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RESUMO

A Teoria SocieCognitiva de Carreira surgiu no século XX e apressatazom grade
contingente de evidéncias sobre como as pessoas se interessam e perseguem determinadas
carreiras. Dentro desta tradicdo, estdo os estudos de percepcao de barreiras e suporte na carreira,
gue buscam entender os motivos que favorecem ou impedem o desezvio de carreira

através de escalas psicométricas, investindo em reconhecer estas percepcdes individuais.
Apesar do campo estar relativamente desenvolvido a nivel internacional, ainda h4 uma lacuna
de escalas para mensurar tais tematicas no contexitebn. Logo, o objetivo deste estudo é
traduzir, adaptar e buscar evidéncias de validade das e€&ithskelihood CBI-Copinge

Career Barriers Questionnaireem primeiro momento, as escalas foram avaliadas através de
analises fatoriais exploratoriagsando investigar as adequacgfes das estruturas fatoriais para o
contexto brasileiro. Em seguida, foram conduzidas analises fatoriais confirmatdrias para
verificar os indices de ajuste dos modelos encontrados na andlise anterior. Os resultados
sugerem ques estruturas fatoriais preconizadas pelos estudos originais ndo puderam ser
mantidas, entretanto, outras solugcdes fatoriais sustentaram a plausibilidade dos modelos,
conforme indicado pelos indices de ajustes. As evidéncias de validade de ambas escalas
permitem a proposicdo de um inventario que permite a analise das percepcfes de suporte e
barreiras na carreira de populacdes distintas.

PalavrasChave: Barreiras; Suporte; Carreira; Teoria Sé€iognitiva de Carreira.

ABSTRACT

The Social Cognitive Care@heory emerged in the 20th century and presents itself with a large
amount of evidence on how people are interested in and pursue certain careers. Within this
tradition, there are studies on the perception of barriers and career support, which seek to
undestand the reasons that favor or hinder career development, with numerous psychometric
scales that invest in recognizing individual perceptions. Although the field is relatively
developed internationally, there is still a gap in scales to measure sudas timetine Brazilian
context. Therefore, the objective of this study is to translate, adapt and seek evidence of validity
of the CBLLikelihood, CBFCoping and Career Barriers Questionnaire. At first, the scales were
evaluated through exploratory factor bysss, aiming to investigate the adequacy of the factor
structures for the Brazilian context. Then, confirmatory factor analyzes were carried out to
verify the fit indices of the models found in the previous analysis. The results suggest that the
factor stuctures recommended by the original studies could not be maintained, however, other
factor solutions supported the plausibility of the models, as indicated by the adjustment indices.
The validity evidences of both scales allow the proposition of an iometitat allows the
analysis of perceptions of support and barriers in the career of different populations.

Keywords: Barriers; Support; Career; Social Cognitive Career Theory.



Lista de Tabelas

Tabela 1.Resumo das caracteristicas das subescal&adfé....................oooiiiiiiiiiiiiiinnnnn. 25
Tabela 2.Caracterizac8o das amMOSILAS..........ccoviviiieieiiiiiiies e e e e e e e e e e e e e eeeeeeeees s o— 27
Tabela 3.Matriz da Subescala de Encontrar Barreiras.............ceeeviiieeeeeeiiiiiiiisiiciiiinnes 33.
Tabela 4. Teméticas dos fatoreSubecala de Barreirasna Carreimé é ¢ . éééeé. . . 34
Tabela 5.Correlacfes de Pearson da Subescala Encontrar Barréiga® € € € é é . 35
Tabela 6.Correlacdes de Pearson e Alfas das Subescalas Superar Bagéreirésé . € . . . 36
Tabela 7.Matriz daSubecala de Suporte naCarregaé € ¢ ¢ € é é éééeeeée. .. . 38

Tabela 8. Teméticas dos fatoresSubecala de Suporte naCarregaé ¢ ¢ . . . éé. . . éé. 39



SUMARIO

INTRODUCAO 8
Barreiras na Carreira: Teoria e mensuragao 12
Suporte na carreira: Teoria e mensuragao 18
Estudos recentes: Quais os direcionamentos dos fatores contextuais? 20

METODO 21

Instrumentos 22
Questionario Sociodemografico 22
Encontrar BarreiragJareer Barriers Inventory (CBH Likelihood 22
Superar Barreiragareer Barriers Inventory (CBH Coping 24
Suporte na Carreira (Career Supports Questionn@ig)) 25

Participantes 26

Procedimentos 27

Analise de dados 28
Analise Fatorial Exploratéria (AFE) 28
Analise Fatorial Confirmatéria (AFC) 29

RESULTADOS 29
AFE: Escala de Barreiras na Carreidubescala Encontrar Barreiras 29
Confiabilidade e Correlagdes: Escala de Barreiras na Car®ifaescala Superar Barreiras

35
AFE: Suporte na Carreira 37
AFC: Escala d8arreiras na CarreiraSubescala Encontrar Barreiras 39
AFC: Escala de Barreiras na Carreifdubescala Superar Barreiras 41
AFC: Suporte na Carreira 43

DISCUSSAO 43

CONSIDERAQC)ES FINAIS 47

APENDICES 50
Apéndice A- Questionario Sociodemogréfico 50
Apéndice B- Inventario de Perspectivas Contextuais na Carreira 51
Apéndice G Termo de Consentimento Livre e Esclarecido 53

REFERENCIAS 54



INTRODUCAO

Sabese que o trabalho tem um papel central na vidgdasoas e, por isso, pode ser
imbuido de inimeras duvidas como onde trabalhar, como se preparar para um emprego, Como
mudar de carreira e como agir na perda deste (Swanson & Fouad, 2015). Nessa pesspectiva,
orientacao de carreira aparece com um papeialrno interjogo do mundo do trabalho, pois
através da aplicacdo de inumeras ferramentas, o psicologo ajuda o cliente a definir objetivos
para desenvolver sua carreira.

Porém, Brown (2002) aponta que, tradicionalmente, os estudos vocacionais foram
voltados para homens brancos de linhagem europeia. Mais recentemente, as mudancas no
cenario mundial permitiram que o ambiente laboral se tornasse mais diverso, com variabilidade
de ragas, etnias e género. Esses avancos, entretanto, ainda vém acompanhguosiddes
no salério, nas posi¢ces de lideranca e até no processo de escolha de carreira (Swanson &
Fouad, 2015; Melo, 2018). Nesse sentido, compreender essas mudancas no mundo do trabalho
também significa que iniciativas relativas ao aconselhamento rdeiraa por exemplo,
deveriam atentage para os fatores contextuais e psicologicos, tais como barreiras e suporte,
gue podem impedir esses publicos minoritarios de engajaas carreiras que desejam.

O campo da psicologia da carreira data de mais dad@®em pesquisas que buscam
teorizar a escolha de carreira, a adequacao trapaksna e até o processo de aposentadoria.

As pesquisas neste campo sdo marcadas por periodos e tematicas especificas. As primeiras
décadas de 1900, por exemplo, foram maasagelas primeiras teorias vocacionais e de
interesse. De 1950 a 1980, os estudos sobre escolha, desenvolvimento e indeciséo de carreira
se intensificaram. Entre os anos 1980 a 2000, a adaptabilidade de carreira apresentou
consideravel ascensdo, assim comoanalise dos preditores de sucesso de carreira e,
especialmente, os reflexos da participacdo feminina no mercado de trabalho e as desigualdades

de género. No periodo mais recente, dos anos 2000 até o presente, as metodologias de pesquisa



de carreira seadisticaram com o0 uso de variaveis moderadoras, mediadoras e analise de
persisténcia no tempo (Wang & Wanberg, 2017).

Paralelamente, por mais de 60 armssjnstrumentos psicométricos tém sido grandes
aliados da avaliacéo de carreira. Orientadores ddreantdizam tais ferramentas como fontes
de obtencédo de informacdes que permitem mensurar construtos especificos, prover discussdes
e insights sobre caracteristicas do individuo (como desempenho, interesses e barreiras) e,
especialmente, propor possibéites de acéo (Kidd, 2006; Bourne, 2008). Nathan e Hill (2006)
ja apontavam seis beneficios do uso de escalas para o aconselhamento de carreira: 1) Provisao
de uma estrutura para o dialogo; 2) Aumento da clareza e da confianca; 3) Estimulo a novos
insightspessoais; 4) Proposicao de perspectivas de ajuda a longo prazo; 5) Reducéo do risco de
decisOes acidentais; 6) Suporte na explicacdo de comportamentos antecedentes no trabalho (p.
72, traducdo nossa). Os autores pontuam, por exemplo, a facilidade dtss ghera se
autoavaliarem através de escalas. Aspectos como a objetividade, a validade, a confiabilidade e
a comparagdo com grupos normativos sao apontados como os diferenciais do uso de
instrumentos quantitativos na avaliacédo de carreira.

O uso da psicoatria, portanto, mostrae importante também no campo da carreira, por
corresponder a um modelo tedrico, pelo uso da estatistica e pelo rigor do método (Bourne,
2008). A relagé@o entre a psicometria e o0 campo de estudos em carreira € estreita desde as
primeras teorias vocacionais, que tinham a pretenséo inicial de explicar a escolha e a adequacao
de individuos as suas carreiras através de modelos de trago e fator. A avaliacéo de carreira, de
acordo com Kidd (2006), "envolve o recolhimento de evidénciag sslindividuos em funcéo
deaudd os a gerir suas carreiraso (p. 9L, tr ad
presumir que escalas de suporte e barreiras, por exemplo, sdo capazes de identificar
potencialidades e impedimentos provindos do cdotee vida do individuo. Kidd (2006)

explica a importancia dos testes psicométricos no auxilio do avanco da carreira, sendo
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ferramentas assertivas conforme a necessidade apresentada pelo orientando. Se, por exemplo,
forem identificados discursos de impedimos generalizados e ndo caracteristicos, ndo seria
assertivo usar um teste de interesse, mas sim de barreiras na carreira, que poderia identificar
guais sao, de fato, os principais problemas enfrentados, podendo se ter ou ndo a percepc¢ao
consciente até momento da aplicacao.

A literatura internacional ja tem dado a devida atencdo para a utilizacdo de escalas
psicométricas para mensuracao dos construtos de barreiras e suporte na carreira, fatores estes
amplamente ligados ao processo de desenvolvimentardeira (e. g. Cardoso & Marques,

2008; Raiff, 2004; Fouad et al., 2010). Cardoso e Marques (2008), por exemplo, utilizaram uma
adaptacdo portuguesa do instrumento classico de barreiras na carreira de Swanson, Daniels e
Tokar (1996) em adolescentes pguases, atentand® para caracteristicas
sociodemograficas, imigracdo e como estas se relacionam com a percep¢do de barreiras de
carreira.

Apenas recentemente os estudos brasileiros comecaram a dar a devida atencao para
mensuracdo dos construtos de diaas e suporte na carreira, sobretudo através de escalas
psicométricas. Lima (2019), por exemplo, investigou a relacdo dos resultados das escalas
adaptadas de Inventario de Barreiras na Carreira Revisadd)&Bd Questionario de Suporte
na Carreira (CQ) com a ansiedade e depressdo em mulheres, baseado nas diferentes areas de
atuacao, isto é, ciéncias, tecnologias, engenharias e matematicas (§dEiglaou demais
areas (N&®TEM). Os resultados apontaram que a percepcéao de barreiras e o supapetém p
importante na apresentacao de sintomas desses transtornos. Silva (2021), por sua vez, conduziu
um estudo qualitativo e quantitativo utilizando entrevistas e o Inventario de Barreiras na
Carreira (CBI), a Escala de Autoeficacia Profissional (EAP)scalk& de Aspiracdo de Carreira
(CAS) para investigar o impacto de um processo de orientacdo e planejamento de carreira em

mulheres em areas predominantemente masculinas. Os resultados apontaram que a percepcao
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de barreiras ndo diminuiu apés o processo,anEycepcao de superacdo aumentou, indicando
mais propensao a acreditar que as barreiras podem ser superadas. A variavel de autoeficacia
profissional apresentou aumento significativo nos valores, além da diminuicdo dos relatos de
inseguranca. Por fim, idéficou-se que a aspiracdo de carreira ndo apresentou diferenca
significativa entre as médias iniciais e finais, e para além disso, os valores tiveram um
decréscimo.

