos as analises psicométricas a versao
final ficou com 20 itens.

Ireland e Lent (2018) buscaram examinar a estrutura fatorial da CEDLE, medida
desenvolvida por Lent et al. (2017) para avaliar fontes primarias de autoeficécia e aplicar o Modelo

de Autogerenciamento de Carreira aplicado & exploracdo de carreira e tomada de decisdo. A
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amostra do estudo contou com 450 estudantes universitarios, 68% do sexo feminino, com média
de idade de 19,75 anos (DP = 1,93). A maioria dos participantes (70%) indicou que tomar ou
refazer uma decisao de carreira era moderadamente ou muito importante para eles no momento.
Os autores testaram os ajustes de dois modelos alternativos para a CEDLE: (1) modelo de cinco
fatores e (2) modelo de quatro fatores, em que os itens de ED e PV foram configurados para
carregar em um unico fator. Os resultados indicam melhor adequacdo na estrutura fatorial do
instrumento para cinco fatores.

Em relacdo ao Modelo de Autogerenciamento de Carreira, Ireland e Lent (2018) testaram
dois modelos: (1) basico, como proposto por Lent e Brown (2013) e (2) com caminhos diretos para
0 desfecho decisdo de carreira das varidveis ED e EP, que representam a experiéncia de
aprendizagem. Assim como encontrado por Lent et al. (2017), o modelo alternativo apresentou 0s
melhores indices de ajuste ( x2 [25] = 70,79; CFI = 0,97; SRMR = 0,05; RMSEA [90% IC]= 0,06
[0,05, 0,08]). Os resultados sugerem para a aplicabilidade do modelo, nessa amostra. No entanto,
0s autores alertam para as limitacdes do estudo que por se tratar de um desenho transversal ndo
permite inferéncias sobre relacdes causais ou precedéncia temporal entre as variaveis. Ainda,
sugerem que estudos longitudinais e experimentais sdo necessarios para testar a validade do
Modelo de Autogerenciamento de Carreira e estendé-lo a préatica.

Kim et al. (2018) testaram o Modelo de Autogerenciamento de Carreira no contexto de
multiplos papeis (trabalho e familia). Participaram do estudo 693 homens trabalhadores, com
média de idade de 35,40 anos (DP = 10,20). Os autores sugerem que o0s resultados podem ter
implicacOes para os profissionais de aconselhamento de carreira que trabalham com individuos do
sexo masculino que gerenciam mdaltiplos papeis. Visto que, os profissionais sdo incentivados a

pensar sistematicamente ao identificar e direcionar certos fatores contextuais na promocao do
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equilibrio entre trabalho e familia, porque a maneira como a masculinidade € representada em um
individuo pode ter efeitos variados sobre seu parceiro e filhos, na familia. Os resultados fornecem
suporte para a utilizacdo desse Modelo de Autogerenciamento de Carreira (x2 [1145] = 2862,20;
CFI1=0,91; RMSEA [90% IC] = 0,05 [0,05-0,05]) na previsdo da repercussédo positiva no trabalho
e na familia dos trabalhadores, satisfacdo da vida familiar em diversos grupos com base no status
de minoria étnica e no status de relacionamento.

A partir da lacuna indicada por Ireland e Lent (2018), Lent et al. (2019) testaram o Modelo
de Autogerenciamento de Carreira usando um delineamento longitudinal. A coleta de dados para
0 estudo aconteceu em trés momentos, a saber comeco, meio e fim do ano académico. Participaram
do estudo 420 estudantes de graduacao, 62% de mulheres, com média de idade de 18,54 anos (DP
= 0,88). Os resultados indicam que o modelo oferece estrutura para compreender como as
expectativas de resultados, 0s apoios, ou seja, 0 suporte, e as caracteristicas sociocognitivas se
relacionam com as metas e acdes de exploracao de carreira e com os desfechos que envolvem as
decisbes de carreira, tais como o nivel de decisdo e a ansiedade decisoria. Os autores sugerem
novas investigacfes no contexto da exploracdo e tomada de decisdes na carreira e na aplicacdo a
outros comportamentos adaptativos na carreira, como negociacdo de papéis da familia-trabalho,
gerenciamento e transi¢oes de trabalho.

Pérez-Lopez et al. (2019) aplicaram o Modelo de Autogerenciamento de Carreira para
avaliar o grau de decisdo de estudantes universitarios em uma carreira empreendedora, incluindo
comportamentos adaptativos dos individuos em sua gestdo de carreira. O delineamento do estudo
foi longitudinal com dois tempos de coleta, a saber, inicio e fim do ano académico. Participaram
376 estudantes, 59% do sexo feminino, com idades entre 21 e 30 anos (M = 22,21; DP = 1,79),

17% possuiam experiéncia empreendedora anterior e 51% possuiam familiares com experiéncia
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empreendedora. O modelo explicou 22% da variancia da intencdo de realizar atividades
preparatorias para a carreira empreendedora, 28% dos comportamentos exploratorios e 20% da
variancia dos comportamentos de enfrentamento. O que sugere evidéncias empiricas da
aplicabilidade do Modelo de Autogerenciamento de Carreira ao campo empresarial.

Wendling e Sagas (2020) objetivaram fornecer uma compreensdo aprofundada do processo
de planejamento de carreira para a vida apos o esporte entre atletas universitarios. Participaram do
estudo 538 estudantes-atletas da National Collegiate Athletic Association no Estados Unidos.
Destes, 73% eram do sexo feminino, com idades entre 18 e 23 anos (M = 20). Os resultados
sugerem que o Modelo de Autogerenciamento de Carreira é adequado para aprimorar o
planejamento de carreira de estudantes-atletas. Além disso, os autores ressaltam que o modelo
testado demonstrou ser adequado para prescrever solucdes para aprimorar o planejamento de
carreira dos estudantes-atletas.

No estudo de Wendling e Sagas (2020) o Modelo Social Cognitivo explicou cerca de 60%
do planejamento de carreira. Isso significa que o modelo tedrico pode auxiliar no desenvolvimento
e aprimoramento da capacidade de planejar e no planejamento de carreira de estudantes-atletas.
Ainda, os achados sugerem que as intervenc@es na carreira podem ser aplicadas de forma que
abordem as influéncias cognitivas, contextuais e pessoais para adquirir a resiliéncia necessaria para
planejar uma carreira ap0s o esporte.

No estudo de meta-analise de Kleine et al. (2021), as autoras buscaram analisar 0s
antecedentes e os resultados da exploragdo de carreira entre estudantes universitarios com base no
Modelo Social Cognitivo de Autogerenciamento de Carreira. Os resultados encontrados apés a
analise de 103 estudos, que totalizaram 34.969 estudantes, sustentam a aplicabilidade do modelo

ao contexto de exploracgéo de carreira em estudantes. Em relacdo aos antecedentes da exploracéo,
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as autoras encontraram a autoeficacia para exploracdo e tomada de decisdo, as expectativas de
resultados e os objetivos exploratorios da carreira. No que tange aos resultados, as autoras
encontraram que a exploracdo de carreira tende a aumentar a prontiddo para decidir, diminuir a
angustia decisoria e melhora a empregabilidade percebida dos estudantes.

Os estudos relatados testaram o0 Modelo de Autogerenciamento de Carreira da Teoria Social
Cognitiva de Carreira e, todos, indicaram adequacao teorica e estatistica que sustenta a replicacéo
e aplicabilidade em diferentes contextos da carreira. Apesar dos estudos apresentarem distintos
delineamentos metodoldgicos, com diferentes varidveis do contexto da carreira, tais como tomada
de decisdo, transicdo de trabalho, multiplos papeis e planejamento de carreira, 0s participantes
possuem caracteristicas muito semelhantes. O perfil dos participantes tende a ser universitarios
(geralmente do curso de Psicologia) ou individuos com nivel superior de escolaridade e com média
de idade em torno de 22 anos. Ressalta que todos os estudos relatados sdo de contexto
internacional, ndo sendo encontrados estudos com amostra brasileira.

Esta homogeneidade das amostras anteriores preconiza cautela ao considerar a abrangéncia
do modelo. O Modelo de Autogerenciamento de Carreira possui evidéncias empiricas que atestam
sua eficacia ao analisar questdes relacionadas a carreira. Contudo, conforme sugerido por Lim et
al. (2016) e Lent et al. (2019) ha necessidade de testar a aplicabilidade do modelo em diferentes
amostras, visto que ndo foram encontrados estudos nacionais que objetivaram analisar a
aplicabilidade e visando diversificar e ampliar as amostras que ja foram avaliadas, este estudo foi
delineado. Destarte, considerando que as caracteristicas ja mencionadas das trabalhadoras-maes,
acredita-se ser necessario e relevante investigar este publico.

Fundamentado pelo exposto e tendo em vista a viabilizagdo deste projeto, ele foi dividido

em duas etapas. A primeira etapa é seccionada em dois passos, 0 primeiro visa a traducao e
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adaptacdo dos instrumentos que serdo utilizados. Os instrumentos foram selecionados a partir de
estudos internacionais que testaram o modelo, séo eles: Career Exploration and Decision Self-
Efficacy Scale - Brief Decision (CEDSE-BD; Lent et al.,, 2016), Career Decision-Making
Exploratory Intentions Scale (Lent et al., 2017) e Career Decision-Making Outcome Expectations
Scale (Lent et al., 2017). Ainda, foram incluidos outros dois instrumentos, a Career Exploration
and Decision-Making Learning Experiences Scale (CEDLE; Lent et al., 2017) que avalia as fontes
de autoeficacia e o Career Indecision Profile-65 (CIP-65; Hacker et al., 2013) que avalia as
dificuldades na escolha de carreira.

Considera-se fundamental que os instrumentos utilizados sejam adequados ao publico alvo
e acumulem evidéncias de validade (American Educational Research Association [AERA] et al.,
2014). Com base nessas recomendacfes no passo dois serdo verificadas as propriedades
psicométricas desses instrumentos. A segunda etapa deste trabalho objetiva testar a aplicabilidade
do Modelo de Autogerenciamento de Carreira aplicado a exploracao de carreira e comportamento

de tomada de decisdo em mulheres que sdo maes.
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Objetivos e hipoteses

O objetivo deste estudo foi (1) traduzir e adaptar para o contexto brasileiro escalas que
viabilizaram a avaliacdo dos componentes do Modelo de Autogerenciamento de Carreira e (2)
verificar a adequacdo das propriedades psicométricas desses instrumentos, por meio de evidéncias
de validade (a) de conteido e (b) com base na estrutura interna, e (c) estimar o indice de
consisténcia interna. Ainda, objetivou-se (3) testar a aplicabilidade do Modelo de
Autogerenciamento de Carreira aplicado a exploracdo de carreira e comportamento de tomada de
decisdo em mulheres que sdo mées de filhos(as) com até 12 anos.

Para cada objetivo foram criadas hipdteses com base na fundamentacéo tedrica apresentada
anteriormente. Em relacdo as (H1) propriedades psicométricas, espera-se (a) que o grupo focal e a
avaliacdo de juizes especialistas indiquem pertinéncia pratica e adequacdo teérica dos instrumentos
e estimem a compreensdo apropriada dos itens; (b) estrutura fatorial com indices de ajuste
adequados para cada instrumento; e (c) indices aceitaveis de consisténcia interna por meio do alfa
de Cronbach (a) > 0,70 (Hutz et al., 2015) e do 6mega de McDonald’s (o) > 0,75 (Reise et al.,
2013). Sobre a aplicabilidade do modelo, (H2) espera-se encontrar correlacBes estatisticamente
significativas e de moderada magnitude entre os componentes do Modelo de Autogerenciamento

de Carreira.
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Método — etapa 1

Para garantir os cuidados éticos em todas as etapas da pesquisa, primeiramente o projeto
foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S3o Francisco. Ap6s aprovacao
(CAAE: 35250120.9.0000.5514) foi dada continuidade ao trabalho, iniciado pela etapa de
traducdo, seguido da adaptacdo para o contexto nacional e analise das propriedades psicométricas
dos instrumentos.

Esta etapa foi dividida em dois passos, 0 primeiro objetivou a traducdo e adaptacdo dos
instrumentos Career Exploration and Decision Self-Efficacy Scale - Brief Decision (CEDSE-BD;
Lent et al., 2016), Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale (Lent et al., 2017),
Career Decision-Making Outcome Expectations Scale (Lent et al., 2017), Career Exploration and
Decision-Making Learning Experiences Scale (CEDLE; Lent et al., 2017) e Career Indecision
Profile-65 (CIP-65; Hacker et al., 2013). O segundo passo teve como objetivo a busca por
evidéncias de validade com base no conteudo, evidéncias de validade com base na estrutura interna

e a fidedignidade, por meio da analise da consisténcia interna dos instrumentos ja citados.

Participantes — passo 1

A amostra foi composta por trés psicologos pesquisadores mestres em Psicologia bilingues
(portugués — inglés), sendo dois homens e uma mulher. Os trés pesquisadores possuiam
conhecimento e experiéncia acerca da area de carreira, avaliacdo psicoldgica e construcdo de
instrumentos. Estes participantes foram denominados tradutores. Para o passo de retrotradugéo,
participaram duas professoras de inglés, sendo uma também psicologa e, que ndo conheciam 0s
instrumentos. Para o grupo focal, a amostra foi composta por sete individuos com idades entre 24

e 48 anos (M = 32,71; DP =7,93), 71,4% eram homens e 57,1% informaram que tinham ensino
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médio completo, 28,6% ensino superior completo e 14,3% pos-graduacdo completa. Todos 0s

participantes exerciam atividade remunerada.

Instrumentos — passo 1
Questionario sociodemografico (Anexo 1)
O questionario teve como objetivo caracterizar os participantes. Composto por sete

questdes, sdo exemplos de itens: sexo, idade e escolaridade.

Career Exploration and Decisional Self-Efficacy Scale — Brief Decision (CEDSE-BD; Lent et
al., 2016; Anexo 2)

A escala tem como objetivo a avaliacdo das crencas de autoeficacia, ou seja, 0 quanto o
individuo acredita na sua capacidade para exploracéo de carreira e tomada de decisdo, por meio de
oito itens. Sdo exemplos de itens: Identify careers that best use your skills (Identificar carreiras
que melhor usem suas habilidades) e Make a well-informed choice about which career path to
pursue (Fazer uma escolha bem informada sobre qual trajetoria de carreira seguir). Na versdo
original de Lent et al. (2016) a escala apresentou estimativa de confiabilidade adequada (a = 0,96).
A chave de resposta utilizada neste estudo foi Likert de cinco pontos, em que 0 = nada e 4 =
completamente, proposta por Lent et al. (2017). Pontuacdes mais altas indicam crenca mais forte
de autoeficacia em relacdo as atividades de exploracdo e decisdo de carreira. Ressalta-se que a
CEDSE-BD foi desenvolvida para uso em testes de hipdteses envolvendo o Modelo de

Autogerenciamento de Carreira da Teoria Social Cognitiva (Ireland & Lent, 2018).

Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale (Lent et al., 2017; Anexo 3)
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A escala tem como objetivo a avaliacdo das metas do individuo para se envolver em
atividades de exploracdo de carreira, por meio de 10 itens. Sdo exemplos de itens: | intend to spend
time thinking about how to put my career plans into action (Pretendo passar um tempo pensando
em como colocar meus planos de carreira em acdo) e | am committed to learning more about my
abilities and interests (Estou empenhado(a) em aprender mais sobre minhas habilidades e
interesses). Na versdo original de Lent et al. (2017) a escala apresentou estimativa de
confiabilidade adequada (a = 0,80). A chave de resposta é Likert de cinco pontos, em que 1 =
discordo totalmente e 5 = concordo totalmente. PontuacGes mais altas indicam objetivos mais bem

definidos em relacédo ao futuro envolvimento do individuo em atividades de exploracdo de carreira.

