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RESUMO 

 

Este estudo objetivou revisar a versão brasileira da Escala de Adaptabilidade de Carreira 

(EAC) e obter evidências de validade e fidedignidade. A EAC é composta por quatro 

dimensões: preocupação, controle, curiosidade e confiança. Participaram 990 universitários 

(64,2% mulheres), com média de idade de 25,8 anos (DP=7,45). A coleta foi realizada de 

duas formas, online e presencial, não tendo sido encontradas diferenças significativas nos 

escores obtidos. Os instrumentos utilizados foram uma Ficha Sociodemográfica, a EAC, a 

Escala de Percepção de Oportunidades Profissionais, a Bateria Fatorial de Personalidade e 

as Escalas de Desenvolvimento de Carreira para Universitários. Conforme esperado, os 

resultados de análises fatoriais confirmatórias indicaram um ajuste satisfatório para o 

modelo de quatro fatores hierárquico. Os índices de fidedignidade obtidos para as 

subescalas e escala total foram adequados. Os fatores da personalidade realização e 

extroversão foram os mais relacionados à adaptabilidade. Decisão de carreira, autoeficácia 

profissional e exploração ampliada foram as variáveis mais fortemente associadas às 

dimensões da adaptabilidade. Discutem-se as limitações do estudo e sugerem-se 

possibilidades para estudos futuros.  

 

Palavras-chave: adaptabilidade de carreira; maturidade de carreira; aconselhamento de 

carreira; personalidade; universitários.   
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ABSTRACT 

 

This study aimed at reviewing the Brazilian version of the Career Adapt-Abilities Scale, 

and obtaining validity and reliability evidences. The scale is composed of four dimensions: 

concern, control, curiosity and confidence. Nine hundred and ninety college students 

participated (64.2% women), with an age mean of 25.8 (Standard Deviation (SD)=7.45). 

The data was collected both online and on a face-to-face basis. No significative differences 

were found in the scores. The instruments used were a Sociodemographic Questionnaire, 

the Career Adapt-Abilities Scale, the Perception of Professional Opportunities Scale, the 

Factorial Battery of Personality and the Career Development Scales for University 

Students. As expected, confirmatory factorial analysis results showed a satisfactory 

adjustment for the model of four hierarchic factors. Reliability indices for the subscales 

and the total scale were also appropriate. The personality factors of conscientiousness and 

extraversion showed the highest correlations with adaptability. Career decision, 

professional self-efficacy, and amplified exploration were the variables more strongly 

related to the adaptability dimensions. Limitations of the study are discussed and 

possibilities for future investigations are suggested. 

Key words: career adaptability; career maturity; career counseling; personality; university 

students. 
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CAPÍTULO I 

 

INTRODUÇÃO 

 

A adaptabilidade de carreira é um construto importante na teoria 

desenvolvimentista de carreira e em sua vertente construtivista mais recente (Savickas, 

2005; Super, Savickas, & Super, 1996). Refere-se, em sentido amplo, à capacidade que 

uma pessoa tem para lidar com transições profissionais, sendo uma competência cada vez 

mais necessária no contexto atual do mundo do trabalho, marcado por mudanças rápidas e 

muitas vezes, imprevisíveis (Savickas et al., 2009).  

A importância do conceito na área de aconselhamento de carreira levou um grupo 

internacional de pesquisadores a desenvolver teoricamente esse construto e propor um 

instrumento psicométrico que permitisse sua avaliação dentro de um referencial conceitual 

comum. Este instrumento, denominado de Career Adapt-Abilities Scale - CAAS (Escala de 

Adaptabilidade de Carreira - EAC), foi elaborado de forma a ser aplicável a diferentes 

culturas e possui versões em diversos idiomas (Savickas & Porfeli, 2012).  

A primeira versão da CAAS foi produzida e testada em amostra brasileira e seus 

resultados indicaram a necessidade de algumas reformulações no instrumento (Teixeira, 

Bardagi, Lassance, Magalhães, & Duarte, 2012). O objetivo do presente estudo foi revisar 

a primeira versão da EAC, utilizando todos os itens da versão final da escala internacional 

e um novo sistema de chave de respostas, além de obter evidências de validade e 

fidedignidade para o instrumento. Pretendeu-se dessa forma obter estas evidências através 

de dois métodos: análise da estrutura dimensional do instrumento e correlações com 

construtos teoricamente relacionados (AERA, APA, NCME, 1999). 