O interesse em investigar as variaveis contextuais de carreira produzidos por Lima
(2019 e Silva (2021) sao, indubitavelmente, avancos para estudos da area de carreira,
entretanto, a principal limitacdo de ambas as pesquisas incide na falta de validade psicométrica
observada em contexto brasileiro para os instrumentos de barreiras e sapodeeira
utilizados pelas autoras. Ao se comparar os estudos brasileiros com a literatura internacional,
temos o mesmo resultado, pois peresbauma lacuna consideravel quanto a utilizacao de
instrumentos com evidéncias de validade para barreirasoetesuya carreira. Em uma breve
pesquisa realizada na platafori@@ogle Académico com as palav)eash ave fdAbarreir
carreirao e fisupo rseaqeanamioradas estdos da area sa@oprodoizaidbsr o u
em Portugal, especialmente pelas univeidés de Aveiro, Lisboa e Evora. Dessa forma,
presumese que os estudos brasileiros em relacdo ao tema sdo escassos, em particular sobre a
falta de instrumentos validos que possam mensurar 0s construtos.

A proposicdo de instrumentos estandardizados padenpertante porque contribui
para delimitar temas importantes para o aconselhamento e planejamento de carreira. Para além
disso, auxiliard na traducao de aspectos subjetivos para objetivos, garantindo intervengdes mais
assertivas no processo de aconseérdm Portanto, o presente estudo tem como objetivo
traduzir, adaptar e examinar evidéncias de validade de escalas psicométricas de barreiras

(Career Barriers Inventoryi Likelihood e Coping e suporte na carreirdCéreer Support
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Questionnairg, utilizandese de andlise fatorial exploratéria e analise fatorial confirmatoria,

buscando sempre apontar a importancia teorica e pratica para os estudos de carreira.

Barreiras na Carreira: Teoria e mensuragao

Constantemente se questiona por quais motivos um ggjgeeifico de individuos néo
se engaja em determinadas carreiras. Por consciéncia dessas desigualdades, desde meados dos
anos 1970 os estudiosos da area tém se esforcado para explicar o construto que tem sido
denominado comumente como barreiras no deseinwehto de carreira (Swanson & Woitke,

1997). Historicamente, este construto esteve ligado a carreira de mulheres (Swanson & Woitke,
1997), dado que havia um consenso de que as mesmas nao estavam utilizando suas habilidades
plenamente, 0 que propiciava l@as de progressao e descontentamento (Swanson & Tokar,
1991; Swanson et al., 1996).

Neste contexto, surgiram estudos preocupados em definir direcionamentos claros para
atuacdo com aconselhamento de carreira. Swanson e Tokar (1991), por exemplo, caisicaram
lacunas deixadas pelos estudos anteriores de barreiras de carreira, especificando a importancia
de se considerar ndo somente o género feminino, mas outros aspectos como idade, raca e
momento especifico da carreira. Nado somente, havia uma insatistagaa uatilizacdo de
métodos subjetivos e, desse modo, foi proposta a criagdo de um instrumento objetivo e
multidimensional para medir as barreiras na carreira, denomac@r Barriers Inventory
(CBI; Swanson & Tokar, 1991).

O CBI de Swanson e Tokar (199%bi baseado em uma extensa revisao da literatura
sobre barreiras, especialmente nos achados anteriores dos autores que se distanciavam da
dicotomia classica de barreiras, ou seja, internas (como autoconceito e motivacao) e externas
(como discriminacéao)A partir de uma visdo de trés vias (social/interpessoal, atitudinal e

interacional), buscege construir itens que pudessem abarcar essa nova perspectiva acerca dos
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tipos de barreiras. Apos as testagens, os 112 itens apontaram 18 fatores. Neste masmo estud

verificourse uma diferenca de percepcdo de barreiras entre os géneros, no qual as mulheres
declaravam, por exemplo, discriminacdo no ambiente de trabalho, enquanto os homens

relatavam inaptidao fisica (Swanson & Tokar, 1991).

Simultaneamente ao desenxiolento dos estudos de barreiras na carreira de Swanson
e colaboradores, Lent, Brown e Hackett (1994) se empenhavam em formas de esquematizar o
processo de escolha e desenvolvimento de carreiras, buscando entender os mecanismos
sociocognitivos que motivawa (ou ndo) as pessoas a perseguir determinadas carreiras, além
de se preocuparem em aplicacdes que pudessem ajudar na superacao das barreiras. A partir da
teoria social cognitiva de Bandura (1986), desenharam uma estrutura para explicar esses
fenbmenos, undo os conceitos de autoeficacia, da expectativa de resultado e da definicdo de
objetivos, que culminou na Teoria Sé€ognitiva de Carreira (TSCC; Lent et al., 1994; Lent,
Brown & Hackett, 1996).

Lent e seus colaboradores (1994, 1996) esquematizard®C@& Ttilizandese de 3
principais construtos: a autoeficacia, a expectativas de resultados e 0s objetivos. A autoeficacia
€ compreendida como a capacidade que o individuo atribui a si de realizar determinada tarefa.
A expectativa de resultados seria a eM#@#o acerca das consequéncias de se engajar em
determinada atividade, sejam positivas ou negativas. Os objetivos, por fim, sdo escolhas e acdes
tracadas para alcancar determinadas metas relativas a carreira.

Resumidamente, a teoria organggda seguinte forma: a partir das individualidades,
como O género, em interagdo com O contexto social, seriam geradas experiéncias de
aprendizado que, por sua vez, editariam crencas de autoeficacia e expectativagdeseAult
prépria autoeficacia também impactaria nos resultados esperados, devido a crenca da pessoa
em realizar (ou ndo) com maestria certa atividade. A convergéncia destes constituiriam o0s

interesses para determinados assuntos e carreiras a partir dagaodb individuo em realizar
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atividades condizentes com suas crencas de eficacia. Tais crencas propiciariam a elaboracao de
objetivos e comportamentos orientados para alcancar metas mais bem definidas. Todo este
processo seria retroalimentado a partir pgxformancee das realizacOes, reeditando as
experiéncias de aprendizado, provando ser um processo fluido ao longo da vida do sujeito (Lent
et al., 1994; Lent et al., 1996; Lent, Brown & Hackett, 2000).

A TSCC oferecia, portanto, explicacdes acerca dagweas contextuais e pessoais que
poderiam influenciar no desenvolvimento e na escolha de carreira. Demesstroumodelo
tedrico que utiliza dos conceitos gerformance de processo de escolha, de interacéo
individuo-ambiente e de fatores sociocogrosvara explicar porque as pessoas perseguem e
constroem objetivos para determinadas carreiras em detrimento a outras (Lent et al., 1996; Lent
et al., 1994, Albert & Luzzo, 1999).

Pioneira, ja na década de 1990 a TSCC discutia questbesréttiais e d@rientacao
sexual e, especialmente, as barreiras percebidas no desenvolvimento de carreira de mulheres,
explicitando o papel crucial da autoefichcia e das expectativas de resultado (variaveis
cognitivas), bem como o papel da socializacdo para determinateossses individuais de
carreira (Lent et al., 1994; Lent et al., 1996). Ja previa, por exemplo, a importancia de se
desenvolver autoeficacia e promoymrformancendo estereotipica de género (Lent et al.,
1996).

Preocupandse com a aplicacéo pratice aconselhamento e na pesquisa empirica,
Swanson et al. (1996) discutiram a importancia da existéncia de uma estrutura tedrica que
pudesse embasar e integrar os estudos passados e futuros em relagdo ao construto de barreiras
percebidas. Para os autores,astudos até entdo produzidos ndo haviam se preocupado em
corresponder a uma teoria, deixando os resultados dispersos, sem uma rede nomologica clara

(Swanson et al., 1996). Nesse sentido, apoiaram o0 uso da TSCC de Lent e colaboradores (1994,
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1996) para eplicar as implicacdes do construto de barreiras na carreira (Swanson et al., 1996;
Swanson & Woitke, 1997).

Mas o que sao as barreiras na carreira? Apoés reflexdo com base na TSCC e em estudos
anteriores, Swanson e Woitke (1997) propuseram a segufiteicdo para barreiras na

carreira:

Nés definimosarreirascomo eventos ou condi¢cdes, ambos dentro da
pessoa ou em seu ambiente, que dificulta o progresso de carreira.
Barreiras ndo sdo impenetraveis, e elas podem ser superadas, apesar de
variarem em gaus de dificuldade de acordo com a natureza especifica

da barreira e as caracteristicas do individuo (p. 446, tradugdo nossa).

Em respaldo a esta proposta, a TSCC da espaco para a percepcao das barreiras em sua
estrutura. Mas o que significa a experiémagercepcado? O uso da palavra percepcao implica
em crencas individuais da existéncia ou da aparicdo de um determinadc evesutieeira no
futuro. Caracteriz&ge, portanto, como uma percepcao porgue nao é necessariamente fundada
na realidade ou bas#mem fatos, mas na avaliagcao do individuo (Albert & Luzzo, 1999).

Apesar de entender que os individuos podem exercitar papel ativo no desenvolvimento
e escolha de suas carreiras, a TSCC entermmtmra que existem fatores distais (e. g., suporte
financeiro e socializacdo de género) e proximais (e. g., discriminacdo nas praticas de
contratacao e condi¢cdes econdmicas) que podem restringir, sobrepor ou facilitar o processo de
avaliacdo que o individuo faz ao perceber ou ndo uma barreira (Lent et gl., 1994

Esse fator interacional é essencial na TSCC, pois garante que a pessoa nao seja mero
resultado do ambiente ou que o poder de agao seja puramente localizado no individuo. Lent et
al. (2000) explicaram a importancia de entender que os aspectos obgiimosa qualidade
de ensino, ndo sdo definidores de como a pessoa reage a estes. Nao somente, generalizar um

determinado evento como barreira faz com que seja ignorado o fator da subjetividade nesta
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interacdo, dado que uma barreira para um individuo paderseomponente motivador para
outro. Isso explicaria, por exemplo, porque pessoas com condic¢des financeiras desprivilegiadas
conseguem sucesso e porque o contrario também acontece (Lent et al., 2000).

O instrumento classico de Swanson et al. (1996) idm amplamente utilizado na
literatura como referéncia em barreiras de carreira. Entretantesesajoe outros instrumentos
precederam a padronizacao psicomeétrica para esse construto. Cardoso (2009) cita e explica que
as escala®erceived Occupational Gbalockage (PBG), aPerception of Barriers Scale
(POB), a Perception of Educational BarrierdPEB) foram vanguardistas em medidas
padronizadas de percepcédo de barreiras, entretanto, aponta que o diferencial de Swanson et al.
(1996) seria a sua perspica@em contribuir com um contingente apreciavel de escalas e,
especialmente, se empenhar em pertencer a um enquadre tedrico que o sustenta. Por essa e
outras razbes que Cardoso (2009) desenvolveu o Inventario de Percepcdo de Barreiras da
Carreira (IPBC; Cardas 2009).