Career Decision-Making Outcome Expectations Scale (Lent et al., 2017; Anexo 4)

A escala tem como objetivo a avaliacdo dos resultados positivos que podem decorrer do
envolvimento em atividades de exploracdo de carreira, por meio de oito itens. Sdo exemplos de
itens: If I learn more about which careers might best match my personality, | will make a better
career choice (Se eu aprender mais sobre quais profissdes podem corresponder melhor a minha
personalidade, farei uma melhor escolha de carreira) e If | know my interests and abilities, then |
will be able to choose a good career (Se eu conhecer meus interesses e habilidades, poderei
escolher uma boa carreira). Na versdo original de Lent et al. (2017) a escala apresentou estimativa
de confiabilidade adequada (a = 0,88). A chave de resposta é Likert de cinco pontos, em que 1 =
discordo totalmente e 5 = concordo totalmente. Pontuagdes mais altas indicam expectativas de
resultados mais positivos.

Career Exploration and Decision-Making Learning Experiences Scale (CEDLE; Lent et al.,

2017; Anexo 5)
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A escala tem como objetivo a avaliacdo de experiéncias de aprendizagem para exploracao
de carreira que sdo relevantes para o desenvolvimento de crencas de autoeficacia, por meio de
cinco fatores: Experiéncias de Dominio (ED), Persuasdo Verbal (PV), Aprendizagem Vicéaria
(AV), Emocdes Positivas (EP) e Emoc¢oes Negativas (EN). Cada fator € composto por quatro itens,
sdo exemplos de itens: Experiéncias de Dominio - The way | have approached important
careerrelated decisions has worked well for me in the past (A forma que eu lidei com decisfes
importantes relacionadas a carreira funcionou bem para mim no passado); Persuasdo Verbal -
Important others have let me know that I am resourceful when it comes to gathering information
needed to make career-related decisions (Pessoas importantes para mim me disseram que eu sou
eficiente quando se trata de reunir informacGes necessarias para tomar decisfes relacionadas a
carreira); Aprendizagem Vicaria - | have role models who are good at making important career
decisions (Tenho modelos de referéncia na tomada de importantes decisfes relacionadas a
carreira); Emocdes Positivas - Determined (Determinado(a)); Emocdes Negativas - Upset
(Chateado(a)).

Para os trés primeiros fatores (e.g., ED, PV e AV) chave de resposta é Likert de cinco
pontos, em que 1 = discordo totalmente e 5 = concordo totalmente. Para os dois Ultimos fatores
(e.g., EP e EN) a chave de resposta € Likert de cinco pontos, em que 1 = muito levemente ou nada
e 5 = extremamente. Os fatores da CEDLE apresentam estimativas de confiabilidade adequadas,
variando entre a = 0,81 (EP) e a.= 0,89 (PV). Pontuagdes mais altas em ED, PV, AV e EP refletem
experiéncias mais positivas relacionadas a exploracdo de carreira e tomada de deciséo, enquanto

as pontuagdes mais altas em EN denotam um afeto desagradavel associado a essas atividades.

Career Indecision Profile-65 (CIP-65; Hacker et al., 2013; Anexo 6)
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A escala tem como objetivo a avaliacdo das dificuldades que um individuo pode ter no
processo de escolha de carreira, por meio de 65 itens distribuidos em quatro fontes de indeciséo, a
saber Neuroticismo/Afetividade Negativa (21 itens), Ansiedade de Escolha/Compromisso (24
itens), Falta de Prontiddo (15 itens) e Conflitos Interpessoais (5 itens). A chave de resposta € do
tipo Likert de seis pontos, em que 1 = discordo fortemente e 6 = concordo fortemente. A escala
apresenta estimativas de confiabilidade adequadas, variando entre a. = 0,88 (Falta de Prontiddo) e
a = 0,97 (Ansiedade de Escolha/Compromisso). A seguir, ha explicacdo sobre cada fonte e
exemplos de itens.

(1) Neuroticismo/Afetividade Negativa reflete um tipo de tomada de decisdo que é
dependente. Pontuacdes altas indicam que o individuo tende a se sentir preocupado, apreensivo,
triste e sem esperanca, pois tende a concentrar-se nos aspectos negativos de si, da situacdo e da
escolha. E exemplo de item When | experience a setback, it takes me a long time to feel good again
(Quando acontece algo que me decepciona, leva muito tempo até eu me sentir bem de novo).

(2) Ansiedade de Escolha/Compromisso reflete a necessidade do individuo por
informacdes ocupacionais, dificuldade para se comprometer e muita ansiedade para tomar decisdes
de carreira. PontuacOes altas indicam medo e ansiedade que incapacitam o individuo para se
comprometer com uma escolha, devido a uma ampla gama de interesses e a inseguranca de que
tanto ele, quanto as circunstancias possam mudar. E exemplo de item | am uncomfortable
committing myself to a specific career direction (Eu me sinto desconfortavel ao me comprometer
com uma carreira especifica).

(3) Falta de Prontidao reflete a falta de preparacéo e a baixa autoeficécia do individuo para
0 processo de tomada de decisdo de carreira. Indica, também, a falta de planejamento, metas e

baixa conscienciosidade, o que sugere que o individuo tende a ter uma abordagem irracional para
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a tomada de decisdo. Pontuacfes altas indicam que o individuo ndo tem confianca em suas
habilidades para fazer uma escolha de carreira e tem dificuldades para perseverar perante
obstaculos que possam surgir. E importante ressaltar que todos os itens dessa subescala s&o
invertidos. E exemplo de item | strive hard to achieve my goals (Eu me esforco muito para atingir
meus objetivos).

(4) Conflitos Interpessoais, assim como o préprio nome indica, essa subescala avalia 0s
conflitos que o individuo pode ter no processo de tomada de decisdo com pessoas que Sao
importantes para ele. Pontuacdes altas sugerem que pessoas importantes tendem a desaprovar 0s
planos de carreira do individuo, além de ndo apoiar e desencorajar ativamente seus planos e
decisdes. E exemplo de item I'’d be going against the wishes of someone important to me if | follow

the career path that most interests me (Estaria indo contra os desejos de alguém importante para

mim se eu seguir a carreira que mais me interessa).

Procedimentos — passo 1

Os tradutores e as professoras de inglés receberam um convite por e-mail para participar
do processo de traducdo e retrotraducdo dos itens dos instrumentos. Apds aceitarem participar e
concordar com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE; Anexo 7), foi enviada para
os tradutores uma planilha contendo os itens originais e espaco para anotacdes. Apés a traducgédo
dos itens pelos trés tradutores de forma independente, 0s pesquisadores responsaveis criaram uma
versdo sintetizada para cada escala. A versdo sintetizada foi realizada considerando as trés
traducBes e em caso de desacordo entre o0s juizes prevaleceu a decisdo dos pesquisadores

responsaveis.
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Para o grupo focal foi criado um protocolo on-line na plataforma Google Formularios. O
link foi enviado por e-mail ou por aplicativo de troca de mensagens e comunicacdo (e.g.,
Whatsapp) para os participantes. Para ter acesso aos itens do protocolo, os participantes tiveram
que concordar de forma on-line com o TCLE (Anexo 9). O tempo estimado para responder foi de
30 minutos. Apos a instrucdo, chave de resposta e cada item havia um espaco aberto, ndo
obrigatdrio, em que o(a) participante podia indicar se teve dificuldades para responder, se néo
entendeu algum item ou palavra e, também, para sugestdes. Posteriormente ao envio das respostas,
0s participantes participaram de um momento on-line com a pesquisadora responsavel por este
trabalho para explorar suas respostas. Em seguida, as sugestdes foram analisadas pela pesquisadora
e quando pertinente, foram realizadas as modificacgdes.

A versao traduzida, com os itens revisados, foi encaminhada para uma professora de inglés
gue ndo teve acesso aos itens originais para fazer o procedimento de retrotraducdo. Em seguida,
foram enviadas as versdes para outra professora de inglés para avaliar a correspondéncia das
versdes portugués e inglés e se a versdo retrotraduzida oferecia a mesma ideia conceitual da versao
original. Apos a retrotraducdo deu-se inicio ao segundo passo desta etapa. Todos 0s procedimentos

do primeiro passo podem ser observados na Figura 2.
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Figura 2

Etapas do procedimento de traducéo e adaptacéo dos itens dos instrumentos
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Participantes — passo 2

A amostra foi composta por 483 participantes com idades entre 18 e 82 anos (M = 34,82;
DP =11,06), 83,6% se declararam mulheres, 16,1% homens e 0,2% né&o binario. Sobre a cor/raca,
69,6% se declararam da cor branca, 19,9% parda, 7% preta, 2,3% amarela e 1,2% preferiram nédo
declarar. A amostra contou com participantes de 24 estados brasileiros, mais o Distrito Federal,
contudo 47,2% residiam em S&o Paulo, ainda houve quatro participantes (0,8%) que residiam fora
do Brasil. Acerca do tipo de cidade, 21,7% residiam em cidades de pequeno porte, 28,8% em
cidades de médio porte, 20,7% em cidades de grande porte e 28,8% residiam na capital do estado.

Em relagdo ao estado civil, 50,7% informaram estar casados, 41,6% solteiros, 6,4%
divorciados e 1,2% viavos. Ainda, 48,9% informaram que possuiam filhos(as) que moravam na

mesma residéncia. Os niveis de escolaridade foram agrupados em Ensino Basico (12%) que
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contemplava os niveis fundamental (incompleto, cursando ou completo) e médio (cursando ou
concluido), Ensino Superior cursando ou completo (36,3%) e Pds-Graduagdo cursando ou
completa (48,7%). Cerca de 10% da amostra estava sem ocupacdo no momento, 15% eram
estudantes exclusivamente e 2% estavam aposentados(as), 0os demais participantes exerciam algum
tipo de atividade remunerada. Foi solicitado que os participantes indicassem o quanto acreditavam
que possuiam de sucesso na vida profissional, por meio de uma escala de zero a 10, obteve-se uma
média de 6,71 (DP = 2,48).

Questionou-se qual o papel financeiro que os participantes possuiam no sustento da sua
familia, 43,9% afirmaram que compartilhavam o sustento com mais uma pessoa, 33,3% nao
contribuiam financeiramente, 12% informaram que sustentavam a familia sozinho(a) e 10,8%
compartilhavam o sustento da familia com vérias pessoas. As faixas salariais da amostra podem

ser observadas na Tabela 1.

Tabela 1

Frequéncia e porcentagem das faixas salariais dos participantes

Faixa salarial Frequéncia Porcentagem
Né&o possuo renda individual 89 18,4
Até R$ 1.100,00 51 10,6
De R$ 1.101,00 a R$ 2.200,00 76 15,7
De R$ 2.201,00 a R$ 3.300,00 52 10,8
De R$ 3.301,00 a R$ 4.400,00 41 8,5
De R$ 4.401,00 a R$ 5.500,00 26 54
De R$ 5.501,00 a R$ 6.600,00 15 3,1
De R$ 6.601,00 a R$ 7.700,00 24 5,0
De R$ 7.701,00 a R$ 8.800,00 20 4,1
De R$ 8.801,00 a R$ 9.900,00 11 2,3
Acima de R$ 9.901,00 58 12,0
Prefiro ndo informar 20 4,1

Total 483 100
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Instrumentos — passo 2

Os instrumentos utilizados foram frutos do primeiro passo desta etapa, a saber, CEDSE-
BD, Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale, Career Decision-Making Outcome
Expectations Scale, CEDLE e CIP-65. Ainda, foi aplicado um questionario sociodemografico, cujo

objetivo foi caracterizar os participantes.

Procedimentos — passo 2

A coleta de dados foi on-line, o protocolo da pesquisa foi criado na plataforma do Google
Formularios e um link para acesso a pesquisa foi divulgado via redes sociais (e.g., Facebook,
Instagram e LinkedIn). Os participantes precisaram concordar com o TCLE (Anexo 11) para ter
acesso aos instrumentos. Foram aplicados o questionario sociodemografico, CEDSE-BD (Lent et
al., 2016), Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale (Lent et al., 2017), Career
Decision-Making Outcome Expectations Scale (Lent et al., 2017), CEDLE (Lent et al., 2017) e
CIP-65 (Hacker et al., 2013). Estimou-se que foram necessarios 30 minutos para concluir o
protocolo.

Devido ao Modelo de Autogerenciamento de Carreira ser aplicavel a amostras sem
distincdo de género, optou-se por selecionar para esta etapa de adaptacdo todos os participantes.
Além disso, traduzir e adaptar os instrumentos necessarios para testar 0 modelo em amostra
feminina e masculina viabilizara que estudos futuros brasileiros utilizem estes instrumentos para

testar a aplicabilidade do modelo em diferentes amostras e contextos.
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Analise de dados — passo 2

Inicialmente os dados foram organizados no software Statistical Package for Social
Sciences (SPSS v. 25), no qual foram realizadas as estatisticas descritivas para a caracterizacéo da
amostra (e.g. idade, escolaridade, nimero de filhos, tipo de vinculo trabalhista). Para as analises
fatoriais, foi utilizado o software MPlus versdo 7.11. Foram realizadas analises fatoriais
confirmatorias (CFA) com intuito de verificar se a estrutura interna dos instrumentos é replicada
nesta amostra. A Tabela 2 apresenta os instrumentos, quantidade de itens, o nimero de fatores que
compdem originalmente os instrumentos e os alfas de Cronbach das escalas originais (Hacker et
al., 2013; Lent et al., 2016; Lent et al., 2017). Espera-se que a estrutura fatorial dos instrumentos
se reproduza nesta amostra. Foi empregado o estimador Weighted Least Squares Mean and
Variance Adjusted (WLSMYV), com rotacdo Geomin (obliqua) e indices de ajustes Root Mean
Square Error of Approximation (RMSEA < 0,06) e Confirmatory Fit Index (CFI > 0,95) e 0
Tucker-Lewis Index (TLI > 0,95; Hu & Bentler, 1999). A precisdo dos fatores foi verificada com
a analise de consisténcia interna, realizada no software Jasp 0.15.0.0 e obtida por meio do alfa de
Cronbach (o) e 6mega de McDonald’s (o). Espera-se indices acima de a = 0,70 e ® = 0,75 para

todas as escalas (Hutz et al., 2015; Reise et al., 2013).

Tabela 2

Instrumentos, nimero de itens, nimero e nome dos fatores, indice de consisténcia interna e

referéncia
Career Exploration and Decisional Self-Efficacy Scale - Brief Decision
N° de itens 8
N° de fatores 1
Nome dos fatores -
Itens por fator 8
Consisténcia interna (o) 0,96

Referéncia Lent et al. (2016)
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Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale

N° de itens

N° de fatores

Nome dos fatores

Itens por fator
Consisténcia interna (o)
Referéncia

10
1
10
0,80
Lent et al. (2017)

Career Decision-Making Outcome Expectations Scale

N° de itens

N° de fatores

Nome dos fatores

Itens por fator
Consisténcia interna (o)
Referéncia

8
1
8
0,88
Lent et al. (2017)

Career Exploration and Decision-Making Learning Experiences Scale

N° de itens
N° de fatores
Nome dos fatores

20
5
Experiéncias de Dominio
Persuaséo Verbal
Aprendizagem Vicéria
Emocdes Positivas
Emocoes Negativas

Itens por fator 4
4
4
4
4
Consisténcia interna (o) 0,82
0,89
0,83
0,81
0,82
Referéncia Lent et al. (2017)
Career Indecision Profile-65
N° de itens 65
N° de fatores 4

Nome dos fatores

Itens por fator

Consisténcia interna (o)

Referéncia

Afetividade Negativa
Ansiedade de Escolha
Falta de Prontidédo
Conflitos Interpessoais

0,89
Hacker et al. (2013)
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Resultados — etapa 1

O objetivo desta etapa foi a traducéo, adaptacdo dos instrumentos que viabilizarao a etapa
2 deste trabalho, além de verificar as propriedades psicométricas dos instrumentos. Os juizes e 0
estudo piloto indicaram pertinéncia e concordancia com o conteudo dos itens. Para atingir 0s
objetivos foram testadas as estruturas fatoriais de cada instrumento traduzido. Os resultados seréo

relatados a seguir.