 

1.1 O conceito de adaptabilidade de carreira  

A adaptabilidade de carreira é um construto que vem recebendo cada vez mais 

atenção na área das teorias e do aconselhamento de carreira. É um termo já utilizado desde 

meados da década de 70 nos Estados Unidos quando Super e Knasel (1981) propuseram o 

termo para designar a capacidade que um indivíduo possui de buscar o equilíbrio entre o 

mundo do trabalho e a sua vida pessoal. O conceito foi sendo posteriormente desenvolvido 

dentro do contexto da teoria de desenvolvimento de carreira (ou evolutiva), proposta e 

elaborada por Donald Super e seus colaboradores ao longo do século XX (Savickas, 2005; 

Super, 1957; Super et al., 1996).  

Conforme a teoria evolutiva de carreira, o desenvolvimento vocacional ao longo da
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vida dá-se em etapas sequenciais (maxi-ciclos), denominadas Crescimento, Exploração, 

Estabelecimento, Manutenção e Desengajamento (Super, 1957; 1980; Super et al., 1996). 

A cada etapa, as pessoas cumprem certas tarefas evolutivas, que correspondem a 

expectativas sociais do que deveria ser alcançado ou obtido em cada momento da vida no 

que diz respeito à vida ocupacional. Nesta perspectiva teórica, o indivíduo está sempre 

buscando traduzir o seu autoconceito (a imagem que tem de si) em termos vocacionais ou 

ocupacionais e tentando implementá-lo através de suas escolhas educacionais e/ou 

profissionais, bem como através do seu desempenho no papel de trabalhador (Super et al., 

1996).  

O estágio de crescimento corresponde aos anos da infância e início da adolescência, 

sendo um período inicial de desenvolvimento de atitudes frente ao mundo do trabalho, 

movido pela curiosidade e fantasia (Super et al., 1996). O estágio de exploração 

caracteriza-se por um processo de ajustamento às demandas da sociedade, de forma a 

unificar o mundo interno com a realidade externa dos indivíduos (Savickas, 2002). Durante 

este período, que corresponde à adolescência e à adultez jovem, a sociedade espera que os 

jovens se autoconheçam (saibam de si mesmo) e conscientizem-se do que possam se 

tornar. É um período de descoberta e de tentativas de realizar escolhas profissionais.  

Já a etapa do estabelecimento, caracterizada tipicamente entre as idades de 25 e 45 

anos, envolve a implementação do autoconceito em um papel ocupacional mais ou menos 

estável, seguida por uma consolidação da posição profissional.  

O estágio de manutenção, por sua vez, corresponde aproximadamente ao período 

entre 45 e 65 anos e é marcado pela expectativa social de permanência na posição de 

carreira que foi conquistada. Também, é uma etapa em que os indivíduos se questionam se 

devem permanecer ou não na linha de carreira que estabeleceram para si. Se optarem por 

permanecer, então se envolvem propriamente com as tarefas da manutenção, que incluem o 

investimento na continuidade das atividades ocupacionais e esforços para conservar o que 

já foi obtido.  

Por fim, o estágio do desengajamento que se inicia por volta dos 65 anos, é 

caracterizado pelo afastamento gradual do mundo do trabalho, incluindo as tarefas de 

desaceleração (diminuição do ritmo e volume de trabalho), planejamento da aposentadoria 

(antecipação e preparação para a transição de papéis) e vida de aposentado (Savickas, 

2002; Super et al., 1996).  

Primeiramente, o conceito de adaptabilidade de carreira era usado para dar conta 

das transições ocupacionais que ocorriam na vida adulta. Naquela época, era uma extensão 

de outro conceito do campo do desenvolvimento vocacional chamado de maturidade 
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vocacional ou de carreira (Super et al., 1996), definida como a capacidade do indivíduo 

para enfrentar as tarefas típicas do seu estágio de desenvolvimento de carreira (Super, 

1957; 1990; Super et al., 1996), havendo um foco predominante nas fases de adolescência 

e início da vida adulta. Esta associação conceitual entre a maturidade vocacional e as 

etapas iniciais do desenvolvimento de carreira foi consequência de uma visão 

predominantemente linear de desenvolvimento que a teoria evolutiva sustentou em meados 

do século XX. Considerava-se, assim, que as tarefas de escolher uma ocupação e de 

inserir-se no mercado de trabalho eram específicas da adolescência e adultez jovem, sendo 

que uma boa decisão resultaria da maturidade do indivíduo para fazer a escolha. Uma vez 

feita a escolha ocupacional, ao final da fase exploratória, o indivíduo progrediria para dar 

conta das fases subsequentes.  