Essa versao, validada para a populagcéao escolar de Portugal, possui 74 itens e € baseada
na CBIR de Swanson et al. (1996). Sua estrutura € composta por 11 fatores: discriminagcao
geral, discriminacdo sexual, discriminacdo étnica, falta de apmimle, conflito de papéis,
restricdo de oportunidades, indeciséo, limitagdes na formacao, falta de confianca e falta de
interesse. Realizando a testagem com alunos do 9° e 12° ano, 0 autor encontrou coeficientes
alfa que variavam entre 0,75 a 0,92 e paesipao testeeteste indicou valores variando entre
0,72 e 0,75, o que representam bons indicadores, considerando que as escalas sao consideradas
estado, néo trago.

Baseandese no IPBC, Melo (2018) desenvolveu um estudo que pudesse adaptar e
buscar evidécias de validade deste instrumento para a populacéo brasileira, além de relacionar
0 construto com adaptabilidade e satisfacédo de carreira. Essa verséo gerou 26 itens, contudo, ao

se buscar a melhor adequacéo do modelo, eggquor manter 16 itens, serdlpara cada uma



17

das 4 dimensdes: discriminacdo sexual, discriminacdo étnica, falta de suporte e restricdo de
oportunidades. O estudo de Melo (2018) apresenta algumas limitacdes, tais como: a) seu foco
estava exclusivamente nas barreiras externas, de fumas barreiras internas nao foram
investigadas e adaptadas; b) cesgaapenas a percepcao quanto a persisténcia de uma barreira
em dificultar a progresséo de carreira, mas nao recolhe informacdes quanto a percepcao de
superacao da barreira.

As limitagdes presentes no estudo de Melo (2018) ja haviam sido abordadas pelo estudo
de Raiff (2004). A autora adaptou o CGRIde Swanson et al. (1996) e reduziu os 70 itens para
49, otimizando o processo de resposta, que ja havia sido apontado como uma prablematic
pelos autores do inventario original e motivo para criagdo de uma versao reduzida (Swanson et
al., 1996). Raiff (2004), além de propor esta otimizacdo, beseamos apontamentos de
Swanson et al. (1996) do processo de resposta aos itens de baeeirag (i. A ® pr ov 8v el
barreira ocorra?0 e nNnessa barrei rCopingigieedi ri a
instrumento, juntamente com uma revisdo da versédo original denominada-t&eliBbod
busca avaliar a probabilidade de a barreirae@ar e em caso afirmativo, se ela seria um
empecilho para o desenvolvimento de carreira. Esse pressuposto, adicionalmenteseassocia
com a TSCC, sendo o Cllopingrelacionado a expectativa de autoeficacia, enquanto o CBI
Likelihoodrelacionado a expediaa de resultado (Cardoso, 2009).

Portanto, se o desenvolvimento de instrumentos psicométricos permite a tomada de
conhecimento das barreiras e da promocao de eficacia de enfrentamento destas (Lent et al.,
2000), podese presumir que a oportunidade denpeeensdo dos contextos facilitadores de
interesse, escolha e progresséao de carreira pode também ser investigada por essas ferramentas.
Desse modo, a importancia de pesquisar 0s suportes se mostra a partir do recolhimento de
informacdes que compreendam quais condicdes determinados grupos se sintam apoiados a

superar as situacdes adversas que se apresentam em suas carreiras. Nao somente, esses dados
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podem ser Uteis para aconselhamento e intervencgdes preventivas, pois 0s suportes conhecidos
podem ser admistrados, mantidos, requisitadescomo em caso de falta de um suporte

especifico, e 0 mais importante, desenvolvidos (Lent et al., 2000).

Suporte na carreira: Teoria € mensuracao

Lent et al. (2000) j& comentavam a importancia de serem desenvoligidssesobre
suporte na carreira, pontuando que as pesquisas até entdo tinham dado pouca atencéo para os
mecanismos de funcionamento da variavel e sua relacdo com as barreiras. Os autores
argumentaram que fAsuportes ou redasTiS€Omramo de s
variaveis ambientais que facilitam a formulacdo e a progressdo de escolhas de carreira
i ndividuai so (Lent et al ., 2000, p . 42, tra
condicdes contextuais permitiria as mulheres, por exempoplteerem carreiras nédo
tradicionais e a membros de grupos minoritarios a buscarem determinadas carreiras mesmo com
as adversidades (Lent et al., 2000).

Em virtude de suas préprias recomendacdes, Lent et al. (2001) desenvolveram um
estudo para testar hifgges sobre suporte e barreiras na carreira sob uma perspectiva da TSCC
para a area de ciéncias e matematica. Neste, buscaram abranger uma definicdo que pudesse
abarcar a fun-«o0o dos suportes e das barreire
contextuais sao aqui definidas como fatores ambientais que as pessoas percebem como tendo o
potencial de, respectivamente, auxiliar ou impedir seus esforcos para implementar uma meta
particular educacional ou ocuprossa)onal 06 (Lent

Desenvolveram, para essa proposta, um questionario com 15 itens relacionados com
tipos de suporte, direcionados para a ciéncia e a matematica. Os itens foram divididos em 4
grupos: a) suporte social e e dasoafanjliaapeamt o ( e

sua deci s«00) ; b) assist°ncia instrumental (
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ajudar com problemas de matem8ticas ou de ci

g. , Atem acesso a umcémenbosél ase podacbaapt
financeiros (e. g. ., Atem suporte financeiro
acad°®°micao) . Os respondentes indicavam a r es

sobre a possibilidade dexperienciar as situacdes de suporte em relagcdo aos campos da
matematica e ciéncia (1 = nada provavel; 5 = extremamente provavel). Quanto maior o escore
entre 1 e 5, maiores as expectativas para as areas citadas. A coeficiente alfa da escala foi no
valorde 0.88 (Lent et al., 2001).

Lent et al. (2001) evidenciaram que a maior percepcao de suporte estava correlacionada
moderadamente e negativamente a percepcao de barreiras, entretanto, a magnitude apontava
gue as variaveis ndo eram simplesmente imagenslhesias, podendo representar dois
construtos diferentes. Sugeriram, porém, que certos suportes podem compensar determinadas
barreiras. Os dados, além disso, apontaram que 0s suportes estavam correlacionados
moderadamente com as expectativas de resultaphificando que pessoas tendem a atribuir
retornos significativos quando percebem maiores suportes. Magtirgue a eficacia de
enfrentamentocpping efficacy estava largamente associada com os suportes, mais do que era
previsto pelos autores. Por fimantraram mais evidéncias de que a percepcao de barreiras e
suportes é mediada pela autoeficacia, promovendo ou deteriorando essa propriedade individual
(Lent et al., 2001).

Em pesquisa posterior, Raiff (2004) adaptou a escala deeteht (2001) para sua
pesquisa com mulheres e a denominowCdeeer Supports Questionnaire (CS@) escala
continha os itens originais, com excecdo do item 9, que se tratava de recebimento de
financiamento para se manter em cursos de ciéncia e materodpieade acordo com a autora
nao atendia aos propdsitos de sua pesquisa. O coeficiente alfa obtido por Raiff (2004) foi de

0.87, muito similar ao original, que foi de 0.88. O principal diferencial da escala de Raiff (2004)
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para o de Lent et al. (2001k&a amplitude de alcance. No questionario original de Lent et al.
(2001), as questdes figuravam em torno das ciéncias e matematicas, entretanto, nesta adaptacao,
as quest»es buscaram abranger carreiras no ¢
g udar em probl emas relacionados ~ carreirao
utilizada em qualquer area profissional.

De forma geral, Raiff (2004) visualizou resultados similares a literatura de suporte na
carreira. Em sua amostra, encontgjoe as mulheres tendem a perceber que encontrardo menos
barreiras quando recebem o suporte da familia, dos amigos, da seguranca financeira e de
mentores. Explicitou que o suporte na carreira, a autoeficacia e a percepcéao de barreiras estao
intimamente ligdas, mas que a autoeficacia ndo parecia ter influéncia indireta (i. e. intermediar)

essa relagdo, como testado no modelo de Bandura em Lent et al. (2001).

Estudos recentes: Quais os direcionamentos dos fatores contextuais?

Apesar de terem surgido majoritariamente no século XX, as tematicas de suporte e
barreiras de carreira ainda permanecem como alvos de pesquisa dentro da TSCC. Assim, 0s
estudos de barreiras tém englobado, por exemplo, variaveis sociais e étnicas emarelacéo
autoeficacia de enfrentamento (e. g. M&8jaith & Gushue, 2017). Ja os de suporte, tém
envolvido caracteristicas particulares das pessoas, como a percepcao de suporte familiar e
financeiro, e entre pessoas, como a afetividade negativa e variavedesumjpaficas (e. g.,
Dahling & Thompson, 2010). Estudos combinados de suporte e barreira também tém sido
realizados, como por exemplo em diversos niveis educacionais de STEM (e. g., Fouad et al.,
2010; Lent et al., 2003; Lent et al., 2005), na busca pdémeeias da TSCC que possam ter
aplicabilidade pratica para diversos grupos sociais.

Em resumo, € possivel observar que as pesquisas em TSSC tém se esforcado para

integrar as variaveis contextuais de carreira. Lent et al. (2000) projetava a necessidade de
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expandir a estrutura teorica, com expectativa de que os achados pudessem explicar como os
suportes e barreiras se relacionam. Essa premissa, entretanto, parece ser pouco atendida nos
estudos de TSSC do Brasil, ja que pesquisas dessas variaveis sao estasdaito nacional.

Por exemplo, ndo ha existéncia documentada de outras escalas de fatores contextuais que sejam
bem difundidas no Brasil.

Em vista disso, é de se imaginar que a validacdo de escalas contextuais de barreira e
suporte abririam portas f@apraticas Uteis para psicologia vocacional brasileira. Seus beneficios
seriam a praticidade e a abrangéncia de tematicas mais comuns encontradas na literatura
internacional com relacdo a essas variaveis (Bourne, 2008; Swanson & Woitke, 1997). Para
além dessas vantagens, seria possivel observar o desenvolvimento da TSCC e suas evidéncias
para a populacao brasileira, alinhars#oas expectativas internacionais para essa teoria. Assim,
combinar estas variaveis permite preencher a lacuna prevista por L&nt2608) sobre a
relacdo entre suportes e barreiras.

Por fim, buscar evidéncias especificamente das escalas adaptadas por Raiff (2004) tém
vantagens significativas, pois esta fundamaet@&m pesquisas com mulheres, que ainda sao
um grupo minoritario ngprogressao de carreira, bem como se baseia em instrumentos
tradicionais com solidas bases tedricas (i. e., Swanson et al., 1996; Lent et al., 2001). Desse
modo, os instrumentos CSQ e CBikelihood e Coping foram escolhidos porque sao

extremamente Uteis maexpandir os achados da TSCC.

METODO
Os dados utilizados por este estudo foram colhidos pelo mgétodey com questbes
mistas quantitativas e qualitativas, utilizars#bespecialmente de instrumentos psicométricos

internacionais e de questionario salemografico. Por tratese de um estudo transversal, a
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captacédo da percepcao dos individuos foi realizada somente em um momento, sem repeticao da

medida.

Instrumentos
Questionario Sociodemogréfico
Com intuito de compreender as caracteristicas patesilda amostra, utilizese de
um questionario sociodemografico (Apéndice A), que buscou recolher informacfes sobre

idade, escolaridade, género, renda familiar, curso de graduacao e entre outras informacdes.