Career Exploration and Decision Self-Efficacy Scale - Brief Decision (CEDSE-BD - Brasil;
Anexo 13)

Foi testado um modelo unifatorial. A analise fatorial confirmatoria resultou em um bom
ajuste demonstrado aos dados (x> = 346,47 [20]; CFI =0,98; TLI = 0,97; RMSEA [90% IC] = 0,18
[0,17 — 0,20]). As cargas fatoriais variaram entre 0,82 e 0,92 (M = 0,89; DP = 0,03). O indice de

consisténcia interna foi adequado (o = 0,95; ® = 0,95).

Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale (Anexo 14)

Foi testado um modelo unifatorial. A analise fatorial confirmatoria resultou em um bom
ajuste demonstrado aos dados (y° = 531,11 [35]; CFI1 =0,93; TLI =0,91; RMSEA [90% IC] = 0,17
[0,16 — 0,18]). As cargas fatoriais variaram entre 0,69 e 0,86 (M = 0,77; DP = 0,06). O indice de

consisténcia interna foi adequado (o= 0,91; ® = 0,91).

Career Decision-Making Outcome Expectations Scale (Anexo 15)
Foi testado um modelo unifatorial. A anélise fatorial confirmatoria resultou em um bom

ajuste demonstrado aos dados, (3> = 170,15 [20]; CFI = 0,98; TLI = 0,98; RMSEA [90% IC] =
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0,15 [0,11 - 0,14]). As cargas fatoriais variaram entre 0,76 e 0,89 (M = 0,85; DP = 0,04). O indice

de consisténcia interna foi adequado (a. = 0,93; ® = 0,93).

Career Exploration and Decision-Making Learning Experiences Scale (CEDLE - Brasil)
(Anexo 16)

Foi testado um modelo com estrutura de cinco fatores. A analise fatorial confirmatoria
resultou em um bom ajuste demonstrado aos dados, (x*> = 781,12 (160); CFl = 0,96; TLI = 0,95;
RMSEA [90% IC] = 0,09 [0,08 — 0,10)]). As cargas fatoriais de todos os itens foram consideradas
adequadas: Experiéncias de Dominio (ED): Min. = 0,75; Max. = 0,86; M = 0,80; DP = 0,05;
Persuasdo Verbal (PV): Min. = 0,85; Max. = 0,94; M = 0,89; DP = 0,04; Aprendizagem Vicéaria
(AV): Min. =0,67; Max. =0,88; M =0,80; DP = 0,09; Emoc0es Positivas (EP): Min. = 0,83; Max.
=0,92; M =0,88; DP = 0,04; Emoc@es Negativas (EN): Min. = 0,71; Max. = 0,89; M = 0,81; DP
=0,07. O indice de consisténcia interna foi adequado em todos os fatores: ED: o =0,84 e ® = 0,82;
PV:a=091e®w=091,AV:0=083e® =083, EP: 0a=091e®w=091;EN: 0« =0,84e o =

0,84.

Career Indecision Profile-65 (CIP-65 — Brasil; Anexo 17)

Foi testado um modelo com estrutura de quatro fatores. A analise fatorial confirmatoria
resultou em um bom ajuste demonstrado aos dados, (x- = 7393,81 [3.680]; CFI =0,90; TLI =0,89;
RMSEA [90% IC] = 0,07 [0,07 —0,08]). Ao analisar as cargas fatoriais dos itens, observou-se que
o0s itens 5, 14 e 64, que compdem o fator Falta de Prontiddo, apresentaram cargas menores que
0,30, a saber, 0,28, 0,16 e 0,23 respectivamente. Visando melhorar o ajuste do modelo aos dados,

optou-se por excluir esses itens. Apos a exclusdo dos trés itens, a analise fatorial confirmatéria
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resultou em um bom ajuste demonstrado aos dados, porém outros dois itens do fator Falta de
Prontiddo apresentaram diminuicdo em suas cargas fatoriais. Portanto, optou-se por retirar os itens
16 e 19 que apresentaram cargas de 0,13 e 0,04, respectivamente.

Apds a exclusdo dos itens, a analise fatorial confirmatéria resultou em um bom ajuste
demonstrado aos dados, (y° = 4517,56 [1704]; CFI =0,94; TLI = 0,94; RMSEA [90% IC] = 0,06
[0,06 — 0,06]). As cargas fatoriais de todos os itens foram consideradas adequadas:
Neuroticismo/Afetividade Negativa: Min. = 0,54; Max. = 0,89; M = 0,75; DP = 0,10; Ansiedade
de Escolha/Compromisso: Min. = 0,40; Max. = 0,89; M = 0,79; DP = 0,11, Falta de Prontidao:
Min. = 0,46; Max. = 0,92; M =0,72; DP =0,16; Conflitos Interpessoais: Min. = 0,88; Max. = 0,98;
M = 0,93; DP = 0,04. O indice de consisténcia interna foi adequado em todos os fatores:
Neuroticismo/Afetividade Negativa a.= 0,95 e ® = 0,95; Ansiedade de Escolha/Compromisso o=
0,96 e ® = 0,96; Falta de Prontiddo o. = 0,88 ¢ ®» = 0,88 e Conflito Interpessoal o= 0,94 € ® = 0,94.

Apbs a finalizacdo da etapa 1 e analise dos dados que indicaram pertinéncia tedrica e
adequacdo dos itens dos instrumentos, indices de ajuste adequados para as estruturas internas e
excelentes indicadores de consisténcia interna dos instrumentos, deu-se inicio a etapa 2. Esta etapa
objetivou testar a aplicabilidade do Modelo de Autogerenciamento de Carreira em mulheres que

sd30 maes.
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Meétodo - etapa 2

Nesta etapa objetivou-se testar a aplicabilidade do Modelo de Autogerenciamento de
Carreira aplicado a exploracdo de carreira e comportamento de tomada de decisdo. Para tanto

foram utilizados os instrumentos frutos da etapa 1 deste estudo.

Participantes — etapa 2

A amostra foi composta por 150 mulheres com idades entre 22 e 53 anos (M = 36,39; DP
=6,16). Todas as participantes eram maes de filhos/filhas com até 12 anos de idade, 77,3% tinham
um filho/uma filha nessa faixa etéria, 20,7% tinham dois filhos/duas filhas, 1,3% tinham trés
filhos/filhas e 0,7% tinham quatro ou mais. Sobre a cor/raga, 68,7% se declararam da cor branca,
20,7% parda, 7,3% preta, 1,3% amarela e 2% preferiram ndo declarar. A amostra contou com
participantes de 18 estados brasileiros, contudo 47,3% residiam em Sao Paulo e 21,3% em Minas
Gerais, ainda teve uma participante (0,7%) que residia fora do Brasil. Acerca do tipo de cidade,
18% residiam em cidades de pequeno porte, 30,7% em cidades de médio porte, 26% em cidades
de grande porte e 25,3% residiam na capital do estado.

Em relacdo ao estado civil, 80,7% informaram estar casadas, 11,3% solteiras e 8%
divorciadas. Os niveis de escolaridade foram agrupados em Ensino Basico (14,7%) que
contemplava os niveis fundamental (incompleto, cursando ou completo) e médio (cursando ou
concluido), Ensino Superior cursando ou completo (24%) e P6s-Graduagédo cursando ou completa
(61,3%). Foi solicitado que as participantes indicassem 0 quanto acreditavam que possuiam de
sucesso na vida profissional, por meio de uma escala de zero a 10, obteve-se uma média de 7,05
(DP = 2,29). Questionou-se qual o papel financeiro que as participantes possuiam no sustento da

sua familia, 69,3% afirmaram que compartilhavam o sustento com mais uma pessoa, 14,7% nao
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contribuiam financeiramente, 12,7% informaram que sustentavam a familia sozinho(a) e 3,3%
compartilhavam o sustento da familia com varias pessoas.

Em relacdo a maternidade, 72,7% relataram que ndo tiveram complicacdes durante a
gravidez, parto ou pos-parto, 93,3% informaram que o filho/a filha ndo demanda cuidados
diferenciados (por exemplo, possui problemas de saide). Sobre o tempo de licenca maternidade,
18,7% informaram que tiveram menos de quatro meses, 33,3% quatro meses, 28,7% 6 meses e
19,3% mais de seis meses. Ainda, as participantes indicaram sobre a rede de apoio, 12,7%
relataram ndo possuir, 43,3% possuiam uma pessoa, 4,7% duas pessoas e 39,3% informaram que

possuiam trés ou mais pessoas em sua rede de apoio.

Instrumentos — etapa 2
Questionario sociodemografico (Anexo 18)

O questionario tem como objetivo a caracterizacdo das participantes. Sdo exemplos de
itens: idade, escolaridade, renda, papel financeiro na familia, namero de filhos(as) com até 12 anos

de idade, entre outros.

Career Exploration and Decisional Self-Efficacy Scale — Brief Decision (CEDSE-BD; Lent et
al., 2016; Anexo 13)

A escala tem como objetivo a avaliacdo das crencas de autoeficacia, ou seja, 0 quanto o
individuo acredita na sua capacidade para exploragéo de carreira e tomada de decisdo, por meio de
oito itens. Sdo exemplos de itens: “Identificar carreiras que melhor usem suas habilidades” e “Fazer
uma escolha bem informada sobre qual trajetoria de carreira seguir”. A chave de resposta utilizada

neste estudo foi Likert de cinco pontos, em que 0 = nada e 4 = completamente, proposta por Lent
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et al. (2017). Pontuacdes mais altas indicam mais crenca de autoeficacia em relacéo as atividades
de exploracéo e decisdo de carreira. A escala apresentou estimativa de confiabilidade adequada

nesta amostra (a = 0,95; ® = 0,95).

Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale (Lent et al., 2017; Anexo 14)

A escala tem como objetivo a avaliacdo das metas do individuo para se envolver em
atividades de exploracéo de carreira, por meio de 10 itens. Sdo exemplos de itens: “Pretendo passar
um tempo pensando em como colocar meus planos de carreira em acdo” e “Estou empenhado(a)
em aprender mais sobre minhas habilidades e interesses”. A chave de resposta é Likert de cinco
pontos, em que 1 = discordo totalmente e 5 = concordo totalmente. Pontua¢Ges mais altas indicam
objetivos mais bem definidos em relacdo ao futuro envolvimento do individuo em atividades de
exploracdo de carreira. A escala apresentou estimativa de confiabilidade adequada nesta amostra

(0=091; ®=0,91).

Career Decision-Making Outcome Expectations Scale (Lent et al., 2017; Anexo 15)

A escala tem como objetivo a avaliacdo dos resultados positivos que podem resultar do
envolvimento em atividades de exploracdo de carreira, por meio de oito itens. Sdo exemplos de
itens: “Se eu aprender mais sobre quais profissdes podem corresponder melhor a minha
personalidade, farei uma melhor escolha de carreira” e “Se eu conhecer meus interesses e
habilidades, poderei escolher uma boa carreira”. A chave de resposta é Likert de cinco pontos, em
que 1 =discordo totalmente e 5 = concordo totalmente. Pontuagdes mais altas indicam expectativas
de resultados mais positivos. A escala apresentou estimativa de confiabilidade adequada nesta

amostra (a = 0,92; ® = 0,92).
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Career Exploration and Decision-Making Learning Experiences Scale (CEDLE; Lent et al.,
2017; Anexo 16)

A escala tem como objetivo a avaliacdo de experiéncias de aprendizagem para exploracéo
de carreira que sdo relevantes para o desenvolvimento de crencas de autoeficacia, por meio de
cinco fatores. Cada fator composto por quatro itens, sdo exemplos de itens: Experiéncias de
Dominio (ED) — “A forma que eu lidei com decisdes importantes relacionadas a carreira funcionou
bem para mim no passado”; Persuasdo Verbal (PV) — “Pessoas importantes para mim me disseram
que eu sou eficiente quando se trata de reunir informacbes necessarias para tomar decisdes
relacionadas a carreira”; Aprendizagem Vicaria (AV) — “Tenho modelos de referéncia na tomada
de importantes decisdes relacionadas a carreira”; Emocg6es Positivas (EP) — Determinado(a)”;
Emocdes Negativas (EN) — “Chateado(a)”.

Para os trés primeiros fatores (e.g., ED, PV e AV) chave de resposta é Likert de cinco
pontos, em que 1 = discordo totalmente e 5 = concordo totalmente. Para os dois Gltimos fatores
(e.g., EP e EN) a chave de resposta € Likert de cinco pontos, em que 1 = muito levemente ou nada
e 5 = extremamente. PontuacBes mais altas em ED, PV, AV e EP refletem experiéncias mais
positivas relacionadas a exploracdo de carreira e tomada de decisdo, enquanto as pontuaces mais
altas em EN denotam um afeto desagradavel associado a essas atividades. As escalas apresentaram
estimativas de confiabilidade adequadas nesta amostra variando entre o = 0,81; ® = 0,81l e o =

0,92; ® = 0,92.

Career Indecision Profile-65 (CIP-65; Hacker et al., 2013; Anexo 17)
A escala tem como objetivo a avaliacdo das dificuldades que um individuo pode ter no

processo de escolha de carreira, por meio de 61 itens distribuidos em quatro fontes de indeciséo, a
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saber Neuroticismo/Afetividade Negativa (21 itens), Ansiedade de Escolha/Compromisso (24
itens), Falta de Prontiddo (11 itens) e Conflitos Interpessoais (5 itens). Sdo exemplos de itens:
“Quando acontece algo que me decepciona, leva muito tempo até eu me sentir bem de novo”; “Eu
me sinto desconfortavel ao me comprometer com uma carreira especifica”; “Eu me esfor¢o muito
para atingir meus objetivos”; “Estaria indo contra os desejos de alguém importante para mim se
eu seguir a carreira que mais me interessa”. A chave de resposta € do tipo Likert de seis pontos,
em que 1 = discordo fortemente e 6 = concordo fortemente. A escala apresentou estimativa de
confiabilidade adequada nesta amostra em todos os fatores, variando entre a = 0,87; ® = 0,88 € o

=0,96; o = 0,96.

Big Five Inventory Il — Short Form (BFI-2-S; Soto & John, 2017; Anexo 19)

A escala tem como objetivo a avaliacdo dos tracos de personalidade por meio dos cinco
grandes fatores, extroversdo, amabilidade, conscienciosidade, neuroticismo e abertura. O
instrumento € composto por 30 itens, sdo exemplos de itens: “Costumo ser quieto”; “Me importo
com 0s outros e tento ajuda-los quando precisam de mim”; “Costumo ser desorganizado”; “Eu me
preocupo demais com tudo” e “Admiro a arte, musica ou literatura”. A chave de resposta é em
escala Likert de cinco pontos, em que 1 representa discordo totalmente e 5 concordo totalmente.
A escala apresentou estimativa de confiabilidade aceitavel nesta amostra, variando entre a = 0,55;

o = 0,50 (abertura) e a = 0,76; ® = 0,77 (neuroticismo).