Desta forma, uma vez estabelecida a maturidade vocacional de um indivíduo, sua 

trajetória ocupacional futura seria, em grande parte, linear, exigindo poucos movimentos 

de revisão do autoconceito vocacional e de exploração de possibilidades. Isto não significa 

que a teoria desconhecesse a ocorrência de transições nos percursos ocupacionais das 

pessoas. Apenas considerava estas transições menos importantes que a grande transição 

que caracteriza a primeira escolha profissional e a entrada no mundo do trabalho. Para as 

demais transições e ajustes necessários ao longo da vida de trabalho, foi cunhado o termo 

adaptabilidade de carreira, sendo ele associado à vida adulta (Super & Knasel, 1981).  

 Em função das expressivas mudanças ocorridas no mundo do trabalho, 

especialmente no fim do século passado e início deste, exigindo do indivíduo constante 

adaptação da juventude à velhice, Savickas (1997) propôs que o conceito de maturidade 

vocacional fosse substituído pelo de adaptabilidade de carreira para todo o ciclo vital. O 

resgate do conceito de adaptabilidade fez parte de um contexto de revisão e ampliação da 

teoria original de Super que busca um modelo teórico de desenvolvimento de carreira mais 

contextualizado e que reconhece a instabilidade e a imprevisibilidade do contexto de 

trabalho na contemporaneidade, bem como as possibilidades de transformação inerentes ao 

desenvolvimento humano. Estes avanços teóricos, em grande parte derivados das ideias de 

Super, têm sido organizados sob os nomes de Teoria Construtivista de Carreira (Savickas, 

2002) e, mais recentemente, de Teoria da Construção da Vida (Savickas et al., 2009).  

O conceito de adaptabilidade de carreira foi retomado por Savickas (1997, p. 254), 

quando ressaltou sua importância como “a qualidade de estar apto à mudança, sem grandes 

dificuldades de enfrentar circunstâncias novas ou mutáveis”. Sugeriu que a adaptabilidade 

poderia ser definida como a prontidão para lidar com as tarefas previsíveis de preparação 

para e participação no papel de trabalho, bem como a capacidade de realizar os ajustes 
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imprevisíveis solicitados pelas mudanças e condições no trabalho. A adaptabilidade 

envolveria, assim, atitudes de planejamento, exploração de si e do ambiente ocupacional e 

capacidade de tomar decisões. Em 2005, o autor refinou o conceito, passando a entendê-lo 

como um 

construto psicossocial que denota a prontidão e os recursos de um indivíduo para lidar com 

tarefas do desenvolvimento vocacional atuais e antecipadas, com transições ocupacionais e 

traumas pessoais através da resolução de problemas que são geralmente desconhecidos, mal 

definidos e sempre complexos (Savickas, 2005, p. 51).  

 
Nesta definição, a adaptabilidade é entendida como um construto multidimensional 

composto por quatro domínios ou dimensões principais: preocupação (concern), controle 

(control), curiosidade (curiosity) e confiança (confidence). Estas dimensões referem-se a 

processos fundamentais para um adequado desenvolvimento na carreira. Assim, indivíduos 

adaptáveis seriam aqueles capazes de se tornarem preocupados em relação ao seu futuro 

como trabalhadores, de possuírem um senso de controle sobre seu futuro vocacional, de 

lançarem mão da curiosidade para explorarem possíveis identidades e cenários futuros e de 

fortalecerem a confiança para alcançarem suas aspirações.  