Encontrar Barreiras (Career Barriers Inventoy (CBI) - Likelihood)

Raiff (2004), fundamentada nGBI-Revisedde Swanson e colaboradores (1996),
desenvolveu uma versdo reduzida deste instrumento. A veZgdd ikelihood i f o i
desenvolvida para determinar, a partir da percepcao de mulheres jovefis psayavel seria
elas encontrarem uma barreira, independente da opinido se a barreira iria ou ndo impedir seu
progresso de carreira ou se elas poderiam o
nossa).

O instrumento original de Swanson et al. @98ossui 70 itens e 13 fatores, enquanto
gue a versao de Raiff (2004) é contemplada com 46 itens, estes divididos em 6 fatores, sendo
eles: 1) Planejamento de Carreira e Desenvolvimé&deeer Planning and Developmégn2)

Conflito TrabalheFamilia WorkFamily Conflic); 3) Discriminagdo Racial Racial
Discriminatior); 4) Discriminacdo SexualSéxual Discriminatiop 5) Inadequacédo ao

Trabalho WorkRelated Inadequagy6) Desaprovacao dos Outrd3igapproval by Othels
AescalaédotipoLikertde7pd os, variando de 1 (ANada prov:
provsgvel de encontraro). A intercorrela-«o d

Planejamento de Carreira e Desenvolvimento) a 0,63 (Inadequacao ao Trabalho e Planejamento
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de Carr@a e Desenvolvimento). As consisténcias internas dos fatores, por sua vez, variaram
de 0,77 (Desaprovacéao dos Outros) a 0,94 (Planejamento de Carreira e Desenvolvimento).

Tratandese especificamente do contetdo de cada um dos fatores, ebsawa em
Swanson et al. (1996), o fator Discriminacdo Sexual possuia 7 itens com tematica envolvendo
clima no ambiente de trabalho e impacto financeiro. Em Raiff (2004) o fator teve dois itens
retirados, substituidos por itens que tratam da discriminacdo contraesudine ambientes de
trabalho néo tradicionais. O fator Discriminacdo Racial foi idéntico ao de Swanson, portanto,
tratase de 6 itens que envolvem marginalizacéo de etnias e racas no ambiente laboral. O fator
Conflito TrabalheFamilia contém todos os 18iits provindos dos fatores Conflito de Multiplos
Papéis e Conflito entre Filhos e Demandas de Carreira, excetsaiddtens que envolviam o
cOnjuge. Em Swanson et al. (1996) esses fatores envolviam conflitos gerais entre o trabalho,
outras areas da vidalmlancear as responsabilidades do trabalho e de criacdo dos filhos,
respectivamente. O fator Inadequacéo ao Trabalho, por sua vez, emergiu da combinacao de
itens de fatores distintos da escala original. Acerca do fator Planejamento de Carreira e
Desenvolimento, a autora ndo entra em detalhes de sua estrutura em comparagdo com Swanson
et al. (1996). Por fim, o fator Desaprovacéo dos Outros reflete o fator original Desaprovacao
por Outros Significativos, com adicdo de um item de suporte marital e outre sobr
discriminacéo do empregador devido ao estado conjugal.

Como é possivel observar, hd um constante processo de adaptacdo desta escala,
incluindo mudancgas em sua estrutura semantica e fatorial (Swanson et al., 1996; Raiff, 2004).
Em virtude da validaggoara o contexto brasileiro, a subesciBi-Likelihoodfoi nomeada de
AEncontrar Barreiraso no presente estudo, s

da subescala proposta por Raiff (2004) citada inicialmente.

e
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Superar Barreiras (Career Barrers Inventory (CBI)- Coping)

O CBI-Coping (Raiff, 2004) também é um instrumento baseado no inventario de
Swanson e colaboradores (1996). Sua intencdo primordial era identificar a eficacia de
enfrentamentocoping efficacy;Lent et al., 2000). Esssubescal a ff oi desetl
determinar a percepcao de mulheres jovens sobre qual a probabilidade de elas superarem uma
barreira em particular, independentemente de sua opinido se elas poderiam -&ncamies
de qual quer coi s araducBoRnassd). Divididd dd3 Mmesmags seis 3abores
encontrados n€BI-Likelihood o intuito dessa subescala, portanto, é acessar a possibilidade
de superar uma barreira. O questionario utiliza de uma escala Likert de 7 pontos varia de 1
(ANada psop8velrodea 7 (AMuito provs8vel de su

O CBI-Copingapresentoise com altas intercorrelagdes entre os fatores de Swanson et
al. (1996). Por aparentar medir um Unico construto e evitar o problema de multicolinearidade,
Raiff (2004) determinou que a=scores desta subescala seriam eficientes para mensurar o
construto eficacia de enfrentamento. Apesar de desenvolver uma adaptacéo para eficacia de
enfrentamento e probabilidade de encontrar, Raiff (2004) n&o utilizou todos os fatGids de
Coping em seuestudo, dado que sua pesquisa buscava contemplar especificamente a
conciliacao do trabalho com a familia e a discriminacdo sexual. Consequentemente, apenas as
confiabilidades destes dois fatores foram relatadas, sendo que ambos obtiveram o valor de 0,92.

A analise de correlacéo entre os dois fatores indicou um valor de 0,65.

Tratandese da adaptacdo da subescBd-Coping no presente estudo optea por

nomead a de ASuperar Barreiraso, dado que a dei

refereseespecificamente a probabilidade de superacao de barreira.
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Suporte na Carreira (Career Supports Questionnaire CSQ)

O CSQ de Raiff (2004) € uma adaptacao da escala idealizada para o estudo de Lent et
al. (2001), que buscava compreender a percepcaamgras e suporte dentro da estrutura da
TSCC. Neste instrumento, o respondente deve assinalar a probabilidade de encontrar certos
suportes durante a progress«o de carreira. A
A média total é calculada eesba forma, maiores escores apontam para maior percepcao de
suportes. Lent et al. (2001) relataram um alfa de 0,88, enquanto Raiff (2004) encontrou um
valor de 0,87.

Os fatores idealizados para a versao inicial de Lent et al. (2001) foram: a) suporte socia
e encorajamento; b) assisténcia instrumental; ¢) acesso a mentores ou referéncias; d) recursos
financeiros. A versao da autora difex® da versao original por ndo conter os itens que
buscavam acessar as barreiras, possuindo apenas os relativos aes. ?lpor disso, a mesma
optou por excluir um item que se tratava de financiamento educacional, o que ndo se enquadrava
na tematica de carreira.

Em virtude da proposta de identificar suportes que possam ajudar na progressao de
careira,optous e por renomear o CSQ de ASuporte na C
itens e fatores de Raiff (2004) e o titulo adaptado desta e das subescalas supracitadas encontra

se na Tabela 1 abaixo.

Tabela 1

Resumo das caracteristicas das subkscde Raiff

~ - Numero
Subescala  Adaptacao Fatores Original .
de itens
1) Planejamento de Carreira e
o _ Desenvolvimento .
CBI-lee!|hood Encontrar Barr.elras 2) Conflito TrabalheFamilia CBI-Revised 49
CBI-Coping Superar Barreiras 3) Discriminagéo Racial (Swanson et al., 199

4) Discriminacao Sexual
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5) Inadequacao ao Trabalho
6) Desaprovacgédo dos Outros

1) Suporte social e encorajamentc
Career Suppor ~ 2) Assisténcia instrumental Career Support
i . Suporte na carreire Questionnaire 14
Questionnaire 3) Acesso a mentores e referéncic  (Lent et al.2001)

4) Recursos financeiros

Participantes

As amostras para as escalas Encontrar Barreiras, Superar Barreiras e Suporte na Carreira
(ver Tabela 2) foram divididas conforme as distintas aplicacdes, seus estudos de origem e seus
respectivos objetivos. Por exemplo, foram conduzidas aplicages utilizando somente a escala
Encontrar Barreiras, pois o0 intuito era relacitenéom outras varigis de carreira. Em outros
casos, combinea com a escala Superar Barreiras para investigacdo da eficacia de
enfrentamento. Por fim, para a escala de Suporte na Carreira, as aplicacoes-segeerapre
em conjunto das escalas de barreira citadas ambennbe.

Outro fator pertinente a amostra € relativo as analises fatoriais exploratérias e
confirmatorias. Optose por utilizar as mesmas amostras em ambas as analises, pois essa
deciséo resguarda o tamanho do efeito. Em observancia das premisstisastatisa amostra
deve ser representativa da populaghm e para isso, deve ter uma quantidade de dados o
suficiente para que a probabilidade de identificar as diferencas intergrupos nao seja ao mero
acaso (Patino & Ferreira, 2016). O tamanho do efpadanto, esta ligado a: 1) tamanho da
amostra em que o efeito da amostra € baseado; Il) o nivel de significancia do teste; Ill) o poder

estatistico (Field, 2009/2005).
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Tabela 2

Caracterizacdo das amostras

Género I|dade Estado civil

Subescale N Ly Escolaridade (% Renda (%
‘ (%)  média (%) (%) (%)
Masculino Fundamental completo Nenhuma renda
(15,9%) Solteira (52,5%) (3,3%) (21,5%)
Encontrar Feminino Até 3salarios
barreiras 221 (84,1%) 28 anos Casada (18,8%) Graduacdo (55,7%)  (26,6%)

Outros (28,7%) PoOsGraduacéo (20,5%) Outros (51,9%)
QOutros (20,5%)

Masculino Fundamental completo Nenhuma renda
(21,8%) Solteira (58%) (4,6%) (30,3%)
Feminino Até 3 salarios

Superar N
barreiras 981 (78,3%) 27 anos Casada (18,3%) Graduac&o (65%) (37,6%)

Outros (25,6%) PosGraduacéo (14,3%) Outros (32,1%)
Outros (16,1%)

Masculino Nenhuma renda
(18,4%) Solteira (45,8%) Graduacgéao (45,4%) (16,2%)
Suporte na 4z« Feminino 29 anos Até 3 salarios
carreira (81,4%) Casada (22,1%) P6sGraduacao (11,4%) (20,6%)
Qutros (32,1%) Outros (43,2%) Outros (63,2%)

Procedimentos

Inicialmente, o instrumento foi traduzido do idioma original para o portugués por
profissionais de Psicologia peritos na area dos construtos. Apos isso, 0 método traducao reversa
(backtranslation foi utilizado para analise da congruéncia da tradu¢céo com os itens originais.
Nesta etapa, foram convocados outros profissionais que traduziram o instrumento as cegas, com
o0 intuito de que a versao retraduzida fosse semelhante a origina{Bsesges, Balbinotti
& Teodoro, 2009). Utilizotse, em seguida, do método de analise dos juizes, também peritos
da area, que foram capazes de fazer a validacdo semantica do instrumento (Pasquali, 2013).
Apos revisdo do instrumento, 0 mesmo foi aplicadceestudos piloto. Nao houve necessidade
de readaptacdo dos itens, pois as etapas de validacdo descritas anteriormente faestraram
adequadas ap0s as aplicacoes.

Dessa forma, com o instrumento refinado, realigewma convocacéao de participantes

em diverss escolas, universidades e instituicdes degpiduacédo. As aplicacdes foram
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realizadas por grupos de estudos de psicologia da carreira do Distrito Federal e de Minas Gerais.
Todos os individuos foram orientados a assinar o Termo de ConsentimentoHsetarecido
(Apéndice C), concordando com os riscos, com a possibilidade de abandono da participacao a
gualquer momento e com uso de suas respostas Unica e exclusivamente para propdsitos de

avanco cientifico.

Analise de dados

Andlise Fatorial Exploratéria (AFE)

Utilizando-se dossoftwaresIBM Statistical Package for the Social Scien¢8PSS)
versao 20.0 e JASP 0.16.0.0, foram conduzidas Andlises Fatoriais Exploratdrias (AFE), analises
de confiabilidade, correlagbes bivariadas, medidas de tendénaia cestatisticas descritivas
e de frequéncia. A fim de reconhecer a estrutura fatorial percebida pelos participantes
brasileiros em comparacdo com as estruturas idealizadas nos seus estudos e paises de origem,
foram conduzidas, inicialmente, AFE's paraalsescalas de Encontrar Barreiras e Suporte na
Carreira (Raiff, 2004).