Procedimentos — etapa 2
A coleta de dados foi on-line, o protocolo da pesquisa foi criado na plataforma do Google

Formularios e um link para acesso a pesquisa foi divulgado via redes sociais (e.g. Facebook,
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Instagram e LinkedIn). As participantes precisaram concordar com o TCLE (Anexo 20) para ter
acesso aos instrumentos. Foram aplicados o questionario sociodemografico, CEDSE-BD (Lent et
al., 2016), Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale (Lent et al., 2017), Career
Decision-Making Outcome Expectations Scale (Lent et al., 2017), CEDLE (Lentetal., 2017), CIP-
65 (Hacker et al., 2013) e BFI-2-S (Soto & John, 2017). Estimou-se que foram necessarios 40

minutos para concluir o protocolo.

Analise de dados — etapa 2

Inicialmente os dados foram organizados no software Statistical Package for Social
Sciences (SPSS v. 25), no qual foram realizadas as estatisticas descritivas para a caracterizacao da
amostra (e.g., idade, escolaridade, nimero de filhos). Foi realizada a analise de correlacdo de
Pearson, a fim de conhecer as relagcdes entre as variaveis investigadas. A precisdo dos instrumentos
foi verificada com a analise de consisténcia interna, realizada no software Jasp 0.15.0.0 e obtida
por meio do alfa de Cronbach (a) e 6mega de McDonald’s (o). Foi utilizado o software MPlus
versdo 7.11. para realizar uma path analysis que visou testar a relacdo preditiva das variaveis do
Modelo de Autogerenciamento de Carreira, conforme pode ser observado na Figura 3. Foi
empregado o estimador Maximum Likelihood Parameter Estimates (MLR) e indices de ajustes
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA < 0,06), Confirmatory Fit Index (CFI > 0,95)
e 0 Tucker-Lewis Index (TLI > 0,95; Hu & Bentler, 1999) e Standardized Root Mean Square
Residuals (SRMR > 0,08; Brown, 2015).

Para representar a variavel Suportes e Barreiras, que compde o Modelo de
Autogerenciamento de Carreira aplicado a exploragdo de carreira e comportamento de tomada de

decisdo, foram selecionadas duas questdes do questionario sociodemografico, a saber, “Vocé
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possui rede de apoio?” e “Qual o seu papel financeiro no sustento da familia?”. As questdes foram
codificadas da seguinte forma, Rede de Apoio: 0 = ndo possui rede de apoio; 1 = possui uma pessoa
na rede de apoio; 2 = possui duas pessoas na rede de apoio; 3 = possui trés ou mais pessoas na rede
de apoio. Papel financeiro: 0 = ndo possui contribuicdo no sustento da familia; 1 = divide o sustento

com varias pessoas; 2 = divide o sustento com mais uma pessoa; 3 = sustenta sozinha a familia.

Figura 3

Relacgbes preditivas testadas por meio da path analysis
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Resultados — etapa 2

O objetivo desta etapa foi testar a aplicabilidade do Modelo de Autogerenciamento de
Carreira aplicado a exploracdo de carreira e comportamento de tomada de decisdo em mulheres
que sdo mées de filhos(as) com até 12 anos. Na Tabela 3 estdo dispostos as médias e 0s desvios
padrdo das variaveis analisadas. Para conhecer as relagdes entre as variaveis investigadas realizou-

se uma analise de correlacdo, o resultado pode ser observado da Tabela 4.

Tabela 3

Meédia e desvio padrdo da CEDSE, Expectativas de Resultados, Metas, CIP-65, BFI-2-S e CEDLE

Instrumentos Fatores Média Desvio Padréo
CEDSE-BD Autoeficécia 2,97 0,96
Career DeC|S|on-Mak|ng Expectativa de Resultados 4,18 0,79
Outcome Expectations Scale
Career DeC|S|on-|\/_Iak|ng Metas 3,30 1,01
Exploratory Intentions Scale
CIP-65 Afetividade Negativa 3,56 1,23

Ansiedade de Escolha 2,84 1,30
Falta de Prontiddo 2,32 0,86
Conflitos Interpessoais 2,07 1,49
BFI-2-S Extroverséo 3,47 0,88
Conscienciosidade 3,85 0,78
Neuroticismo 2,92 0,94
Abertura 3,86 0,74
Amabilidade 3,79 0,69
CEDLE Experiéncia de Dominio 3,60 0,99
Persuasdo Verbal 3,55 1,11
Aprendizagem Vicéria 3,49 1,03
Emocdes Positivas 3,38 1,07

Emocdes Negativas 2,73 1,11
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Tabela 4

Correlacao entre CEDSE, Expectativas de Resultados, Metas, CIP-65, BFI-2-S e CEDLE

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17

1- Autoeficacia 1
2- Expectativa de Resultados 0,41 1

3- Metas 0,18 0,26 1

4- Afetividade Negativa -0,10 0,05 0,22 1

5- Ansiedade de Escolha -0,02 0,10 0,32 0,65 1

6- Falta de Prontiddo -0,40 -0,32 -0,21 0,24 025 1

7- Conflitos Interpessoais -0,01 0,03 018 045 053 013 1

8- Extroversao -0,06 0,08 -0,06 -0,46 -0,34 -0,29 -0,15 1

9- Conscienciosidade 0,12 0,12 0,01 -0,42 -0,31 -0,50 -0,22 0,37 1

10- Neuroticismo -0,13 -0,07 0,08 0,72 046 041 025 -032 -041 1

11- Abertura 0,18 0,12 0,01 -0,26 -0,19 -0,24 -0,12 0,34 0,25 -0,28 1

12- Amabilidade 0,06 0,12 0,06 -0,36 -0,33 -0,37 -0,18 0,34 043 -048 031 1

13- Experiéncia de Dominio 0,26 0,26 0,04 -0,37 -0,39 -0,84 -0,17 0,31 0,29 -0,38 0,21 0,28 1

14- Persuasdo Verbal 0,23 0,30 0,17 -0,23 -0,25 -0,39 -0,15 0,33 0,25 -0,27 022 0,28 062 1

15- Aprendizagem Vicéria 0,14 0,28 0,33 -0,09 -0,09 -0,33 -0,05 0,22 0,19 -0,16 0,13 0,19 048 049 1

16- Emocoes Positivas 0,26 0,20 0,14 -0,26 -0,32 -0,45 -0,18 0,27 0,31 -0,34 027 0,26 048 041 032 1
17- Emogdes Negativas -0,01 -0,06 0,23 0,65 051 0,18 0,41 -0,29 -0,25 050 -0,11 -0,21 -0,29 -0,22 -0,12 -0,20 1

Nota. Em negrito estdo as correlagdes estatisticamente significativas (p < 0,05).
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Observou-se correlagdes positivas, estatisticamente significativas e com magnitudes fraca
e moderada entre as fontes de autoeficacia (ED, PV, AV e EP), Expectativas de Resultado, Metas,
Conscienciosidade e Abertura com as Crencas de Autoeficacia para exploracdo de carreira e
tomada de decisdo. E correlacGes negativas, estatisticamente significativas e com magnitudes fraca
e moderada com Falta de Prontiddo e Neuroticismo. Expectativas de Resultados correlacionou-se
de forma positiva, estatisticamente significativa e com magnitudes fraca e moderada com Metas,
Ansiedade de Escolha, Conscienciosidade, Abertura, Amabilidade e as fontes de autoeficacia (ED,
PV, AV e EP).

A variavel Metas correlacionou-se de forma positiva, estatisticamente significativas e com
magnitudes fraca e moderada com Afetividade Negativa, Ansiedade de Escolha, Conflitos
Interpessoais, e as fontes de autoeficacia (PV, AV, EP e EN). Os fatores da CIP-65 apresentaram
correlacdes positivas, estatisticamente significativas e com magnitudes fraca, moderada e forte
entre si, com Neuroticismo e EN. Ainda, apresentaram correlacdes negativas, estatisticamente
significativas e com magnitudes fraca, moderada e forte com Extroversdo, Conscienciosidade,
Abertura, Amabilidade e as fontes de autoeficacia (ED, PV e EP). Salienta-se que apenas o fator
Falta de Prontiddo correlacionou-se de forma negativa com a fonte Aprendizagem Vicaria.

Os cinco grandes fatores da personalidade correlacionaram de forma positiva,
estatisticamente significativa e com magnitudes fraca, moderada e forte entre si, com excec¢édo do
fator Neuroticismo que apresentou correlacdo negativa. Os fatores da CEDLE correlacionaram de
forma positiva, estatisticamente significativa e com magnitudes fraca e moderada entre si,com
excecdo da variavel Emocdes Negativas que apresentou correlacdo negativa. As fontes ED, PV,
AV e EP correlacionaram de forma positiva e estatisticamente significativa com magnitudes fracas

e moderadas com os fatores de personalidade Extroversdo, Conscienciosidade, Abertura e
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Amabilidade e de forma negativa com o fator Neuroticismo. A fonte EN apresentou correlacéo
negativa e estatisticamente significativa com magnitudes fraca e moderada com os fatores da
personalidade, com excecdo do fator Neuroticismo que correlacionou-se de forma positiva e
estatisticamente significativa com magnitude forte.

Em seguida, prosseguiu-se com o teste do modelo. Foram realizadas varias analises com
diferentes varidveis como suporte e barreiras. Também, foi realizada uma analise com o fator
Emocdes Negativas. Contudo, esses testes ndo demonstraram ajustes adequados. Na Figura 4 é
possivel observar as variaveis que demonstraram melhor ajuste e os caminhos diretos entre as
variaveis que compuseram o modelo. Os resultados demonstraram que o modelo teve indices de
ajuste adequados (y? = 21,61 [21]; CF1=0,99; TLI = 0,98; RMSEA [90% CI] = 0,01 [0,00 — 0,07],

SRMR =0,03).
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Figura 4
Interacdes entre as variaveis do Modelo de Autogerenciamento de Carreira aplicado a exploracao de carreira e comportamento de

tomada de decisdo
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Nota. As setas pontilhadas indicam os caminhos que ndo foram estatisticamente significativos (p > 0,05), enquanto as setas inteirigas representam os caminhos que
foram estatisticamente significativos (p < 0,05).
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A hipétese (H2) que conjecturou encontrar correlagbes estatisticamente significativas e de
moderada magnitude entre os componentes do Modelo de Autogerenciamento de Carreira foi
parcialmente corroborada. A fonte de autoeficicia Experiéncias de Dominio foi a Unica fonte
preditora positiva estatisticamente significativa das Crencas de Autoeficacia e Expectativas de
Resultados. As Crengas de Autoeficdcia tiveram como preditora negativa e estatisticamente
significativa a variavel Papel Financeiro, que representou Suportes e Barreiras no modelo. As
varidveis Crengas de Autoeficicia e Expectativas de Resultados tiveram 11% e 15%,
respectivamente, da variancia explicada pelas preditoras.

Metas para se envolver em atividades de exploracéo de carreira teve como preditora positiva
e estatisticamente significativa a variavel Expectativas de Resultados, tendo 5% da sua variancia
explicada. Por fim, a varidvel desfecho do modelo, Afetividade Negativa, que denota o tipo de
tomada de decisdo dependente, teve como preditores positivos e estatisticamente significativos
Crengas de Autoeficicia, Metas e Neuroticismo. Ainda, a varidvel Extroversdo foi preditora
negativa e estatisticamente significativa. O modelo explicou 67% da varidvel Afetividade

Negativa.
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Discussao

Os objetivos deste projeto foram (1) traduzir, adaptar para o contexto brasileiro e (2)
estimar as propriedades psicométricas das escalas CEDSE-BD (Lent et al., 2016), Career
Decision-Making Exploratory Intentions Scale (Lent et al., 2017), Career Decision-Making
Outcome Expectations Scale (Lent et al., 2017), CEDLE (Lent et al., 2017) e CIP-65 (Hacker et
al., 2013) para viabilizar a (3) a aplicacdo do Modelo de Autogerenciamento de Carreira aplicado
a exploracdo de carreira e comportamento de tomada de decisdo em mulheres que sdo maes de
filhos(as) com até 12 anos. As hipdteses serdo discutidas a seguir.

Em relacdo as propriedades psicométricas das escalas, a H1 foi corroborada. De forma
geral, os resultados sugerem a adequacdo das versdes brasileiras das escalas aos conteudos que
elas pretendem avaliar. As analises dos juizes especialistas somadas ao grupo focal indicaram
pertinéncia pratica e adequacao tedrica dos itens, o que sugere evidéncias de validade de contetdo.
As evidéncias de contetido indicam o quanto o conteudo do item, ou seja, o tema, as palavras
utilizadas, a tarefa, as instrucdes, faz sentido para o instrumento (AERA et al., 2014).

Os resultados acumulam evidéncias de validade baseada na estrutura interna para as cinco
escalas avaliadas. Visto que, em geral, os instrumentos foram construidos para avaliar o Modelo
Social Cognitivo (Lent & Brown, 2013) e utilizado internacionalmente para este fim, optou-se por
utilizar a analise fatorial confirmatéria (Urbina, 2007). Assim como proposto pela literatura,
observou-se estrutura unifatorial para as escalas CEDSE-BD (Lent et al., 2016), Career Decision-
Making Exploratory Intentions Scale (Lent et al., 2017) e Career Decision-Making Outcome
Expectations Scale (Lent et al., 2017) e estrutura composta por cinco fatores para a CEDLE (Lent

etal., 2017).
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Apesar do instrumento CIP-65 (Hacker et al., 2013) apresentar indices de ajustes
adequados, observou-se que alguns itens do fator Falta de Prontiddo apresentaram carga fatorial
baixa (< 0,30). Dado que as evidéncias de validade se ddo com base em um conjunto de
indicadores, optou-se pela excluséo desses itens e novas analises foram realizadas até que fossem
obtidos indices de ajustes e cargas fatoriais dos itens adequados. Por fim, a estrutura fatorial de
quatro fatores proposta por Hacker et al. (2013) foi considerada adequada na amostra deste estudo.

Em relacdo a estimativa de fidedignidade, ou seja, o quéo livre de erros € a medida dos
construtos na avaliacdo do construto, normalmente € avaliada por meio do alfa de Cronbach.
Contudo, os valores obtidos por este estimador podem ser menores do que os obtidos por outros
estimadores, como 0 6mega de McDonald’s (Sijtsma, 2009). Por isso, optou-Se por analisar ambos
0s estimadores com pontos de interpretacdo com base em Hutz et al. (2015) e Reise et al. (2013).
Os valores encontrados foram todos considerados adequados e muito semelhantes aos valores dos
estudos originais, como no caso da CEDSE-BD (Lent et al., 2016), CEDLE (Lent et al., 2017) e
CIP-65 (Hacker et al., 2013). Ou valores maiores dos apresentados pelos estudos originais, como
os obtidos pela Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale (Lent et al., 2017) e Career
Decision-Making Outcome Expectations Scale (Lent et al., 2017).

Esses resultados indicam que os instrumentos adaptados para o contexto brasileiro foram
considerados apropriados e com propriedades psicométricas adequadas e comparaveis as versoes
originais. A partir dessas evidéncias de validade e ajustamentos psicométricos considera-se que
esses instrumentos podem ser Uteis para 0 avango cientifico, proporcionando a oportunidade de
realizacdo de estudos futuros com objetivos que permitirdo acumular novas evidéncias de validade
e a compreensdo dos fendmenos da carreira. Ainda, a estimacéo de variaveis de carreira pode servir

de base para que orientadores profissionais planejem intervenc6es mais efetivas.
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Assim como previsto na literatura (Brown & Hirschi, 2013; Lent & Brown, 2013; Lent et
al., 2016; Lent et al., 2017), individuos que possuem mais fontes de Autoeficacia de Experiéncia
de Dominio (ED), Persuasao Verbal (PV), Aprendizagem Vicéria (AV) e Emoc0es Positivas (EP)
tendem a ter crencas mais fortes e favoraveis de autoeficacia e expectativas positivas de resultados
para exploracdo de carreira e tomada de decisdo, ainda tendem a estabelecer metas claras e
especificas para atingir seus objetivos. Em relacdo aos tracos de personalidade, percebeu-se que
individuos que tendem a ser mais organizados, persistentes, avaliativos acerca das informacdes
gue possui, que gostam de se envolver em muitas atividades e possuem diversos interesses
profissionais, tendem a ser cooperativos e possuem mais habilidades sociais, também, possuem
mais fontes de autoeficacia.

Encontrou-se uma relacdo positiva entre a fonte de autoeficacia de EmocBes Negativas
(EN) e Metas Decisionais. Ou seja, individuos que possuem clareza de suas metas no campo
laboral tendem a ter mais sentimentos negativos, tais como medo e nervosismo, pois pensar no
futuro causa ansiedade. E importante considerar as caracteristicas da amostra deste estudo,
portanto, outras variaveis devem ser consideradas na interpretacdo desses resultados. Isto posto,
conjectura-se que a maternidade pode proporcionar essas emocdes negativas, uma vez que a
mulher vivencia conflitos ao tentar conciliar a vida materna e trabalho (Beltrame & Donelli, 2012;
Ceribeli & Silva, 2017; Cinamon, 2009; Fiorin et al., 2014).

Individuos que possuem mais fontes de autoeficacia (ED, PV, AV e EP) tendem a ter um
estilo de tomada de decisdo mais independente, sem tantos conflitos interpessoais devido as suas
escolhas, evitam concentrar-se nos aspectos negativos de si e do contexto e possuem mais
seguranca para comprometer-se com suas escolhas (Hacker et al., 2013). A relacéo entre a fonte

de autoeficacia de Experiéncia de Dominio e o fator Falta de Prontiddo destacou-se, devido a forte
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magnitude apresentada. Individuos que possuem experiéncias tendem a preparar-se mais e ter
crencas mais fortes de autoeficacia para tomada de deciséo.

Em seguida, foi realizada uma path analysis que indicou que o Modelo Social Cognitivo
de Autogerenciamento de Carreira aplicado a exploracdo de carreira e comportamento de tomada
de deciséo ¢é capaz de prever niveis de decisdo de carreira. A predicdo se da por meio de uma
combinacdo de variaveis, tais como as fontes de autoeficacia, as crencas de autoeficacia para
exploracdo de carreira e tomada de decisdo, expectativas de resultados, metas, suportes, barreiras
e tracos de personalidade. Neste estudo, 0 modelo apresentou indices de ajustes adequados.

As crencas de autoeficacia para exploracdo de carreira e tomada de decisdo foi explicada
pela fonte de autoeficacia Experiéncias de Dominio. Apesar desse resultado ir de encontro com o
estudo de Lent et al. (2016), que sugeriu que todas as fontes sdo preditoras de crencas de
autoeficacia, Bandura (1997) destacou que a fonte Experiéncia de Dominio € a principal e a mais
influente fonte de autoeficacia. Os individuos interpretam experiéncias passadas e analisam seus
sucessos e fracassos, portanto trata-se de informacdes legitimas acerca do préprio comportamento
do individuo. Dessa forma entende-se que as mulheres que sdo maes e trabalhadoras tendem a ter
crencas mais fortes de que conseguem executar uma tarefa de exploracédo de carreira e tomada de
decisdo a partir de situacdes vividas.

O papel financeiro que a mulher possui, que neste estudo foi considerado como suporte e
barreira no Modelo Social Cognitivo de autogerenciamento de carreira, foi preditor negativo de
crengas de autoeficicia. Esse resultado indica que quanto menor é a responsabilidade pela receita
familiar, mais a mulher que é méae e trabalhadora tende a acreditar que consegue realizar a
exploracdo de carreira e tomada de decisdo. Lent e Brown (2013) sugerem que individuos que

possuem mais apoio familiar, social e recursos contextuais e que possuem barreiras minimas
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tendem a ter mais comportamentos adaptativos de exploracdo e tomada de decisdo. Lent et al.
(2016) sugerem que individuos que possuem mais suportes tendem a encarar 0 processo de
exploracdo e tomada de decisdo com maior confianca e otimismo.

Em relacdo as expectativas de resultados, nessa amostra, somente a fonte de autoeficacia
Experiéncias de Dominio e as crencas de autoeficacia para exploracdo de carreira e tomada de
decisdo foram preditoras positivas. Lent e Brown (2013) caracterizaram que as expectativas de
resultados se referem as crencas de que a exploracédo de carreira e tomada de decisdo produzirdo
os resultados desejados, normalmente, espera-se resultados positivos. Dessa forma, entende-se que
experiéncias passadas somadas as crencas de autoeficacia refletem em expectativas positivas de
resultados.

Metas decisionais teve como preditor positivo as expectativas de resultados. Ou seja,
individuo que possuem expectativas positivas de exploracdo de carreira e tomada de decisao
tendem a ter metas decisionais bem definidas e objetivas. Resultados semelhantes foram
encontrados no estudo de Lent e Brown (2013) e na meta-analise de Kleine et al. (2021). Apesar
de ndo ter encontrado caminho direto de crencas de autoeficacia para metas decisionais,
conjectura-se que a autoeficacia esta sendo mediada pelas expectativas de resultados.

Por fim, a variavel desfecho deste estudo, a afetividade negativa teve como preditores as
crencas de autoeficacia, metas decisionais e 0s tracos de personalidade neuroticismo e extroversao.
A afetividade negativa refere-se a um estilo de tomada de decisdo que é dependente, ou seja,
individuos que estdo envolvidos no processo de tomada de decisdo tendem a se sentir mais
preocupados, tristes, apreensivos e focam nos aspectos negativos de suas escolhas (Hacker et al.,
2013). Lent e Brown (2013) apontam que os tragos de personalidade (baixo) neuroticismo e (alto)

extroversdo influenciam os resultados de carreira. Neste estudo observou-se dire¢Ges opostas, pois
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trata-se de um desfecho negativo, enquanto Lent e Brown (2013) testaram um modelo com
desfecho positivo.

Os resultados sugerem que Crencas negativas de autoeficacia para exploracdo e tomada de
decisdo, baixos tracos de extroversdo, elevados tracos de neuroticismo e metas decisionais
predizem a afetividade negativa. Ou seja, individuos que tendem a ndo acreditar que séo capazes,
tém baixa autoestima, crencas perfeccionistas irracionais, atitudes pessimistas e possuem
dificuldade de socializacao relacionada a extroversao sao mais propensos a ter um tipo de deciséo
dependente (Lent et al., 2013). Ambiel et al. (2018) e Lent et al. (2019) apontam que altos niveis
de neuroticismo indicam que os individuos podem estar inclinados a ansiedade ou a indeciséo para
tomar decisOes relacionadas a carreira.

Em relacdo as metas decisionais, encontrou-se uma relacdo positiva com a afetividade
negativa. Hipotetiza-se que o publico alvo deste estudo seja uma variavel relevante para justificar
esse resultado ndo esperado teoricamente. Como ja foi abordado anteriormente, sabe-se que a
maternidade é um fator de incremento as dificuldades que as mulheres trabalhadoras possuem, por
isso, apesar de elas terem metas decisionais bem estabelecidas outros fatores podem influenciar e
refletir na tomada de decisdo. Neste estudo, as variaveis consideradas como suporte e barreiras,
ndo foram preditoras estatisticamente significativas, contudo, pode haver outras variaveis que nao
foram abordadas e que sejam comuns em mulheres que sdo maes e trabalhadoras que podem
interferir no processo de exploracdo de carreira e tomada de decisao.

A partir do exposto, sugere-se que pesquisas futuras busquem incluir outras variaveis como
suporte e barreiras, além de ampliar a amostra de maes trabalhadoras para que novas evidéncias
possam ser geradas. Acredita-se que os resultados encontrados fornecem evidéncias solidas para

qgue os instrumentos adaptados possam ser utilizados em novas pesquisas e suporte para a
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aplicabilidade do Modelo de Autogerenciamento de Carreira aplicado a exploracdo de carreira e

comportamento de tomada de decisdo em mulheres que s@o maes.
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Considerac0es Finais

O objetivo deste estudo foi traduzir e adaptar cinco instrumentos que permitiriam testar a
aplicabilidade do Modelo Social Cognitivo de autogerenciamento. Os resultados encontrados
sugerem que os objetivos propostos foram alcangados contribuindo assim para a compreensao dos
processos que envolvem a exploracéo de carreira e a tomada de deciséo. Dessa forma, este estudo
podera contribuir para a pesquisa cientifica, uma vez que oferece cinco novos instrumentos com
evidéncias de validade que sustentam a utilizacdo na populacéo brasileira. Além disso, o teste do
modelo em um publico especifico, soma evidéncias de validade e amparo empirico para o0 Modelo
de Autogerenciamento de Carreira.

Para a prética, as implicacdes dos resultados baseiam-se na compreensédo do que o Modelo
Social Cognitivo pode oferecer acerca do individuo e do contexto que este esta inserido. Esses
fatores pessoais e contextuais predizem o comportamento adaptativo na carreira, envolvendo a
exploracdo de carreira e tomada de decisdo. Favorecendo assim, 0 gerenciamento do
desenvolvimento de carreira e 0s mecanismos de enfrentamento de desafios. Sobretudo, quando
se trata das mulheres que sdo maes o entendimento desse modelo pode fornecer condicdes para
que essa mulher tenha melhores niveis decisionais, a partir da compreensao dos fatores pessoais e
contextuais. Ainda, fornece informac@es acerca de quais fatores devem ser trabalhados para que
possam ser desenvolvidos e favorecer o processo de tomada de deciséo.

De forma geral, os resultados encontrados contribuiram para (a) a compreensao mais ampla
do Modelo de Autogerenciamento de Carreira aplicado a exploragéo de carreira e comportamento
de tomada de decisdo em mulheres que sdo maes, (b) tendo ainda as fontes de autoeficacia
adicionadas. Ainda, propiciou (c) a expansdao da aplicabilidade do modelo e forneceu a

possibilidade dos orientadores profissionais de carreira de (d) promover intervencdes de carreira
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baseada em evidéncias cientificas. Contudo, ha limitagcbes nos resultados que devem ser
elucidadas.

Algumas limitacGes que devem ser consideradas envolve a amostra. O nivel elevado de
escolaridade dos participantes da primeira etapa, pode ser um viés, uma vez que nao representa o
nivel de escolaridade dos brasileiros. Ainda, deve-se considerar o numero de mulheres que
compuseram a amostra de teste do modelo, apesar de ser estatisticamente suficiente e suportar as
analises psicométricas realizadas, a quantidade amostral preconiza prudéncia, pois trata-se de um
nimero reduzido que ndo favorece a generalizacdo dos resultados. Além disso, algumas
caracteristicas ndo puderam ser controladas, devido ao nimero amostral, por exemplo, a idade dos
filhos dentro da faixa analisada, o tipo de vinculo de trabalho que a mulher possuia e os impactos
da pandemia de Covid-19 no campo laboral dessa mulher.

Em relacdo aos componentes do modelo, considera-se uma limitacdo a falta de um
instrumento padronizado para avaliacdo dos suportes e barreiras. Apesar de teoricamente rede de
apoio e o papel financeiro familiar serem considerados suportes e barreiras, ha uma compreensdo
subjetiva acerca do significado dessas variaveis que podem ter influenciado os resultados. Por
exemplo, enquanto uma mulher considera que ter acesso a escolas/creches € um suporte para a
execucdo do seu papel de trabalhadoras, outra pode ndo considerar.

Dessa forma, sugere-se que uma agenda futura de pesquisa objetive acumular evidéncias
de validade em outros publicos para as escalas adaptadas, a adaptacdo ou criacdo de um
instrumento padronizado para suporte e barreiras e que realize o teste do modelo, visando o
acumulo de evidéncias cientificas que sustentem a aplicabilidade do modelo e outros

delineamentos metodol6gicos.
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Anexos

Anexo 1 - Questionario sociodemografico
1. Sexo: ( ) masculino () feminino () prefiro ndo informar

2. ldade

3. Escolaridade

4. Possui conhecimento e experiéncia acerca da area de carreira, avaliacdo psicoldgica e construcdo
de instrumentos? ( ) Sim () Nao

5. E professor(a) de lingua estrangeira? ( ) Sim () N&o

6. Qual idioma vocé ensina? ( ) Inglés () Outro () Né&o se aplica

7. Atualmente, vocé exerce atividade remunerada? ( ) Sim () Néo
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Anexo 2 - Career Exploration and Decisional Self-Efficacy Scale Brief Decision (CEDSE-
BD; Lent et al., 2016)

Instructions: The following is a list of activities involved in exploring and deciding about career
options. Please indicate how much confidence you have in your ability to do each activity. Use

the 0 to 4 scale to indicate your degree of confidence.

Nothing Little Moderately Very Completely
0 1 2 3 4

How much confidence do you have in your ability to:

1. ...figure out which career options could provide a good fit for your personality
2. ...1dentify careers that best use your skills

3. ...pick the best-fitting career option for you from a list of your ideal careers

4. ...learn more about careers you might enjoy

5. ...match your skills, values, and interests to relevant occupations

6. ...make a well-informed choice about which career path to pursue

1. ...learn more about jobs that could offer things that are important to you

8. ...identify careers that best match your interests
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Anexo 3 - Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale (Lent et al., 2017)

Instructions: This scale asks about whether you intend to do different types of career planning
activities over the next two months. Using the scale below, please indicate the extent to which you

agree or disagree with each of the following statements.

Strongly .
Disagree Disagree Unsure Agree Strongly Agree

Over the next two months...

1. ... I intend to spend more time learning about careers than | have been

2. ... I'plan to talk to lots of people about careers

3. ... I am committed to learning more about my abilities and interests

4. ... Lintend to get all the education I need for my career choice

5. ... I plan to talk to advisors or counselors in my college about career opportunities for

different majors

6. ... I plan to spend more time thinking about which careers best match my interests and
abilities
1. ... L intend to learn more about how my values (the things [ most want from a career) can

be met by different careers

8. ... I plan to spend time comparing the advantages and disadvantages of different career
options
9. ... I plan to identify my most likely career direction (or a few likely directions)

10. ... Tintend to spend time thinking about how to put my career plans into action
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Anexo 4 - Career Decision-Making Outcome Expectations Scale (Lent et al., 2017)
Instructions: This scale is concerned with your beliefs about the usefulness of doing different types
of career planning activities. Using the scale below, please indicate the extent to which you agree

or disagree with each of the following statements.

gﬁg&?gg Disagree Unsure Agree Strongly Agree
1 2 3 4 5

1. I I learn more about different careers, | will make a better career decision
2. If I know my interests and abilities, then | will be able to choose a good career
3. If 1 know about the education | need for different careers, | will make a better career
decision
4. If I spend enough time gathering information about careers, | can learn what | need to know
to make a good decision
5. If I learn more about my career values (the things | most want from a career), | will make
a better career decision
6. If | put enough time into deciding on career options, it will increase my chances of making
a better decision
7. If I carefully compare the pros and cons of different career options, | will make a better
career decision
8. If | learn more about which careers might best match my personality, | will make a better

career choice
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Anexo 5 - Career Exploration and Decision-Making Learning Experiences Scale (CEDLE;
Lentet al., 2017)

The following questions ask about your past experiences in making decisions related to your career

future. Such decisions can include things like what career direction to pursue, what major to

declare, or what college to attend.