Para as subescalas de &ikelihoode CSQ (Raiff, 2004), foram conduzidas diversas
AFE6S do tipo fator fixo e an8lise paralela,
Principal (PAF), com rotacbes ortogonais e obliguas e grafico de sedimentacdo para
identificagc&o dos provaveis fatores. Condestambém os testes de esfericidade de Bartlett e
de indice KMO para identificar a correlagdo entre os fatores e a fatordditidaescala. Foi
necessario a exclusdo de 6 casos para Encontrar Barreiras, pois haviam mais de 10% das
variaveis com valores omissos. Além disso, foi conduzido um procedimento de substituicéo de
valores ausentes pela média da série, pois 0 método pgumites analises sejam conduzidas

de forma integral e a média da série ndo seja alterada (Field, 2009/2005).
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Andlise Fatorial Confirmatdria (AFC)

Utilizando-se dosoftwareJASP versdo 0.16.0.0, foram realizadas Analises Fatoriais
Confirmatorias (AFC) par testagem das estruturas das subescalas de Encontrar Barreiras,
Superar Barreiras e Suporte na Carreira. Devido aos direcionamentos apontados pela literatura,
pela presumida correlacéo das subescalas e principalmente pela necessidade de aprimoramento
de nstrumentos para o contexto brasileiro, portanto, as subescalas foram analisadas em
conjunto, como em um inventario.

O método estimador utilizado para as analises foi o RDVWR&st Diagonally
Weighted Least Squapesndicado para dados ordinais e w@mmais, como 0 caso deste
instrumento (DiStefano & Morgan, 2014). Os indices de ajuste utilizados fotdui-
quadrado), 2/gl, Comparative Fit IndeXCFl), TuckerLewis IndexTLI), Root Mean Square
Error of Approximation(RMSEA) e Standardized RookMean Square ResidugSRMR)

(Brown, 2015).

Os valores de referéncia sdo: RMSEA e SRMR com valor 0 indica adequacao perfeita
e valores mais préximos de 0 sugerem uma boa adequacdo do modelo. Acerca do RMSEA,
recomendsase valores abaixo de 0,80 e com inddwg de confianca (90% IC) menores que 0,10.

O .2 ¢é baseado em s@usendo necessario ser nao significa(pe 0,05). J& a.2/gl deve ser
menor ou igual a 5, e preferencialmente, menor ou igual a 3. Os indices CFl e TLI devem

respeitar os valores de90, e valores acima de 0,95 sdao mais recomendados (Brown, 2015).

RESULTADOS

AFE: Escala de Barreiras na Carreira- Subescala Encontrar Barreiras

Os resultados da analise de KMO apontou um valor de 0,961, significando que o indice
de adequacdo € excelergeis os resultados maiores que 0,9 sdo considerados excelentes, entre

0,8 e 0,9 sdo 6timos e entre 0,7 e 0,8 sao bons. Além disso, o teste de Bartlett retornou uma
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significancia dep < 0,01, indicando que a matriz é fatoravel (Damasio, 2012). As somas dos
guadrados indicaram até 6 fatores com 56,67% de variancia explicada pelos itens. O gréafico de
sedimentacacstree plot apontou a possibilidade maxima de 6 fatores, mas com a curva sendo
mais acentuada por volta de 3 fatores.

A partir desses resultadosram conduzidas diversas analises exploratérias a fim de
encontrar a melhor adequacao aos dados e a teoria subjacente, sendo realizados testes com 6,
5, 4, 3 e 2 fatores. As andlises seguisano metodo PAF, com rotacdo obliqua do tipo
oblimin. Esse métdo foi escolhido, pois conforme a teoria e as matrizes resultantes, os dados
mostrararse correlacionados (Field, 2009/2005; Damasio, 2012) e além disso, Raiff (2004)
também conduziu andlises obliquas em sua versdo da escala. Os itens com cargas fatoriais
menores que 0,40 foram suprimidos em todas as analises.

Inicialmente, conduzige uma AFE por analise paralela. A solucdo sugeriu a excluséao
dos itens 10, 23, 28, 36, 44, 7, 18, 31, 41 e 47, com variancia explicada pelos itens de 56,70%.
Em seguida, as seagens foram conduzidas com numero fixo de fatores. Foram feitas analises
de comparacao dos modelos com 6, 5, 4, 3 e 2 fatores, de maneira que a melhor solucao fatorial
foi a de 4 fatores. As solucdes de 6 e de 5 fatores mostsararadequadas, pois apentaram
se com 10 itens com cargas fatoriais inferiores ao limite estipulado. Além disso, um dos fatores
apresentotse subidentificado (Hair et al., 2009/2006), possuindo menos de trés itens
carregando nestes. Dois dos fatores que emergiram foramcafe@ins de Raiff (2004),
nomeados pela autora como Discriminacdo Sexual e Discriminacdo Racial. Ja a solucdo de 4
fatores apresentese, inicialmente, apenas com 5 itens sem carga em nenhum fator. Os fatores
de Discriminacédo Sexual e Racial se mantiverainie novos fatores emergiram, sendo que
nenhum destes dois se assemelhava aos encontrados por Raiff (2004).

A solucéo de 3 fatores, por sua vez, resultou em 6 itens sem carga em nenhum fator e

um item carregando em dois fatores. Neste modelo, os itesdaminacdo Sexual e
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Discriminacdo Racial se uniram em um unico fator. Essa solu¢cdo mestiouiavel por
suprimir as particularidades dos fatores relativas as questdesrétriais e de género. Por fim,

a solucéo de 2 fatores perdeu significativareea variancia explicada pelos itens, ficando
abaixo de 50%. Os itens de Planejamento de Carreira e Desenvolvimento de Raiff (2004)
uniramse a itens do fator Conflito Trabalr@milia. Essa solucédo foi descartada por suprimir

a estrutura original de R#&if2004) e sua teoria subjacente, bem como por apresentar pouca
variancia explicada.

Diante destas evidéncias, na solugdo com numero fixo de 4 fatores os itens 18, 31, 32,
41 e 47, que anteriormente ndo haviam carregado em nenhum fator, foram exclaiéssgar
nova analise. Utilizogse novamente a rotacdo obliqua do tgddimin pela correlacao
presumida pela teoria. O novo indice KMO, apos exclusao dos itens, apresenton valor
de 0,957, significando que apesar de sua reducao, ainda se mostrentexéeesfericidade
de Bartlett permaneceu cgnx 0,01, portanto adequado para fatoragcdo. A variancia explicada
resultante foi de 53,83%, apresentando assim um pequeno aumento. A estrutura fatorial
rotacionada apontou que os itens 7 e 49, apos excloséiteds associados, ndo carregaram
em nenhum fator. A exclusédo desses dois itens ocasionou em nova analise fatorial, que resultou
em uma diferenca apenas na variancia explicada, que aumentou para 54,80%.

Com as diversas possibilidades testadas, eg#quor retornar a analise inicial por
analise paralela. A retirada dos itens sugeridos (10, 23, 28, 36, 44, 7, 18, 31, 41 e 47) gerou uma
nova variancia de 57,60% e apontou uma solucao de quatro fatores, entretanto, dois itens (32 e
49) ndo carregaram em nemh fator. Com a retirada destes dois itens, a variancia explicada
aumentou, porém, outros dois itens (13 e 30) ndo carregaram em nenhum fateseQptou
fim, retirar também estes dois itens sem carga. O valor final da variancia foi de 59,40% sem os
itens 7, 10, 13, 18, 23, 28, 30, 31, 32, 36, 41, 44, 47 e 49. Dessa forma, a solucédo de quatro

fatores com 35 itens foi a melhor solucdo encontrada dentre as analises.
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Com a solucédo de quatro fatores estavel, epeopor nomedos da seguinte maneira:
Fatorl - Incertezas na Carreira e Trabalho (18 itens); Fatobi&criminacdo de Género (7
itens); Fator 3 Discriminacéo Etnicdracial (6 itens); e Fator-4Conciliacédo Trabalh&amilia
(5 itens). A decisdo de renomear os fatores estd fundamentada niosesegutérios: a)
congruéncia da tematica dos itens dos fatores; b) nomenclatura recente de pesquisas sobre 0s
fendbmenos sociais, como por exemplo, os papéis de género (Eagly & Wood, 2012).

A partir desta solucéao fatorial (ver Tabela 3 abaixo), o prorfaior foi nomeado de
|l ncertezas na Carreira e Trabal ho (e. g. ., A i
os itens 26, 40, 42, 27,17, 39, 21, 6,4, 1, 5, 19, 9, 38, 48, 45, 11. O alfa encontrado foi de 0,94.
Por ser um fator novo que emergido ha comparacdes com alfa de Raiff (2004). O segundo
fator, renomeado de Discriminagcdo de Geénero, margevexatamente igual ao de
Discriminacao Sexual de Raiff (2004), com os itens 16, 20, 29, 33, 34, 43, 46. O alfa encontrado
foi de 0,92, o mesmo wal encontrado pela autora. O terceiro fator possui a mesma estrutura
apresentada em Raiff (2004) com os itens 3, 8, 15, 24, 35 e 37. Renomeado de Discriminacdo
Etnico-Racial e nomeado originalmente pela autora de Discriminagdo Racial, o tema envolvido

nese fator diz respeito a discriminacéo étnresial em relacdes ao ambiente laboral (e. g.,

Avivencia de di scrimina-«o raci al em sel e-:

similaridade ao de Raiff (2004) que foi de 0,92. O quarto fator, renomeado diéigCan
TrabalheFamilia, estruturoe a partir dos itens 2, 12, 14, 22 e 25. O alfa da escala manteve
se a 0,88, extremamente similar ao valor de 0,91 encontrado na escala Conflito Trabalho
Familia de Raiff (2004). Essa escala foi consideravelmenteidadisendo retirados sete itens