Rate your agreement with the following statements on a five-point scale from 1 (strongly disagree)

to 5 (strongly agree).

gﬁg&?gg Disagree Nei;r;err A[\)gl ?sgree Agree Strongly Agree
1 2 3 4 5

1. The way | have approached important career-related decisions has worked well for me in
the past
2. Important others have let me know that I am resourceful when it comes to gathering
information needed to make career-related decisions
3. I have role models who are good at making important career decisions
4. I have done a good job of weighing the positives and negatives of different options when |
have had to make career-related decisions
5. Important others have let me know that | have been good at evaluating the choice options
that would best meet my needs in making career-related decisions
6. I have observed people | admire who are resourceful at gathering the information they need
to make career-related decisions
7. I have been good at putting my career-related decisions into action
8. Important others have let me know | do a good job of considering the positives and

negatives of different choice options when making career-related decisions
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9. I have role models who are knowledgeable about how their interests and abilities fit
different career options

10. I have been resourceful at gathering the information I need to make career-related decisions
11.  Important others have let me know that | am good at managing challenges that arise when
making career-related decisions

12. I have role models who have explained to me how they chose an academic major or career

path

When you have approached career exploration and decision-making tasks over the past year, to

what extent have you felt...

Very slightly or not at

all A little Moderately Quite a bit Extremely
1 2 3 4 5

13. ... upset

14. ... nervous

15. ... determined

16. ... inspired

17. ... afraid

18. ... active

19. ... overwhelmed

20. ... excited
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Anexo 6 - Career Indecision Profile-65 (CIP-65; Hacker et al., 2013)

Directions:

Read each statement carefully and indicate how well it describes you
Fill in the appropriate circle following each statement
Use the disagree/agree scale above the circles to select your answer

Although some items may seem similar, try to answer each without considering your other

answers

Strongly Moderately Slightly Slightly Moderately Strongly

Disagree Disagree Disagre Agree Agree Agree
1 2 3 4 5 6

10.

11.

12.

13.

When | experience a setback, it takes me a long time to feel good again

| often feel like crying

I’d be going against the wishes of someone important to me if | follow the career path that
most interests me

I am uncomfortable committing myself to a specific career direction

| strive hard to achieve my goals

| often feel tired and worn out

| frequently feel overwhelmed

| am easily embarrassed

| think | take failures and setbacks harder than a lot of people | know

| really have a hard time making decisions without help

I need to learn more about what | want from a career

My interests change so much that I cannot focus on one specific career goal

| often feel discouraged about having to make a career decision



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

95

| plan ahead when | have to make an important decision

| sometimes feel directionless

| always think carefully about decisions I have to make

| worry about what other people think of me
I’m having a hard time trying to decide between a couple of good career options

I thoroughly consider the consequences of a decision before | make it

| need a clearer idea about my abilities and talents before | can make a good career decision
I’m conflicted because I find a number of different careers appealing

| need to learn more about myself before | can make a good career decision
When bad things happen in my life, | just keep going because I know things will get better
soon
It’s difficult for me to choose a career because | like so many different things

If something goes wrong, | have a hard time forgetting about it and concentrating on present
tasks

| often hope that my problems would just go away

| usually am able to carry out the plans | make

| like to keep myself open to various career opportunities rather than committing to a
particular career.

People who are important to me give me contradictory information about the career |
should pursue

| think | am a worthwhile person

| feel very confident that | will be able to achieve my career goals

I feel stuck because I don’t know enough about occupations to make a good career decision



33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42,

43.

44,

45,

46.

47.

48.

49,

50.

51.

52.
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Important people in my life do not support my career plans

| often get so sad that it's hard to go on

I am familiar with my career options, but I'm just not ready to commit to a specific
occupation

Given enough time and effort, | believe | can solve most problems that confront me

| am a worrier

When making important decisions, | tend to focus on what will go wrong

| often feel fearful and anxious

After | have made a decision about an important issue, | continue to think about the
alternatives I didn't choose.

| have found myself sleeping a lot less or a lot more recently

| need to learn more about the interests | have before | can make a good career decision
Important people in my life disagree about the career | should pursue

| often feel insecure

Stressful situations frequently make me ill

| often feel ashamed of myself

I’'m concerned that my interests may change after I decide on a career

| am quite confident that | will be able to overcome obstacles to getting the career | want

I am not sure | can commit to a specific career because | don't know what other options
might be available

I’'m concerned that my goals may change after I decide on a career

| try to excel at everything I do

| need more information about occupations in which I might be successful
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54,

55.

56.

S7.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.
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Important people in my life have discouraged me from pursuing the career | want
I will be able to find a career that fits my interests

| always work productively to get the job done

I don’t have enough occupational information to make a good career decision

I need a lot of encouragement and support from others when | make a decision

| need to learn how to go about making a good career decision

| am quite confident that | will be able to find a career in which I’ll perform well
| usually don't have a lot of confidence in my decisions unless my friends give me support
for them

| need more information about careers | might like

| often feel nervous when thinking about having to pick a career

I’m having a hard time narrowing down my career interests

| verify my information to ensure | have all the facts before making a decision

I don’t know much about the occupations I’'m considering
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Anexo 7 - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE Juizes

Maternidade e carreira: Teste do Modelo Social Cognitivo para autogerenciamento (12 via)

Eu ao clicar em “Concordo” abaixo, dou meu consentimento livre e esclarecido para participar
como voluntario(a) do projeto de pesquisa supracitado, sob a responsabilidade dos pesquisadores
Ma. Ana Paula Salvador e Dr° Rodolfo Augusto Matteo Ambiel do Programa de Pds-Graduagéo
em Psicologia da Universidade S&o Francisco.

Concordando com o TCLE estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa € a traducéo, adaptagéo e investigacdo das propriedades psicométricas
de instrumentos que avaliam caracteristicas do contexto de carreira;

2 - Durante o estudo serédo aplicados os seguintes instrumentos, questionario socioecondmico,
Career Exploration and Decision Self-Efficacy Scale - Brief Decision (CEDSE-BD), Career
Decision-Making Exploratory Intentions Scale, Career Decision-Making Outcome Expectations
Scale, Career Exploration and Decision-Making Learning Experiences Scale (CEDLE) e Career
Indecision Profile-65 (CIP-65). Estima-se que 20 minutos sejam suficientes para responder 0s
instrumentos;

3 - Obtive todas as informacdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha
participacdo na referida pesquisa;

4 - A resposta a estes instrumentos e procedimentos ndo apresentam riscos conhecidos a satde
fisica e mental, ndo sendo provavel que causem desconforto emocional;

5- Estou livre para interromper a qualquer momento minha participacdo na pesquisa, 0 que ndo
me causara nenhum prejuizo;

6 - Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa
serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua
publicacdo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco para
apresentar recursos ou reclamacgoes em relacdo a pesquisa pelo telefone: (11) 2454-8981 e por
meio do seguinte endereco: AV. Sdo Francisco de Assis, 218, Jardim S&o José, Braganca
Paulista — SP. CEP: 12916-900. Horéario de funcionamento: 8h as 14h;

8 - Poderei entrar em contato com o responsavel pelo estudo, Ma. Ana Paula Salvador sempre
que julgar necessario, pelo telefone (35) 99155-6077 ou e-mail salvador.anapaula@outlook.com;
9 - As informac0es contidas neste Termo de Consentimento serdo salvas em um banco de dados
seguro, sendo que uma cépia de igual teor sera enviada a mim pelo e-mail.

Ana Paula Salvador
Psicdloga CRP 04/42625
Doutoranda em Psicologia pela USF
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Anexo 8 - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE Juizes

Tradi¢Go
em formar
profissionais.

UNIVERSIDADE SAQ FRANCISCO

Maternidade e carreira: Teste do Modelo Social Cognitivo para autogerenciamento
(via do participante)

Eu ao clicar em “Concordo” abaixo, dou meu consentimento livre e esclarecido para participar
como voluntario(a) do projeto de pesquisa supracitado, sob a responsabilidade dos pesquisadores
Ma. Ana Paula Salvador e Dr° Rodolfo Augusto Matteo Ambiel do Programa de Pds-Graduagéo
em Psicologia da Universidade S&o Francisco.

Concordando com o TCLE estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa € a traducdo, adaptacdo e investigacao das propriedades psicométricas
de instrumentos que avaliam caracteristicas do contexto de carreira;

2 - Durante o estudo serédo aplicados 0s seguintes instrumentos, questionario socioecondmico,
Career Exploration and Decision Self-Efficacy Scale - Brief Decision (CEDSE-BD), Career
Decision-Making Exploratory Intentions Scale, Career Decision-Making Outcome Expectations
Scale, Career Exploration and Decision-Making Learning Experiences Scale (CEDLE) e Career
Indecision Profile-65 (CIP-65). Estima-se que 20 minutos sejam suficientes para responder 0s
instrumentos. Estima-se que 20 minutos sejam suficientes para responder 0s instrumentos;

3 - Obtive todas as informacdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha
participacdo na referida pesquisa;

4 - A resposta a estes instrumentos e procedimentos ndo apresentam riscos conhecidos a saude
fisica e mental, ndo sendo provavel que causem desconforto emocional;

5- Estou livre para interromper a qualquer momento minha participacdo na pesquisa, 0 que ndo
me causara nenhum prejuizo;

6 - Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa
serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua
publicacdo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco para
apresentar recursos ou reclamacgoes em relacdo a pesquisa pelo telefone: (11) 2454-8981 e por
meio do seguinte endereco: AV. S8o Francisco de Assis, 218, Jardim S&o José, Braganca
Paulista — SP. CEP: 12916-900. Horéario de funcionamento: 8h as 14h;

8 - Poderei entrar em contato com o responsavel pelo estudo, Ma. Ana Paula Salvador sempre
que julgar necessario, pelo telefone (35) 99155-6077 ou e-mail salvador.anapaula@outlook.com;
9 - As informag0es contidas neste Termo de Consentimento serdo salvas em um banco de dados
seguro, sendo que uma cépia de igual teor serd enviada a mim pelo e-mail.

Ana Paula Salvador
Psicdloga CRP 04/42625
Doutoranda em Psicologia pela USF
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Anexo 9 - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE Grupo Focal
Maternidade e carreira: Teste do Modelo Social Cognitivo para autogerenciamento (12 via)

Eu RG dou meu
consentimento livre e esclarecido para participar como voluntério(a) do projeto de pesquisa
supracitado, sob a responsabilidade dos pesquisadores Ma. Ana Paula Salvador e Dr° Rodolfo
Augusto Matteo Ambiel do Programa de Pds-Graduagdo em Psicologia da Universidade S&o
Francisco.

Concordando com o TCLE estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa € traduzir e adaptar instrumentos para o contexto brasileiro;

2 - Durante o estudo serédo aplicados instrumentos sobre construtos de carreira. A saber,
questionario socioecondmico, Career Exploration and Decision Self-Efficacy Scale - Brief
Decision (CEDSE-BD), Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale, Career
Decision-Making Outcome Expectations Scale, Career Exploration and Decision-Making
Learning Experiences Scale (CEDLE) e Career Indecision Profile-65 (CIP-65). Estima-se que
30 minutos sejam suficientes para responder 0s instrumentos;

3 - Obtive todas as informacdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha

participacdo na referida pesquisa;

4 - A resposta a estes instrumentos e procedimentos ndo apresentam riscos conhecidos a satde
fisica e mental, ndo sendo provavel que causem desconforto emocional;

5- Estou livre para interromper a qualquer momento minha participagdo na pesquisa, 0 que néo
me causara nenhum prejuizo;

6 - Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa
serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua
publicacdo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco para
apresentar recursos ou reclamacdes em relacéo a pesquisa pelo telefone: (11) 2454-8981 e por
meio do seguinte endereco: AV. S8o Francisco de Assis, 218, Jardim S&o José, Braganca
Paulista — SP. CEP: 12916-900. Horéario de funcionamento: 8h as 14h;

8 - Poderei entrar em contato com o responsavel pelo estudo, Ma. Ana Paula Salvador sempre
que julgar necessario, pelo telefone (35) 99155-6077 ou e-mail salvador.anapaula@outlook.com;
9 — Este termo é feito em duas vias, sendo que uma permanecera em meu poder e outra com 0
pesquisador responsavel.

Ana Paula Salvador
Psicdloga CRP 04/42625
Doutoranda em Psicologia pela USF
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Anexo 10 - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE Grupo Focal

Tradicao
em formar
profissionais.

UNIVERSIDADE SAQ FRANCISCO

Maternidade e carreira: Teste do Modelo Social Cognitivo para autogerenciamento
(via do participante)
Eu RG dou meu

consentimento livre e esclarecido para participar como voluntério(a) do projeto de pesquisa
supracitado, sob a responsabilidade dos pesquisadores Ma. Ana Paula Salvador e Dr° Rodolfo
Augusto Matteo Ambiel do Programa de Pds-Graduagdo em Psicologia da Universidade S&o
Francisco.

Concordando com o TCLE estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa € traduzir e adaptar instrumentos para o contexto brasileiro;

2 - Durante o estudo serdo aplicados instrumentos sobre construtos de carreira. A saber,
questionario socioecondmico, Career Exploration and Decision Self-Efficacy Scale - Brief
Decision (CEDSE-BD), Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale, Career
Decision-Making Outcome Expectations Scale, Career Exploration and Decision-Making
Learning Experiences Scale (CEDLE) e Career Indecision Profile-65 (CIP-65). Estima-se que
30 minutos sejam suficientes para responder 0s instrumentos;

3 - Obtive todas as informacdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha

participacdo na referida pesquisa;

4 - A resposta a estes instrumentos e procedimentos ndo apresentam riscos conhecidos a satde
fisica e mental, ndo sendo provavel que causem desconforto emocional;

5- Estou livre para interromper a qualquer momento minha participacdo na pesquisa, 0 que néo
me causara nenhum prejuizo;

6 - Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa
serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua
publicacdo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco para
apresentar recursos ou reclamacdes em relacdo a pesquisa pelo telefone: (11) 2454-8981 e por
meio do seguinte endereco: AV. S8o Francisco de Assis, 218, Jardim S&o José, Braganca
Paulista — SP. CEP: 12916-900. Horéario de funcionamento: 8h as 14h;

8 - Poderei entrar em contato com o responsavel pelo estudo, Ma. Ana Paula Salvador sempre
que julgar necessario, pelo telefone (35) 99155-6077 ou e-mail salvador.anapaula@outlook.com;
9 — Este termo é feito em duas vias, sendo que uma permanecera em meu poder e outra com 0
pesquisador responsavel.

Ana Paula Salvador
Psicéloga CRP 04/42625
Doutoranda em Psicologia pela USF
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Anexo 11 - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — Passo 2

Maternidade e carreira: Teste do Modelo Social Cognitivo para autogerenciamento (12 via)

Eu RG dou meu
consentimento livre e esclarecido para participar como voluntério(a) do projeto de pesquisa
supracitado, sob a responsabilidade dos pesquisadores Ma. Ana Paula Salvador e Dr° Rodolfo
Augusto Matteo Ambiel do Programa de Pds-Graduacdo em Psicologia da Universidade S&o
Francisco.

Concordando com o TCLE estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa € traduzir, adaptar e analisar as propriedades psicométricas
instrumentos para o contexto brasileiro;

2 - Durante o estudo serédo aplicados instrumentos sobre construtos de carreira. A saber,
questionario socioecondmico, Career Exploration and Decision Self-Efficacy Scale - Brief
Decision (CEDSE-BD), Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale, Career
Decision-Making Outcome Expectations Scale, Career Exploration and Decision-Making
Learning Experiences Scale (CEDLE) e Career Indecision Profile-65 (CIP-65). Estima-se que
30 minutos sejam suficientes para responder os instrumentos;

3 - Obtive todas as informac6es necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha

participacdo na referida pesquisa;

4 - A resposta a estes instrumentos e procedimentos ndo apresentam riscos conhecidos a satde
fisica e mental, ndo sendo provavel que causem desconforto emocional;

5- Estou livre para interromper a qualquer momento minha participacdo na pesquisa, 0 que ndo
me causara nenhum prejuizo;

6 - Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa
serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua
publicacdo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco para
apresentar recursos ou reclamacdes em relacéo a pesquisa pelo telefone: (11) 2454-8981 e por
meio do seguinte endereco: AV. Sdo Francisco de Assis, 218, Jardim S&o José, Braganca
Paulista — SP. CEP: 12916-900. Horéario de funcionamento: 8h as 14h;

8 - Poderei entrar em contato com o responsavel pelo estudo, Ma. Ana Paula Salvador sempre
que julgar necessario, pelo telefone (35) 99155-6077 ou e-mail salvador.anapaula@outlook.com;
9 — Este termo € feito em duas vias, sendo que uma permanecerd em meu poder e outra com 0
pesquisador responsavel.

Ana Paula Salvador
Psicéloga CRP 04/42625
Doutoranda em Psicologia pela USF
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Anexo 12 - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE Passo 2

USF

UNIVERSIDADE SAO FRANCISCO

Maternidade e carreira: Teste do Modelo Social Cognitivo para autogerenciamento
(via do participante)

Eu RG dou meu
consentimento livre e esclarecido para participar como voluntério(a) do projeto de pesquisa
supracitado, sob a responsabilidade dos pesquisadores Ma. Ana Paula Salvador e Dr° Rodolfo
Augusto Matteo Ambiel do Programa de Pds-Graduagdo em Psicologia da Universidade S&o
Francisco.
Concordando com o TCLE estou ciente de que:
1 - O objetivo da pesquisa € traduzir, adaptar e analisar as propriedades psicométricas dos
instrumentos para o contexto brasileiro;

2 - Durante o estudo serdo aplicados instrumentos sobre construtos de carreira. A saber,
questionario socioecondmico, Career Exploration and Decision Self-Efficacy Scale - Brief
Decision (CEDSE-BD), Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale, Career
Decision-Making Outcome Expectations Scale, Career Exploration and Decision-Making
Learning Experiences Scale (CEDLE) e Career Indecision Profile-65 (CIP-65). Estima-se que
30 minutos sejam suficientes para responder 0s instrumentos;

3 - Obtive todas as informacdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha

participacdo na referida pesquisa;

4 - A resposta a estes instrumentos e procedimentos ndo apresentam riscos conhecidos a satde
fisica e mental, ndo sendo provavel que causem desconforto emocional;

5- Estou livre para interromper a qualquer momento minha participacdo na pesquisa, 0 que néo
me causara nenhum prejuizo;

6 - Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa
serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua
publicacdo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco para
apresentar recursos ou reclamacdes em relacdo a pesquisa pelo telefone: (11) 2454-8981 e por
meio do seguinte endereco: AV. S8o Francisco de Assis, 218, Jardim S&o José, Braganca
Paulista — SP. CEP: 12916-900. Horéario de funcionamento: 8h as 14h;

8 - Poderei entrar em contato com o responsavel pelo estudo, Ma. Ana Paula Salvador sempre
que julgar necessario, pelo telefone (35) 99155-6077 ou e-mail salvador.anapaula@outlook.com;
9 — Este termo é feito em duas vias, sendo que uma permanecera em meu poder e outra com o
pesquisador responsavel.

Tradicéo
em formar
profissionais.

Ana Paula Salvador
Psicdloga CRP 04/42625
Doutoranda em Psicologia pela USF
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Anexo 13 - Escala de Exploracéo de Carreira e Autoeficacia Decisional - Breve Decisdo
(CEDSE-BD - Brasil)

Instrucdes: A seguir, hd uma lista de atividades que envolvem exploracdo e decisdo de carreira.
Por favor indique quanto vocé acredita na sua habilidade para fazer cada atividade, usando a escala

de 0 a 4 abaixo:

Nada Pouco Moderadamente Muito Completamente
0 1 2 3 4

Quanto vocé acredita na sua habilidade para:

1. ... entender quais opcdes de carreira poderiam combinar melhor com sua personalidade
2. ... identificar carreiras que melhor usem suas habilidades
3. ... escolher a opgdo de carreira que melhor combina com vocé a partir da sua lista de

carreiras pretendidas

4. ... aprender mais sobre carreiras que VOcé possa gostar

5. ... combinar suas habilidades, valores e interesses com ocupacdes relevantes

6. ... fazer uma escolha bem informada sobre qual trajetéria de carreira seguir

7. ... aprender mais sobre empregos que poderiam oferecer coisas que sdo importantes para
VOCé

8. ... identificar carreiras que melhor combinem com seus interesses
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Anexo 14 - Escala de Intencdes Exploratorias de Tomada de Decisdo de Carreira

InstrugOes: Esta escala avalia se vocé pretende realizar diferentes tipos de atividades de
planejamento de carreira nos proximos dois meses. Usando a escala abaixo, por favor indique o

quanto vocé concorda ou discorda de cada uma das afirmagdes a seguir.

Discordo totalmente Discordo Né&o tenho certeza | Concordo Concordo
totalmente
1 2 3 4 5
Nos proximos dois meses...
1. ... pretendo passar mais tempo aprendendo sobre profissfes do que tenho passado até agora
2. ... planejo conversar sobre carreiras com muitas pessoas
3. ... estou empenhado(a) em aprender mais sobre minhas habilidades e interesses
4. ... tenho intencdo de ter toda a formag&o que preciso para minha escolha de carreira
5. ... pretendo conversar com orientadores ou conselheiros sobre oportunidades de carreira
para diferentes especialidades
6. ... pretendo passar mais tempo pensando em quais carreiras melhor correspondem aos meus
interesses e habilidades
7. ... pretendo aprender mais sobre como coisas que mais desejo em uma carreira pode ser
alcancado por diferentes profissoes
8. ... pretendo passar um tempo comparando as vantagens e desvantagens de diferentes opcoes
de carreira
9. ... pretendo identificar qual caminho € o mais provavel para obter uma carreira

10. ... pretendo passar um tempo pensando em como colocar meus planos de carreira em agéo
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Anexo 15 - Escala de Expectativas de Resultado de Tomada de Decisdo de Carreira

Instrucdo: Esta escala tem por objetivo conhecer suas crengas sobre a utilidade de realizar
diferentes tipos de atividades de planejamento de carreira. Usando a escala abaixo, por favor

indique o quanto concorda ou discorda de cada uma das afirmacdes a seguir.

Discordo totalmente Discordo Né&o tenho certeza | Concordo Concordo
totalmente
1 2 3 4 5

1. Se eu aprender sobre diferentes carreiras, serei capaz de tomar melhores decises
2. Se eu conhecer meus interesses e habilidades, poderei escolher uma boa carreira
3. Se eu souber sobre qual tipo de formagao que preciso para diferentes profissdes, tomarei
uma melhor deciséo de carreira
4. Se eu gastar tempo suficiente juntando informacGes sobre carreiras, posso aprender o que
eu preciso para tomar uma boa deciséo
5. Se eu aprender mais sobre os valores da minha carreira (as coisas que mais desejo na
carreira), tomarei uma melhor decisdo profissional
6. Se eu dedicar tempo suficiente para decidir entre opgdes de carreira, aumentarei minhas
chances de tomar uma decisdo melhor
7. Se eu comparar cuidadosamente os prés e os contras de diferentes opcdes de carreira,
tomarei uma melhor deciséo de carreira
8. Se eu aprender mais sobre quais profissdes podem corresponder melhor a minha

personalidade, farei uma melhor escolha de carreira
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Anexo 16 - Escala de Exploracéo de Carreira e Experiéncias de Aprendizagem de Tomada
de Decisdo (CEDLE - Brasil)

Instrucdo: As questdes a seguir referem-se as suas experiéncias anteriores na tomada de decisdes
relacionadas ao futuro da sua carreira. Essas decisdes podem incluir temas como: Seguir qual

direcdo de carreira? Qual curso escolher? Ou em qual faculdade estudar?

Ndo discordo, nem Concordo
Concordo
concordo totalmente

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Discordo

1. A forma que eu lidei com decisdes importantes relacionadas a carreira funcionou bem para
mim no passado

2. Pessoas importantes para mim me disseram que eu sou eficiente quando se trata de reunir
informacdes necessarias para tomar decisdes relacionadas a carreira

3. Tenho modelos de referéncia na tomada de importantes decisdes relacionadas a carreira

4. Fiz um bom trabalho ao pesar 0s pontos positivos e negativos de diferentes opc¢des quando
tive que tomar decisdes de carreira

5. Pessoas importantes para mim me informaram que sou bom(a) em avaliar as op¢bes de
escolha que melhor atenderiam as minhas necessidades ao tomar decisdes relacionadas a carreira
6. Tenho observado pessoas que admiro e que sdo boas em reunir as informacdes de que
precisam para tomar decisdes de carreira

7. Tenho sido bom(a) em colocar em pratica minhas decisdes de carreira

8. Pessoas importantes pra mim me disseram que eu fago um bom trabalho ao considerar os
pontos positivos e negativos das diferentes opcoes de escolha ao tomar decisdes de carreira

9. Tenho exemplos de pessoas que sabem como seus interesses e habilidades combinam em

diferentes opg0es de carreira
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10.  Tenho me esforcado para reunir as informacfes de que preciso para tomar decisdes

relacionadas a carreira

11.  Pessoas importantes para mim me disseram que sou bom(a) em gerenciar desafios que

surgem ao tomar decisGes de carreira

12.  Tenho pessoas que me explicaram como escolheram uma graduacao ou uma carreira

Quando vocé abordou a exploracao de carreira e as tarefas de tomada de decisdo no ano passado,

até gue ponto voceé se sentiu ...

Muito levemente ou nada | Um pouco | Moderadamente Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
13. ... chateado(a)
14. ... nervoso(a)
15. ... determinado(a)
16. ... inspirado(a)
17.  ...com medo(a)
18. ... ativo(a)
19. ... oprimido(a)

20. ... animado(a)
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Anexo 17 - Perfil de Indecisdo de Carreira (CIP-65 - Brasil)

Leia cada afirmacdo com cuidado e indique quédo bem ela Ihe descreve. Marque a opcao que vocé
considera mais apropriada para cada afirmacéao. Utilize a escala (discordo/concordo) a seguir
para indicar sua resposta. Embora alguns itens sejam parecidos, tente responder cada um sem

considerar suas outras respostas.

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
fortemente | moderadamente | umpouco | um pouco | moderadamente | fortemente
1 2 3 4 5 6
1. Quando acontece algo que me decepciona, leva muito tempo até eu me sentir bem de novo
2. Frequentemente sinto vontade de chorar
3. Estaria indo contra os desejos de alguém importante para mim se eu Seguir a carreira que

mais me interessa

4. Eu me sinto desconfortavel ao me comprometer com uma carreira especifica

5. Eu me esforgo muito para atingir meus objetivos

6. Frequentemente me sinto cansado(a) e esgotado(a)

7. Frequentemente me sinto sobrecarregado(a)

8. Fico constrangido(a) facilmente

9. Penso que sofro mais com fracassos e contratempos do que muitas pessoas que conhego

10.  Eurealmente tenho dificuldade em tomar decisGes sem ajuda

11.  Eu preciso aprender mais sobre 0 que eu quero de uma carreira

12. Meus interesses mudam tanto que eu ndo consigo focar em uma Unica carreira
13.  Frequentemente me sinto desencorajado(a) para tomar uma decisao de carreira
14.  Eu planejo com antecedéncia quando tenho que tomar uma decisdo importante

15.  As vezes me sinto sem direc&o
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16.  Sempre penso com cuidado sobre as decis6es que tenho que tomar

17.  Eu me preocupo com 0 que outras pessoas pensam de mim

18.  Estou tendo dificuldades tentando decidir entre algumas boas opcdes de carreira

19.  Penso cuidadosamente sobre as consequéncias antes de tomar uma decisao

20.  Eupreciso ter uma ideia mais clara sobre minhas habilidades e talentos antes de tomar uma
boa deciséo de carreira

21.  Euestou em conflito, pois me interesso por diversas carreiras diferentes.

22.  Eu preciso aprender mais sobre mim antes de tomar uma boa decisdo de carreira

23.  Quando coisas ruins acontecem na minha vida, sigo em frente porque sei que as coisas vao
melhorar logo

24.  Para mim é dificil escolher uma carreira, pois gosto de muitas coisas diferentes

25.  Sealgo dé errado, eu tenho dificuldade de esquecer e me concentrar na tarefa que preciso
realizar

26.  Eu frequentemente espero que meus problemas simplesmente desaparecam

27.  Normalmente sou capaz de cumprir com os planos que faco

28.  Gosto de me manter aberto a varias oportunidades de carreira ao invés de comprometer-me
com uma carreira em particular

29.  Pessoas que sdo importantes para mim me dao informacgdes contraditorias sobre qual
carreira eu deveria seguir

30.  Acredito que sou uma pessoa que vale a pena

31.  Eume sinto muito confiante de que serei capaz de alcangar meus objetivos de carreira

32.  Sinto que estou empacado(a) porque ndo sei o suficiente sobre as ocupagdes para tomar

uma boa decisdo de carreira
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33.  Pessoas que sdo importantes na minha vida nao apoiam o que planejo para minha carreira
34.  Frequentemente me sinto tdo triste que é dificil continuar

35.  Euaté sei das minhas opcdes de carreira, mas eu ndo estou pronto(a) para me comprometer
com uma ocupacao especifica

36.  Com tempo e dedicacdo suficiente, eu acredito que posso resolver a maioria dos problemas
que me afligem

37. Eu sou uma pessoa preocupada

38.  Quando preciso tomar decisdes importantes, costumo focar no que podera dar errado

39.  Frequentemente sinto-me com muito medo e ansioso(a)

40.  Depois de tomar uma decisdo sobre algo importante, continuo pensando nas alternativas
que eu nao escolhi

41.  Percebi que recentemente tenho dormido muito menos ou muito mais

42.  Preciso conhecer mais sobre meus interesses antes de tomar uma boa decisdo de carreira
43.  Pessoas importantes em minha vida discordam sobre qual carreira eu deveria seguir

44.  Frequentemente sinto-me inseguro(a)

45.  SituacOes estressantes frequentemente me deixam doente

46.  Frequentemente sinto vergonha de mim mesmo(a)

47.  Estou preocupado(a) que meus interesses possam mudar depois que eu escolher uma
carreira

48.  Estou bastante confiante de que serei capaz de superar obstaculos para conseguir seguir a
carreira que desejo

49.  Tenho davidas se posso me comprometer com uma carreira especifica porque nao sei quais

outras opgdes podem estar disponiveis.