da escala original.
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Tabela 3
Matriz da Subescala de Encontrar Barreiras
Fatores
ltem 1 2 3 4
EBAR26 Incerteza sobre como escolher um rumo na carreira. 0,835
EBAR40 Inseguranca acerca do que eu quero da vida. 0,801
EBAR42 Inseguranga sobre como avangar em minha carreira. 0,797
EBAR27 Inseguranca acerca de quais sdo minhas alternativas de carreira. 0,791
EBAR17 Indecisdo sobre qual trabalho/carreira eu gostaria. 0,782
EBAR39 Insatisfacdo com mewabalho/carreira. 0,774
EBAR21 Perda de interesse em meu trabalho/carreira. 0,733
EBAR6 Sentimento de tédio com meu trabalho/carreira. 0,691
EBAR4 Mudancas frequentes de ideia sobre meus planos de carreira. 0,683
EBAR1 Incerteza sobrminhas metas de carreira. 0,646
EBAR5 I nseguran-a sobre como fime ver 059
Auséncia de tracos de personalidade requeridos para meu trabalh
EBAR19 -
ex., assertividade). 0,571
EBAR9 Inseguranga sobre meus valorelativos ao trabalho. 0,566
EBAR38 Falta de informacg&o sobre possiveis trabalhos/carreiras. 0,542
EBAR48 Stress no trabalho afetando minha vida em casa. 0,520
EBAR45 Falta da experiéncia pratica necesséria para o trabalho que quero 0,512
EBAR11 Pres_s<fc_) para ficonseguir fazer
como pai, cénjuge, profissional, etc. 0,452
Presenca de chefe ou supervisor preconceituoso em relacéo a pe:
EBAR33
meu Sexo. 0,768
Pessoas do sexo opostzebendo promogdes com maior frequéncie
EBAR34
que aquelas do meu sexo. 0,750
EBAR29 Discriminacao sexual em sele¢bes de emprego. 0,743
EBAR16 N&o ser tdo bem pago quanto meus colegas do sexo oposto. 0,717
Crencas de outras pessoas deagurtas carreiras ndo sédo apropriada
EBAR20
para meu sexo 0,692
EBAR43 Vivéncia de assédio sexual no trabalho. 0,605
Falta de oportunidades para pessoas do meu sexo em areas nao
EBAR46 s
tradicionais. 0,580
EBAR24  Discriminacao racial em promog¢8estmabalho/carreira 0,864
EBAR15  Vivéncia de assédio racial no trabalho. 0,784
Pessoas de outro grupo racial ou étnico recebendo promogdes co
EBAR37 - A . e
maior frequéncia do que aquelas do meu grupo racial ou étnico. 0,780
EBAR35 Nao ser tdo bem pagmanto os colegas de outro grupo racial ou étr 0,651
EBAR3 Vivéncia de discriminacao racial em sele¢c6es de emprego. 0,599
Presencga de um chefe ou supervisor preconceituoso em relacéo a
EBARS . o
pessoas de meu grupo racial ou étnico. 0,505
EBAR14  Culpa por trabalhar enquanto meus filhos séo novos. 0,805
Necessidade de se afastar do trabalho quando os filhos estdo doe
EBAR2 -
de férias. 0,771
EBAR12 Dificuldades em encontrar bons servigos de creche para meus filh 0,706
Dificuldade em manter os avangos conquistados em meu trabalho
EBAR25 X
ter um filho. 0,686
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Dificuldade em entrar novamente no mercado de trabalho apos un

EBAR22 periodo de afastamento para se dedicar aos filhos. 0,625
Alfa de Cronbach 0,945 0,922 0,894 0,886
Confiabilidade geral da escala 0,95

Nota: Os itens 7, 10, 13, 18, 23, 28, 30, 31, 32, 36, 41, 44, 47 e 49 nao carregaram em nenhum fator e por isso fc
excluidos na escala.

Portanto, para a subescal#aptada para o Brasil de Encontrar Barreiras, a solugéo de 6
fatores proposta por Raiff (2004) ndo pode ser mantida, de forma que a melhor solugcéao
encontrada foi a de 4 fatores, ja que apresentou variancia explicada de 59,40% pelo método de
analise parala e que, apesar de possuir menos itens comparada a original, se adequa melhor
aos principios estatisticos necessarios, como a identificacdo das escalas. Matos e Rodrigues
(2019) explicam gque a literatura recomenda uma variancia explicada com valorasdacim
60%, entretanto, a decisao pela melhor solucdo deve ser pensada com base na teoria subjacente
e no principio da parcimdnia. Com base nisso, eptopor manter a escala final com 35 itens.

O resumo da tematica dos fatores e os itens corresponderdda am deles se encontram
descritos na Tabela 4. O alfa encontrado foi de 0,95, similar ao encontrado por Raiff (2004) em
seu estudo. Os alfas dos fatores variaram de 0,88 a 0,94.

Tabela 4
Tematicas dos fatoresSubecala de Barreiras na Carreira

Fator Tematicas Itens

Percepcéao de inadequacéo ao trabalho,
1. Incertezas sobre incertezas sobre os planos de carreira,
Carreira e Trabalho despreparo para o cargo pretendido, falt:
experiéncia e deetworkings

Percepcéao de diferencas em tratamento,
2. Discriminacéo de salarios e despreparo em relacdo aos oL 16, 20, 29, 33, 34, 4
Género géneros no ambiente de trabalho e na 46
progresséao de carreira

Percepcéao de discriminacdo em relacéo
3. Discriminacéo grupo étniceracial do sujeito em situacée
Etnico-Racial de busca de emprego, adequacéo e
promogéo no trabalho

1,4,5,6,9,11,17,1
21, 26, 27, 38, 3940,
42, 45, 48

3,8, 15, 24, 35, 37



35

Percepcéao de conflitos entre os papéis n

4. Conciliagéo familia, como cuidaddos filhos, e das 5 12 14 22 25
TrabalheFamilia atribuicdes do trabalho ou busca por T e e
emprego

A Tabela 5 mostra as correlacdes de Pearson entre os fatores da subescala de Encontrar
Barreiras. Os valores de correlacéo variam entre ORebatrar DiscriminacaBtnico-Racial
e Encontrar Incertezas na Carreira e Trabalh®)&3 Encontrar Discriminacdo de Género e
Encontrar Discriminacéo EtnieRacial)e suas significancias foram ge& 0,01. Isso, portanto,
significa que as subescalastdo intimamente relacionadas estatisticamente através de seus
escores médios.

Tabela 5
Correlacdes de Pearson da Subescala Encontrar Barreiras

Fator 1 2 3 4

1. Encontrar Incertezas ne
Carreira e Trabalho

2. Enf:ontrar Discriminacga 0.628*
de Género

3. E_ncontrqr Discriminaga 0,404%* 0,653**
Etnico-Racial

4. Encontrar (;pnahac;ao 0437+ 0,608** 0,554
TrabalheFamilia

Nota:** p <0,01.

Confiabilidade e Correlagbes: Escala de Barreiras na Carreira- Subescala
Superar Barreiras

A subescala Superar Barreiras, como explica Raiff (2004), € complementar a subescala
de Encontrar Barreiras, sendo que a primeira busca recolher informacfes de eficacia de
enfrentamento de barreira e a segunda a percepcdo de se deparar com uma bageira. Em

estudo, a autora utilizou de andlise fatorial apenas para a subescala Encontrar Barreiras, dado
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gue ambas sdo aplicadas simultaneamente e precisam, necessariamente, possuir o mesmo
namero de itens e fatores. Portanto, a medida tomada para esta gpasqaispelha no
procedimento de Raiff (2004), ou seja, opsaupor ndo realizar AFE para a subescala Superar
Barreiras. Sendo assim, com base nos 4 fatores encontrados na subescala de Encontrar
Barreiras, utilizotse da analise de confiabilidade parawalcios fatores que foram nomeados

de Superar Incertezas na Carreira e Trabalho (a = 0,95), Superar Discriminacao de Género (a =
0,91), Superar Discriminagéo Etniacial (a = 0,89) e Superar Conciliacio Trabdihmilia
(a=0,75).

A Tabela 6 mostra a®oelacdes de Pearson entre os fatores de Superar Barreiras. Os
valores de correlacdo variam entre 0,73@perar Incertezas na Carreira e Trabalho e Superar
Conciliacdo Trabalhéamilig a 0,834 $uperar Discriminacdo de Género e Superar
Discriminagéo Etito-Racia) e suas significancias foram pl& 0,01. Portanto, os fatores estdo
intimamente relacionados estatisticamente através de seus escores médios.

Tabela 6
Correlacdes de Pearson e Alfas das Subescalas Superar Barreiras

Fator 1 2 3 4

1. Superatncertezas na
Carreira e Trabalho

2. Superar Discriminagéo de

*k _
Género 0,821
3. Superar Discriminagao 0,790% 0.834%* i
Etnico-Racial
4. Superar Conciliagéo 0.712% 0.738%* 0.727% )

TrabalheFamilia

Nota:** p <0,01.
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AFE: Suporte na Carreira

O diagrama de sedimentacéao indicou a possibilidade de quatro fatores com 53,40% de
variancia explicada pelas cargas das somas dos quadrados, com curva acentuada em dois
fatores. Os testes de Batrtlett e indice KMO indicaram que a escala tengéoreeka passivel
de fatoracédop< 0,01 e 0,882, respectivamente).

A matriz das cargas fatoriais apontou que o item 14 ndo carregou em nenhum fator.
Seguiuse com uma nova AFE pelo método PAF, com andlise paralela e com rotac&o obliqua
do tipooblimin. A andlise indicou até 4 fatores, variancia explicada de 53,40%, com dois fatores
subidentificadas (fatores 3 e 4) e cinco itens (1, 2, 5, 13 e 14) ndo carregando em nenhum fator.
Optouse por realizar uma analise com quatro fatores fixos, mas esta reestneiavel, com
apenas um item carregando no quarto fator e dois no terceiro. A matriz padrao revelou cinco
itens que ndo carregaram em nenhum fator como apontava a analise paralela. Logo apos,
seguidse com uma analise para trés fatores, que se reveloo &m explicar a variancia
(49,50%) e obteve um total de trés itens sem carga em nenhum fator. A extracdo com dois
fatores desempenhou pior que as outras duas, com cinco itens sem carga e menor variancia
(42,90%).

Com base nas analises anteriores, fodoaia uma série de novas analises paralelas,
retirando os itens que haviam performado mal nas andlises anteriores. Ersenfoou
exemplo, que apesar de ter uma variancia explicada satisfatéria (61,70%), a versédo de trés
fatores mostrowse subidentificada, pois apenas dois itens (3 e 10) carregaram no terceiro fator.

A partir disso, a melhor solucéo fatorial encontrada apontou para 7 dos 14 itens originais de
Raiff (2004), carregando em apenas dois fatores. Sua variancia explicada totalizou um valor de
62,90%, superior ao valor da solucéo inicial, que foi de 53,40%. Os itens retirados foram os de

nuamero 1, 2, 3, 5, 10, 13 e 14.
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Sendo assim, os dois fatores foram renomeados conforme o estudo de Lent et al. (2001),

adaptandese ao contexto apontadopetba dos. O pri meiro, ASuporte
contou com os itens 4, 7, 9, e 11, que dizem respeito a percepcdo de apoio de pessoas
i mportantes para sua escolha de carreira (e.
de carrevalawr) ,dacoann fa de Cronbach igual a 0,
Refer°nciaso, com os itens 6, 8 e 12, a tems§t
de carreira provindo de mentores erlferdadorr ef er
sobre como construir sua carreirao), com con

item, os alfas e seus respectivos fatores se encontram na Tabela 7.

Tabela 7
Matriz da Subescala de Suporte na Carreira
Fatores
Item 1 2
SUP4 Sentese apoiadq em sua decisado por pessoas importantes em sua vida
(professores, pais, etc.). 0,768
SUP7 E encorajado por seus amigos em sua trajetéria de carreira. 0,720
SUP9 Sente que sua familia apoia suas decisfes de carreira. 0,794
SUP11 Sen'tegue amigo§ proximos ou familiares se sentem orgulhosos de vocé p
decisdo de carreira. 0,812
SUPG Obtém assistér.lcia de um chefe ou um mentor, relacionada ao trabalho, s
sentir que precisa. 0,718
SUP8 Obtém assisténcia de um orientador s@oro construir sua carreira. 0,758
SUP12 Tem acesso a um mentor que pode oferecer encorajamento e conselhos. 0,863
Confiabilidade dos fatores 0,857 0,825
Confiabilidade geral da escala 0,914

Sendo assim, os itens 4, 6, 7, 8, 9, 11 e 12 compuseram a versao final da subescala de

Suporte na Carreira. Um resumo das tematicas presentes em cada fator e seus respectivos itens

se encontram na Tabela 8.
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Tabela 8
Tematicas dos fatoresSubescala d8uporte na Carreira

Fator Tematicas ltens

Percepcéo de encorajamento de amigos
familiares e pessoas importantes na 4,7,9e 1l
progressao da carreira desejada.

1. Suporte Social e
Encorajamento

Percepcéao de tpessoas referéncias na s
2. Acesso a Mentores carreira que podem servir de modelo e
Referéncias mentores que podem oferecer auxilio e
aconselhamento.