112

50.  Estou preocupado(a) que meus objetivos possam mudar depois que eu decidir sobre uma
carreira

51.  Tento destacar-me em tudo que faco

52.  Preciso de mais informacGes sobre ocupacgdes que eu possa ser bem-sucedido(a)

53.  Pessoas importantes em minha vida me desencorajam em buscar a carreira que quero

54.  Serei capaz de encontrar uma carreira que se adequa a meus interesses

55.  Sempre trabalho de forma produtiva para terminar uma tarefa

56.  Eutenho poucas informag6es sobre ocupacdes para tomar uma boa decisdo de carreira

57.  Preciso de muito encorajamento e apoio de outras pessoas quando eu tomo uma decisao
58.  Preciso aprender como tomar uma boa decisdo de carreira

59.  Estou bastante confiante que serei capaz de encontrar uma carreira em que terei bom
desempenho

60.  Normalmente fico inseguro(a) com minhas decisdes a ndo ser que meus amigos me apoiem
61.  Preciso de mais informacdes sobre carreiras que talvez eu goste

62.  Frequentemente me sinto nervoso(a) quando penso em ter que escolher uma carreira

63.  Estou tendo dificuldades para delimitar os meus interesses

64.  Eu verifico as informacGes para ter certeza de que tenho tudo o que preciso antes de tomar
uma decisao

65.  Eu sei pouco sobre as ocupac¢des que estou pensando em seguir



Anexo 18 - Questionario sociodemografico

1. Idade

2. VVoce se identifica como:
( ) mulher
( ) homem
( ) outros

3. Qual sua cor ou raca?
() Parda

() Preta

( ) Indigena

() Amarela

( ) Branca

( ) Prefiro ndo declarar

4. Estado que voce reside atualmente:

5. Pensando na CIDADE que vocé mora, qual a situacdo que melhor descreve sua realidade:
( ) Moro na capital do meu estado de residéncia

( ) Moro em uma cidade de grande porte no interior (mais de 500 mil habitantes)

( ) Moro em uma cidade de médio porte no interior (entre 100 e 500 mil habitantes)

( ) Moro em uma cidade de pequeno porte no interior (menos de 100 mil habitantes)

6. Estado civil ou de convivéncia:
( ) Solteira(o)

( ) Casada(0)/Unido estavel

( ) Divorciada(o)/Separada(o)

( ) Viava(o)

7. Qual o seu grau de escolaridade?
( ) Ensino Fundamental incompleto
() Cursando Ensino Fundamental
() Ensino Fundamental completo

( ) Cursando Ensino Médio

( ) Ensino Médio completo

( ) Cursando Ensino Superior

( ) Ensino Superior completo

( ) Cursando Pds-graduacéo

( ) Pés-graduacao completa
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8. De 0 a 10, o quanto vocé acredita que possui sucesso na sua vida profissional?

9. Em média, qual a sua renda mensal INDIVIDUAL, considerando a soma dos seus rendimentos
atuais?

() Né&o possuo renda individual
() Até R$ 1.100,00

( ) De R$1.101,00 a R$ 2.200,00
( ) De R$ 2.201,00a R$ 3.300,00
( ) De R$ 3.301,00 a R$ 4.400,00
( ) De R$ 4.401,00 a R$ 5.500,00
( ) De R$5.501,00 a R$ 6.600,00
( ) De R$6.601,00 a R$ 7.700,00
( ) De R$ 7.701,00 a R$ 8.800,00
( ) De R$8.801,00 a R$ 9.900,00
( ) Acima de R$ 9.901,00

( ) Prefiro ndo informar

10. Qual o seu papel financeiro para o sustento da sua familia?

( ) Sustento minha familia sozinha(0).

( ) Compartilho o sustento da minha familia com mais UMA pessoa.

( ) Compartilho o sustento da minha familia com VARIAS pessoas.

( ) Atualmente, ndo contribuo financeiramente para o sustento da minha familia.

11. Vocé tem quantos filhos (as) até 12 anos que residem com vocé?

12. VVocé possui rede de apoio para te ajudar com seu filho(s)/sua filha(s)?
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Anexo 19 - Big Five Inventory Il — Short Form (BFI-2-S; Soto & John, 2017)
Aqui estdo algumas caracteristicas que podem ou ndo se aplicar a vocé. Por exemplo, vocé

concorda que gosta de estar com outras pessoas? Indique o quanto vocé concorda com cada

afirmacéo de acordo com a escala abaixo.

Discordo Discordo um Neutro, sem Concordo um Concordo
fortemente pouco opinido pouco fortemente
1 2 3 4 5
Eu sou alguém que...
1. ... Costumo ser quieto
2. ... me importo com os outros e tento ajuda-los quando precisam de mim
3. ... costumo ser desorganizado
4. ... €U me preocupo demais com tudo
5. ... admiro a arte, musica ou literatura
6. ... assumo com facilidade a posicéo de lideranca, de poder
7. ... as vezes, sou mal-educado com os outros
8. ... tenho dificuldade para comecar as tarefas
9. ... com frequéncia sinto-me deprimido, triste
10. ... tenho pouco interesse por ideias abstratas
11. ... sou cheio de energia
12. ... acredito na bondade das pessoas
13. ... sou uma pessoa comprometida, 0s outros podem contar comigo
14. ... sou emocionalmente estavel, dificilmente fico irritado
15. ... sou original, tenho ideias novas

16. ... Sou extrovertido, sociavel



17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

.. posso ser indiferente, frio e distante dos outros

.. mantenho as coisas limpas e arrumadas

.. sou calmo, e controlo bem meu estresse

.. tenho poucos interesses artisticos

.. prefiro que os outros tomem as decisdes

.. trato as pessoas com respeito

.. Sou persistente, me dedico as tarefas até que estejam terminadas
.. sinto-me confiante, satisfeito com quem eu sou

.. gosto de pensar profundamente sobre as coisas

.. SOU menos ativo do que outras pessoas

.. costumo achar defeitos nos outros

.. sou meio desleixado, ndo tenho cuidado na hora de fazer as coisas
.. Sou nervoso, fico irritado com facilidade

.. tenho pouca criatividade
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Anexo 20 - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE Etapa 2

Maternidade e carreira: Teste do Modelo Social Cognitivo para autogerenciamento

(18 via)

Eu RG dou meu
consentimento livre e esclarecido para participar como voluntario(a) do projeto de pesquisa
supracitado, sob a responsabilidade dos pesquisadores Ma. Ana Paula Salvador e Dr° Rodolfo
Augusto Matteo Ambiel do Programa de Pds-Graduagdo em Psicologia da Universidade S&o
Francisco.
Concordando com o TCLE estou ciente de que:
1 - O objetivo da pesquisa € testar a aplicabilidade de um modelo de autogerenciamento de
carreira;

2 - Durante o estudo serdo aplicados instrumentos sobre construtos de carreira. A saber,
questionario socioecondmico, Career Exploration and Decision Self-Efficacy Scale - Brief
Decision (CEDSE-BD), Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale, Career
Decision-Making Outcome Expectations Scale, Career Exploration and Decision-Making
Learning Experiences Scale (CEDLE) e Career Indecision Profile-65 (CIP-65). E o Big Five
Inventory (Soto & Jonh, 2017). Estima-se que 40 minutos sejam suficientes para responder 0s
instrumentos;

3 - Obtive todas as informac6es necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha

participacdo na referida pesquisa;

4 - A resposta a estes instrumentos e procedimentos ndo apresentam riscos conhecidos a saude
fisica e mental, ndo sendo provavel que causem desconforto emocional;

5- Estou livre para interromper a qualquer momento minha participacdo na pesquisa, 0 que ndo
me causara nenhum prejuizo;

6 - Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa
serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua
publicacdo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco para
apresentar recursos ou reclamacdes em relacéo a pesquisa pelo telefone: (11) 2454-8981 e por
meio do seguinte endereco: AV. Sdo Francisco de Assis, 218, Jardim S&o José, Braganca
Paulista — SP. CEP: 12916-900. Horéario de funcionamento: 8h as 14h;

8 - Poderei entrar em contato com o responsavel pelo estudo, Ma. Ana Paula Salvador sempre
que julgar necessario, pelo telefone (35) 99155-6077 ou e-mail salvador.anapaula@outlook.com;
9 — Este termo é feito em duas vias, sendo que uma permanecera em meu poder e outra com 0
pesquisador responsavel.

Ana Paula Salvador
Psicéloga CRP 04/42625
Doutoranda em Psicologia pela USF
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Anexo 21 — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE Etapa 2

Tradig¢do i
em formar
profissionais.

UNIVERSIDADE SAO FRANCISCO

Maternidade e carreira: Teste do Modelo Social Cognitivo para autogerenciamento
(via do participante)

Eu RG dou meu
consentimento livre e esclarecido para participar como voluntério(a) do projeto de pesquisa
supracitado, sob a responsabilidade dos pesquisadores Ma. Ana Paula Salvador e Dr° Rodolfo
Augusto Matteo Ambiel do Programa de Pds-Graduacdo em Psicologia da Universidade S&o
Francisco.
Concordando com o TCLE estou ciente de que:
1 - O objetivo da pesquisa € testar a aplicabilidade de um modelo de autogerenciamento de
carreira;

2 - Durante o estudo serédo aplicados instrumentos sobre construtos de carreira. A saber,
questionario socioecondmico, Career Exploration and Decision Self-Efficacy Scale - Brief
Decision (CEDSE-BD), Career Decision-Making Exploratory Intentions Scale, Career
Decision-Making Outcome Expectations Scale, Career Exploration and Decision-Making
Learning Experiences Scale (CEDLE) e Career Indecision Profile-65 (CIP-65). E o Big Five
Inventory (Soto & Jonh, 2017). Estima-se que 40 minutos sejam suficientes para responder 0s
instrumentos;

3 - Obtive todas as informacdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha

participacdo na referida pesquisa;

4 - A resposta a estes instrumentos e procedimentos ndo apresentam riscos conhecidos a satde
fisica e mental, ndo sendo provavel que causem desconforto emocional;

5- Estou livre para interromper a qualquer momento minha participacdo na pesquisa, 0 que néo
me causara nenhum prejuizo;

6 - Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa
serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua
publicacdo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco para
apresentar recursos ou reclamacdes em relacdo a pesquisa pelo telefone: (11) 2454-8981 e por
meio do seguinte endereco: AV. Sdo Francisco de Assis, 218, Jardim S&o Jose, Braganca
Paulista — SP. CEP: 12916-900. Horério de funcionamento: 8h as 14h;

8 - Poderei entrar em contato com o responsavel pelo estudo, Ma. Ana Paula Salvador sempre
que julgar necessario, pelo telefone (35) 99155-6077 ou e-mail salvador.anapaula@outlook.com;
9 — Este termo é feito em duas vias, sendo que uma permanecera em meu poder e outra com o
pesquisador responsavel.

Ana Paula Salvador
Psicdloga CRP 04/42625
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Anexo 22 - Parecer do Comité de Etica em Pesquisa

F UNIVERSIDADE SAO Plataforma
FRANCISCO-SP %oﬂl

LRI RS SAC TEAS TS

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: MATERNIDADE E CARREIRA: APLICACAO DA TEORIA SOCIAL COGNITIVA PARA
AVALIACAO E INTERVENCAO

Pesquisador: ANA PAULA SALVADOR

Area Tematica:

Versao: 1

CAAE: 35250120.9.0000.5514

Instituicdo Proponente: Universidade Sao Francisco-SP
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 4.184.762

Apresentacao do Projeto:
O projeto encontra-se adequadamente apresentado, com formato e topicos dentro do que é esperado,
incluindo Introdugdo, objetivo claro, Método e suas subdivisdes relevantes.

Objetivo da Pesquisa:

O estudo tem como objetivo testar a aplicabilidade do Modelo de Autogerenciamento de

Carreira da Teoria Social Cognitiva de Carreira em mulheres que estdo em fase transi¢do de carreira, a
saber, fim da licenga maternidade e volta para o mercado de trabalho; e desenvolver e aplicar um programa
de intervengao, cujo intuito € aumentar a capacidade

decisional de mulheres em fase de transi¢gdo O objetivo do estudo € claro e encontra-se condizente com o
delineamento proposto.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:

Considerando a natureza do projeto, e a aplicagdo de métodos avaliativos ndo intrusivos, ndo séo
esperados riscos maiores do que os riscos cotidianos. Os beneficios se ddo no campo cientifico, de modo
que a pesquisa fornecera novas evidéncias para a area.

Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:

A pesquisa trata de carreira e maternidade em mulheres adultas. O delineamento & correlacional, e serdo
participantes 900 adultos, que responderdo um questionario para caracterizagédo e diversas escalas
psicométricas, que serdo investigadas no estudo proposto.

Endereco: Av. Sao Francisco de Assis, 218, sala 35, prédio central

Bairro: Cidade Universitaria CEP: 12.916-900
UF: SP Municipio: BRAGANCA PAULISTA
Telefone: (11)2454-8302 E-mail: comiteetica@usf.edu.br
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Continuagéo do Parecer: 4.184.762

Consideragoes sobre os Termos de apresentacao obrigatéria:
Os termos estdo adequadamente e suficientemente apresentados.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:

Conclui-se que o projeto pode ser colocado em pratica do ponto de vista ético, e ndo foram evidenciadas
inadequacoes.

Consideragdes Finais a critério do CEP:

APOS DISCUSSAO EM REUNIAO DO DIA 30/07/2020, O COLEGIADO DELIBEROU PELA APROVACAO
DO PROJETO DE PESQUISAS. APOS A CONCLUSAO DO PROJETO E OBRIGATORIO O ENVIO DO
RELATORIO FINAL PARA ENCERRAMENTO DO PROJETO.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:
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Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacao
Informacgdes Basicas | PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P 15/07/2020 Aceito
do Projeto ROJETO_1595541.pdf 23:24:29
TCLE / Termos de | TCLE_CEP.pdf 15/07/2020 |ANA PAULA Aceito
Assentimento / 23:22:53 |[SALVADOR
Justificativa de
Auséncia
Projeto Detalhado / | ProjetoDoutorado_CEP.pdf 15/07/2020 |ANA PAULA Aceito
Brochura 23:15:09 |SALVADOR
Investigador
Cronograma Cronograma_CEP.pdf 15/07/2020 [ANA PAULA Aceito

22:57:24 | SALVADOR
Folha de Rosto FolhaDeRosto_CEP.pdf 15/07/2020 [ANA PAULA Aceito
22:48:35 | SALVADOR

Situagao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciacdao da CONEP:
Nao

Endereco: Av. Sdo Francisco de Assis, 218, sala 35, prédio central

Bairro: Cidade Universitaria CEP: 12.916-900
UF: SP Municipio: BRAGANCA PAULISTA
Telefone: (11)2454-8302 E-mail: comiteetica@usf.edu.br
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LRI RSO S TR NSO
Continuagao do Parecer: 4.184.762

BRAGANCA PAULISTA, 31 de Julho de 2020

Assinado por:
CARLOS EDUARDO PULZ ARAUJO
(Coordenador(a))

Enderego: Av. Sdo Francisco de Assis, 218, sala 35, prédio central

Bairro: Cidade Universitaria CEP: 12.916-900
UF: SP Municipio: BRAGANCA PAULISTA
Telefone: (11)2454-8302 E-mail: comiteetica@usf.edu.br
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