6,8e12

O valor da correlagéo de Pearson entre os fatores de Acesso a Mentores e Referéncias e
Suporte Social e Encorajamento foi de 0,517, com nivel de significanpia @01. O alfa
total da subescala foi de 0,86, muito similar ao de Raiff (2004) e Lent €08b), que
apresentaram valores de 0,87 e 0,86 respectivamente, indicando assim, a percepc¢éo de suporte
como um fenbmeno estavel ao longo das mensuracdes. Os fatores Recursos Financeiros e
Suporte Instrumental idealizados por Lent et al. (2001), entogtando puderam ser

sustentados.

AFC: Escala de Barreiras na Carreira- Subescala Encontrar Barreiras

Verificou-se que a estrutura fatorial estimada se apresentou com bom ajuste aos dados.
O quiquadrado se manteve significativo, porém os outros inde@juste puderam dar suporte
ao modelo. 2 (gl) = 750,774 (554),.2/gl = 1,335,p< 0,01; CFI = 0,99; TLI = 0,99; RMSEA
= 0,02 (0,02 0,03); SRMR = 0,05. Existem criticas sobre2@m situagdes como em amostras
nacnormais, em que 0s outros indicés ajuste possuem critérios menos restritivos se
comparados ao deste em especifico (Brown, 2015). Dessa formasep@desumir que a
estrutura fatorial composta por quatro fatores apresenta ajuste aceitavel aos dados. A Figura 1

representa a estrutura, eorrelagdes das subescalas, bem como as cargas fatoriais dos itens.
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Figura 1
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AFC: Escala de Barreiras na Carreira- Subescala Superar Barreiras

A subescalade Superar Barreiras possui a mesma estrutura fatorial de Encontrar
Barreiras, de maneira que a AFC indicou que os dados se ajustam bem ao modelo de quatro
fatores proposto para a escala de Encontrar Barreiras. Todos os indices de ajuste foram
adequadosa saber: .2 (gl) = 383,114 (554),.2/gl = 0,691,p = 1,00; CFI = 1,00; TLI = 1,003;
RMSEA = 0,00 (0,06 0,00); SRMR = 0,04.

E notavel que o modelo apresentou excelente ajuste devido aos seus resultados se
adequarem bem aos valores de referéncia datiira. Porém, percefse que o TLI excedeu o
valor de 1, o que pode, inicialmente, julgarum erro de analise. Na verdade, o valor de TLI
nao é normalizado entre O e 1, podendo apresentar valores maiores que 1 para modelos bem
ajustados (Para mais infoacdes deste e outros indices de ajuste, consultar Marsh, Balla &
Hau, 1996). Dessa forma, os resultados corroboram com a estrutura encontrada anteriormente
na AFE de Encontrar Barreiras. As cargas fatoriais e a correlacdo entre os fatores podem ser

verificadas na Figura 2.
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Figura 2
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AFC: Suporte na Carreira

A AFC indicou um bom ajuste do modelo. Os valores obtidos fofafgl) = 29,170
(13),.2/gl = 2,24 p= 0,006, CFl = 0,990, TLI = 0,984, RMSEAQ;052 (0,027 0,078), SMSR
= 0,05. Portanto, as analises indicam que o modelo de dois fatores pdde ser suportado. A Figura
3 representa a estrutura fatorial encontrada na AFC para o CSQ, bem como a correlagdo entre

os fatores.

Figura 3
Career Support Qestionnaire (CSQ) Modelo de dois fatores
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DISCUSSAO

Com base nas evidéncias anteriores, € possivel elencar proposi¢cdes que sugeriram 0s
dados. Em primeiro lugar, a analise exploratdria indicou que o modelo de seis fatores de Raiff
(2004) para aubescala Encontrar Barreiras (e consequentemente Superar Barreiras), ndo pode
ser mantido. A melhor solugéo encontrada foi a de quatro fatores, resultando em uma subescala
de 35 itens. A respeito da subescala Suporte na Carreira, 0s quatro fatoresrtampeéderam

ser assegurados, sendo que a solucdo de dois fatores foi a que obteve melhor explicacéo
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estatistica, com um total final de 7 itens. Em sequéncia, com relacéo as analises confirmatorias,
os modelos encontrados nas analises exploratérias pudsnamonfirmados, apontando
adequacdes excelentes para Encontrar Barreiras, Superar Barreiras e Suporte na Carreira.
Visualizase, por exemplo, que em todas as subescalas as cargas fatoriais dos itens foram
satisfatérias, da mesma maneira que as correlagiies os fatores se mostram admiraveis,
como no caso dos fatores Discriminacdo de Género e Discriminacdo Racial da subescala
Superar Barreiras. Em resumo, ha evidéncias de validade para as subescalas do inventario.

Em sequéncia, as analises das cargamdérizes estruturais indicaram que a tematica
da discriminacdo sexual carrega significativamente em quase todas as variaveis. Isso
possivelmente se deve ao fato de que grande parte dos respondentes assinalaram o género
feminino, o que ocasiona em dadosrelacionados com a discriminacdo de género que as
mulheres podem vivenciar no ambiente de trabalho. Tradicionalmente, os estudos de barreira
na carreira sdo significativamente ligados ao contexto da discriminagdo do género feminino na
progresséao de carrai(Swanson & Tokar, 1991; Swanson & Woitke, 1997).

Outro achado provindo das analises diz respeito aos niveis de correlacao entre os fatores
de Superar Barreiras. Os dados apontam que os fatores sdo altamente correlacionados e
possuem efeito grande (Fde2009/2005), o que pode indicar que ha uma estrutura subjacente
gue esteja relacionada ao contexto de peresbeapaz de superar as barreiras descritas. A
TSCC tem evidenciado que a autoeficacia € um construto com grande importancia para a
carreira, e autoeficacia de enfrentamento, especificamente, parece ser capaz de ser acessada
atraves da subescala de superacao de barreiras (Raiff, 2004; Lent et al., 2000).

Em relacéo aos itens excluidos (13, 30, 31, 32 e 36) da subescala Encontrar Barreira,
estes zem respeito as questdes familiares em conflito com o trabalho, como aprovacéo do
cbnjuge, criacdo dos filhos e entre outros. Apesar da emergéncia do fator de Conciliacéo

TrabalheFamilia, a explicacdo da retirada dessa parcela de itens provavelmeinte fata
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de que grande parte da amostra € solteira, 0 que poderia ocasionar disparidades entre a
experiéncia vivenciada e o que a escala procura investigars8&ape uma amostra deve
buscar ser representativa da populacao e, portanto, a amostragesempedeiesada (Field
2005/2009).

Nas versdes anteriores dos instrumentos, as subescalas de Raiff (2004) contavam com
49 itens para CBLikelihoode CBFCopinge 14 itens par&areer Support Questionnaijre
totalizando 63 itens. A reducao para 42 itenddqieoposta neste estudo aparenta garantir uma
melhor parciménia (Matos & Rodrigues 2019), bem como reproduz a premissa do estudo de
Swanson et al. (1996) para reducao da escala CBI, que originalmente contava com 112 itens e
consumia muito tempo de aplicax

Acerca do instrumento Suporte na Carreira, que foi idealizado a partir de quatro fatores
(Lent et al., 2001), sua estrutura tem frequentemente variado em numero de itens e fatores em
diversos estudos propostos por Lent e seus colaboradores (Zaamaet al., 2021). Por
exemplo, Lent et al. (2005) realizaram uma analise fatorial exploratoria com rotacdo obliqua
para a escala. O resultado encontrado foram dois fatores, sendo eles o suporte social e o suporte
financeiro. Tal variacdo também acometquesente estudo, ja que os dados apontaram que a
percepcao de suporte financeiro ndo foi muito bem compreendida pelos participantes, sendo
necessaria a excluséo de seus itens. Os fatores de acesso a mentores e referéncias e suporte
social, por outro lademergiram neste estudo conforme idealizadas por Lent et al. (2001).

Em relacdo a Encontrar Barreiras, quando analisada a luz da literatura, a escala parece
ter éxito em sua proposta de mensuracdo e constancia. Melo (2018) também obteve uma
estrutura compgia por quatro fatores com bons ajustes, sendo eles: discriminagdo étnica,
discriminagcao sexual, falta de suporte e restricado de oportunidades. Idersificaortanto,

similaridades tematicas ao encontrado neste estudo, o que pode significar umanc@nsisté
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fatorial no Brasil, ou seja, um padrdo em como os brasileiros tém percebido as barreiras de
carreira.

Em virtude das evidéncias anteriores e dos achados deste estudo, € concebivel a juncéo
das subescalas de Suporte e Barreiras e a proposicdodeeumting r i o i nt i t ul ado
de Perspectivas Contextuai s na Carreirao (
instrumentos preenche uma lacuna na literatura no que diz respeito a integracdo das percepcdes
de suporte e barreiras, ja que os constsioentendidos como distintos, mas correlacionados
(Raiff, 2004). Lent et al. (2001) e Fouad et al. (2010) encontraram evidéncias que suportes e
barreiras ndo sdo diretamente opostos e, portanto, com base nesses achados, € importante buscar
formas de comender os construtos separadamente, como no caso de validar um instrumento
gue seja capaz de identifitids.

Como discutido inicialmente, o conceito de percepcdo na TSCC tem um papel central
(Albert & Luzzo, 1999), e especialmente sobre os supotbasreiras, os resultados objetivos
provindos das escalas conseguem traduzir essa percepcéo individual de maneira mais assertiva
(Lent et al., 2000). Em termos praticos, isso pode implicar em intervencbes conforme a
percepcao do individuo. Para além do himeividual, a coleta em grande escala poderia
mapear quais sao os principais fatores contextuais, sejam proximais ou distais, que auxiliam ou
impedem a progresséo de carreira de determinados grupos, especialmente os vulnerabilizados.
Wang e Wanberg (20),7por exemplo, recomendavam que nos proximos 20 anos os estudos
de psicologia da carreira deveriam focar na escolha de carreira, interesses e barreiras em
minorias étnicas, 0 que o inventario em questao se propde a compreender.

Outra vantagem de instruntatizar e encontrar evidéncias de validade para as escalas
desses construtos incide no que Lent e Brown (2006) qualificam como niveis de analise em
psicologia social cognitiva. Dentro da TSCC existem estratos possiveis de pesquisa, indo dos

mais especifi® (e. g., Atenho suporte financeiro pa
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mai s gerais (e. g., Atenho suporte financeir
ser recuperadas informac¢des importantes para o dominio de um determinadtocditstraso

do presente estudo, as escalas generalistas de suporte e barreira podem auxiliar os orientadores
e pesquisadores de carreira a terem informagdes mais universais, que poderiam ser utilizadas
como pontos de partida de investigacao e interveri€idd,(2006; Bourne, 2008). Para além

disso, as escalas podem ser utilizadas em quaisquer que sejam as carreiras ou grupos sociais

dos individuos, o que sinaliza uma praticidade na aplicacéo e analise (Lent & Brown, 2006).

CONSIDERACOES FINAIS

O objetivodeste estudo foi buscar evidéncias de validade em amostra brasileira para as
escalas reduzidas de Raiff (2004) de Cielihood CBI-Coping e Career Support
Questionnairg Swanson & Woitke, 1997; Lent et al., 2001; Raiff, 2004). Resumidamente, as
evidéngas apontam que ha uma manutencédo parcial das estruturas fatoriais originais. Apesar
de uma reducéo consideravel no numero de itens em ambas as escalas, foi possivel manter os
principios da parcimonia e relevancia estatistica. Ainda, foram reproduzida®nsisténcia
a maior parte dos fatores durante as analises exploratéria e confirmatoria, além de estruturar
de forma similar a outros instrumentos validados (Melo, 2018).

As pesquisas de carreira tém se preocupado em agregar cada vez mais vagaveis qu
possam explicar a progressao em diversos grupos e contextos sociais, e apesar de existirem
varios instrumentos psicométricos na area, € imprescindivel que o0s estudos estejam
preocupados em produzir novos avangos que possam agregar mais evidéncia&sfrataras
tedricas. Pensando, portanto, nessas melhorias, preguquee um estudo cientifico deve ser
imbuido de contribui¢des praticas, tedricas, metodoldgicas e sociais, provando ser sua proposta
necessaria para preenchimento de lacunas da litefatutanto, enumerse no presente estudo

0s seguintes ganhos: a) podera ajudar a produzir intervencdes para construir suportes e mitigar
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barreiras (Lent et al., 2003), jA que investiga fatores contextuais através da percepcao
individual; b) contribui com &SCC ao providenciar instrumentos que se adequam ao modelo
tedrico e as variaveis da teoria, sendo ferramentas Gteis para coleta de dados; c) dispbe de
evidéncias de validade das escalas para a populacdo brasileira, através andlises psicométricas
gue se gstentam pelo rigor cientifico; d) transforma as percepc¢des subjetivas em critérios
objetivos e; e) permite avaliar as origens contextuais de impedimentos e suporte de carreira,
promovendo possibilidades de intervencao que sejam ligadas ao ambienteoadéonia dos
individuos.

A respeito das limitacdes do presente estudo, a principal delasgefaraplicacédo e
coleta de dados. Devido ao numero distinto de aplicacbes em escolas, universidades e unidades
federativas, é possivel que, mesmo com instruct@as de aplicacdo, possam ter havido
divergéncias na coleta. Isso pode ser notado, por exemplo, em um pequeno conjunto de itens
gue se mostraram com maior numero de casos omissos se comparado aos outros, fato esse que
nao aparentou ser fruto do acasodaupercepcao individual dos respondentes. Essa questéo,
entretanto, foi sanada com o processo de substituicdo pela média.

Outra limitag&o substancial refese ao questionario sociodemografico, que nédo incluiu
perguntas essenciais a TSCC, como caradtassétniceraciais, ocasionando em omissao de
dados na amostra. Orierga que os estudos que utilizem o Inventario de Perspectivas
Contextuais na Carreira incluam a especificidade das etnias, géneros, sexualidades e entre
outras informacgfes que sao preizadas pela TSCC como imprescindiveis para analise de
progresséao de carreira (Lent et al., 2005).

As caracteristicas demograficas apontam que grande parte dos respondentes Sao
mulheres solteiras e com niveis de escolaridade alto, o que também repneseltaitacao
do estudo. Apesar de contar com individuos de outros substratos, os instrumentos foram

analisados com amostras majoritarias, o que faz com que sejam mais direcionados para o
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publico citado em especifico, dificultando a generalizacdo dos déstosndo impede,
entretanto, que o inventario seja utilizado em outras parcelas da populacéo, dado que a premissa
tedrica e metodoldgica recai justamente na ideia de expansdo dos estudos das variaveis
contextuais de carreira para publicos minoritarios.

E de extrema necessidade relatar que o estudo é uma tentativa inicial de validac&o dos
instrumentos para o Brasil, o que indica a necessidade das pesquisas futuras se atentarem em
recolher dados de amostras maiores e mais diversasalBaralisso, recomends® que o
inventario seja utilizado para reexaminar a estrutura fatorial em amostras da populacao
brasileira através de novas andlises fatoriais confirmatorias, e até exploratorias, se necessario.
A atencdo deve ser especial para ifdlies pertencentes a minorias citadas anteriormente,
procurando comprovar a versatilidade do instrumento. Por fim, devem também preconizar a
estrutura tedrica da TSSC, buscando relacionar as outras variaveis (como autoeficacia,
objetivos e interesse) cons datores contextuais (barreiras e suportes diretos e indiretos) e

individuais, utilizandese do instrumento disponibilizado por essa pesquisa.
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Apéndice A- Questionario Sociodemografico

Sexo:( ) Masculino ( ) Feminino

Estado civil:
( ) Solteiro(a)
( ) Casado(a)
() Viavo(a)

( ) Divorciado(a)

Escolaridade:
( ) Ensino fundamental completo
( ) Ensino médio completo

( ) Cursando ensino superior

Qual sua renda mensal individual?
( ) Nenhuma
( ) Até 03 salarios minimos

( ) De 03 até 05 salarios minimos

Qual sua idade?

Curso de graduacéo:

50

() Outro

( ) Uniédo Estavel
( ) Namorando
() Separado(a)

( ) Outroi Qual?

( ) Ensino superior completo
( ) Cursando pégraduacao

( ) Posgraduado(a)

( ) de 05 até 08 salarios minimos
( ) superior a 08 salarios minimos

( ) Beneficio social governamental

Ano de conclusao de curso:

Esta trabalhando no momentoq ) Sim ( ) Néao
Se respondeu SIM na pergunta anterior, possui quanto tempo de experiéncia

profissional? (RESPONDA EM ANOS):

Possulffilhos? ( ) Sim ( ) Nao

Se respondeu SIM na pergunta anterior, responda quantos filhos:
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Apéndice B- Inventario de Perspectivas Contextuais na Carreira

Inventario de Perspectivas Contextuais na Carreira

Parte |- Escala de Encontrar S8uperar Barreiras

Para cada um dos i tens Ipiosbilidadiede enadnteiestacbarreira@asspao |
carreira no futuro?0 Si mul tgababiidade detseperaresta barrairs e
seguir adiante?o0

4- .
1- Nada 2 3 Parcialmente 5 6 7-Muito
provavel provavel provavel

Probabilidadd Probabilidade
deencontrar | desuperar

1 Incerteza sobre minhas metas de carreira.

Necessidade de se afastar do trabalho quando os filhos estdo doentes
férias.

Vivéncia de discriminacéo racial em selecfes de emprego.

I nseguran-a sobre como fime vend

3
4 Mudancas frequentes de ideia sobre meus planos de carreira.
5
6

Sentimento de tédio com meu trabalho/carreira.

Presenca dem chefe ou supervisor preconceituoso em relagéo a pesst
meu grupo racial ou étnico.

8 Insegurancga sobre meus valores relativos ao trabalho.

Press«o para ficonseguir fazer t

9 como pai, cOnjugeyrofissional, etc.

10 Dificuldades em encontrar bons servicos de creche para meus filhos.

11 Culpa por trabalhar enquanto meus filhos séo novos.

12 Vivéncia de assédio racial no trabalho.

13 Néo ser tdo bem pago quanto meus colegas doopesbo.

14 Indecisdo sobre qual trabalho/carreira eu gostaria.

Auséncia de tracos de personalidade requeridos para meu trabalho (p
assertividade).

Crengas de outras pessoas de que certas carreiras ndo séo apropriad
meu sexo

16

17 Perda de interesse em meu trabalho/carreira.

Dificuldade em entrar novamente no mercado de trabalho apés um pe
de afastamento para se dedicar aos filhos.

19 Discriminacéo racial em promocgdes no trabalho/carreira

Dificuldade em manters avancos conquistados em meu trabalho apos

20 \\m filho.

21 Incerteza sobre como escolher um rumo na carreira.

22 Inseguranca acerca de quais sdo minhas alternativas de carreira.
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23 Discriminag&o sexual em sele¢Bes de emprego.

Presenca dehefe ou supervisor preconceituoso em relacdo a pessoas
meu sexo.

Pessoas do sexo oposto recebendo promoc¢fes com maior frequéncia

25 aguelas do meu sexo.

26 Nao ser tdo bem pago quanto os colegas de outro grupo racial ou étni

5 Pessoas de outro grupo racial ou étnico recebendo promogdes com m
frequéncia do que aquelas do meu grupo racial ou étnico.

28 Falta de informac&o sobre possiveis trabalhos/carreiras.

29 Insatisfagdo com meu trabalho/carreira.

30 Insegurangacerca do que eu quero da vida.

31 Inseguranca sobre como avangar em minha carreira.

32 Vivéncia de assédio sexual no trabalho.

33 Falta da experiéncia préatica necessaria para o trabalho que quero.

34 Falta de oportunidades para pessoas dosmen em areas ndo tradiciona

35 Stress no trabalho afetando minha vida em casa.

Parte Il - Escala de Suporte na Carreira

Agora responda, na sua trajetéria de carreira, com qual frequéncia vocé se depara ou ja se deparou cc
desuporte?

37

Eventualmente 4 5- Sempre

17 Nunca 2

Sentirse apoiado em sua decis@o por pessoas importantes em sua vida
(professores, pais, etc.).

Obter assisténcia de um chefe ou um mentor, relacionada ao trabalho, s
sentir que precisa..

3 Serencorajado por seus amigos em sua trajetoria de carreira.

4 Obter assisténcia de um orientador sobre como construir sua carreira.

5 Sentir que sua familia apoia suas decisdes de carreira

Sentir que amigos proximos ou familiares se semgmulhosos de vocé pela
sua deciséo de carreira.

7 Ter acesso a um mentor que pode oferecer encorajamento e conselhos.
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Apéndice C- Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Voc°®° est8 sendo convidado (a) para participa
autoefic8cia e experi°ncias profissionalizan
sob a responsabilidade dos pesquisadores Ligia Carolina OBikizae Vanessa Aparecida

Diniz Parreira.

Nesta pesquisa nés estamos buscando entender como fatores individuais, contextuais e laborais
podem influenciar a realizag&o profissional e na carreira das pessoas. Em nenhum momento
vocé sera identificado. Os sltados da pesquisa serdo publicados e ainda assim a sua
identidade sera preservada. Vocé nédo terd nenhum gasto e ganho financeiro por participar na
pesquisa. Vocé € livre para deixar de participar da pesquisa a qualquer momento sem nenhum
prejuizo ou cogéo.

O desenho da pesquisa traz praticamente nenhum risco paraestaeme seus participantes,

uma vez que eles apenas serdo solicitados que respondam um questionario, sem se identificar.
Nenhum tipo de estratégia adicional, como o0 engano ou testepdeidaale mental, sera
utilizada. Os beneficios seré@o a contribuicdo com informag6es a respeito de possiveis variaveis
gue afetam a relacéo entre o individuo e sua carreira, permitindo pensar maneiras de aumentar
sua realizacéo.

Uma via original deste Termde Consentimento Livre e Esclarecido ficard com vocé.

Qualquer duvida a respeito da pesquisa, vocé podera entrar em contato com: Vanessa Aparecida
Diniz Parreira e Ligia Carolina Oliveira Silva na Universidade Federal de Uberlandia: Av. Para,

n® 1720, bbco 2C, sala 2C23, Campus UmuardmadberlandiaMG, CEP: 3840802, fone:

(34) 9 96423938, email: vanessadinizp@hotmail.com. Podera também entrar em contato com

o CEP- Comité de Etica na Pesquisa com Seres Humanos na Universidade Federal de
Uberlandia:Av. Jodo Naves de Avila, n° 2121, bloco A, sala 224, Campus Santa Monica
Uberlandiai MG, CEP: 38408L00; fone: 3432394131. O CEP é um colegiado independente
criado para defender os interesses dos participantes das pesquisas em sua integridade e
dignidade e para contribuir no desenvolvimento da pesquisa dentro de padrbes éticos conforme
resolucdes do Conselho Nacional de Saude.

Eu aceito participar do projeto citado acima, voluntariamente, apds ter sido devidamente

esclarecido.

Assinatura do participante

Brasilia, de de 2018.
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