A primeira dimensão, career concern refere-se à preocupação em relação ao 

próprio futuro como trabalhador. Possuir um senso de orientação quanto ao futuro 

vocacional leva o indivíduo a atitudes de planejamento, antecipação e preparação. Auxilia, 

também, a perceber que passado, presente e futuro estão integrados, que as atividades 

desempenhadas atualmente são fruto de um percurso histórico e estão conectadas com a 

busca de projetos profissionais futuros. “Esse senso de continuidade permite aos indivíduos 

perceber como o esforço de hoje constrói o sucesso de amanhã” (Savickas, 2005, p. 54). A 

falta de preocupação com a carreira é denominada de indiferença e reflete ausência de 

planos ou pessimismo quanto ao futuro. Quando um indivíduo não se questiona ou reflete 

sobre seu futuro, cria uma postura de apatia, impedindo-o que prossiga pelas demais 

dimensões da adaptabilidade (Savickas, 2005).  

A segunda dimensão, career control - controle, diz respeito a sentir-se responsável 

por construir a própria carreira, o que implica uma postura ativa em fazer escolhas e 

determinar o futuro profissional. Esta postura leva os indivíduos ao enfrentamento das 

questões vocacionais de forma assertiva ao invés de conduzir à procrastinação. 

Dificuldades com a dimensão controle podem se evidenciar na indecisão vocacional, que 

mantém a indefinição e o não engajamento do indivíduo na construção de seu futuro.   

A dimensão curiosity - curiosidade refere-se à iniciativa para fazer descobertas e 

buscar aprendizados sobre oportunidades e atividades de trabalho em que o indivíduo 
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gostaria de se engajar. Envolve o autoconhecimento e o conhecimento sobre o mundo 

ocupacional. A literatura da área de desenvolvimento de carreira utiliza-se, há algumas 

décadas, do conceito de exploração vocacional para se referir a esses movimentos de 

busca, pesquisa, experimentação e teste de hipóteses (Jordaan, 1963). À medida que o 

sujeito avança em termos de exploração, consegue ter clareza acerca da pessoa que é, de 

suas inclinações profissionais e de suas percepções sobre o mundo do trabalho (Jordaan, 

1963).  

Flum e Blustein (2000) fazem uma análise sobre a exploração vocacional na 

contemporaneidade, apontando que cada vez mais o mundo do trabalho tem exigido que os 

indivíduos lidem com mudanças, o que os estimularia a viver constantemente processos 

exploratórios. Neste sentido, a capacidade de explorar configura-se como uma competência 

fundamental para os indivíduos conduzirem suas vidas profissionais, principalmente em 

tempos de instabilidade tanto no que diz respeito ao mundo do trabalho e à carreira quanto 

à vida, de um modo geral. A falta de curiosidade em relação à carreira, assim como um 

processo exploratório pobre, pode levar a posturas ingênuas e a escolhas baseadas em 

pouco conhecimento sobre si mesmo e sobre a realidade ocupacional. Quando o indivíduo 

não se abre para experimentar papéis e atividades diversas, constrói uma visão restrita do 

mundo e, muitas vezes, ilusória (Savickas, 2005).   

A quarta dimensão da adaptabilidade de carreira proposta por Savickas (2005) é 

chamada career confidence - confiança em relação à carreira. Este aspecto diz respeito à 

crença do indivíduo em sua competência para atingir os seus objetivos mesmo em face a 

obstáculos. Ela reflete a percepção de uma pessoa acerca da sua capacidade para fazer as 

coisas bem feitas, usando bem suas habilidades e obtendo os resultados de uma maneira 

eficiente. Para o autor, a falta de confiança em relação à carreira pode levar a posturas de 

inibição, pois o indivíduo sente dificuldades de agir quando não se sente competente para 

dar conta de seus projetos de vida.  

Em síntese, o quadro contemporâneo do mundo do trabalho exige de cada pessoa, e 

especialmente, daqueles que trabalham com aconselhamento de carreira, uma atenção 

especial para as dimensões da adaptabilidade. Os modelos combinatórios simplistas de 

escolha profissional, que buscavam ajustar perfis pessoais e ocupacionais, não são mais 

suficientes para dar conta da complexidade que constitui as trajetórias ocupacionais na 

atualidade, conforme assinalado anteriormente, hoje, marcadas por transições frequentes e 

pela imprevisibilidade (Niles & Harris-Bowlsbey, 2005). Assim, intervenções em 

aconselhamento de carreira devem ir além do foco em decisões pontuais de carreira, 

avaliando os recursos que cada indivíduo possui para assumir um papel de agente na 
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construção de sua carreira – recursos estes sintetizados, teoricamente, no construto de 

adaptabilidade.  

Uma vez que o conceito de adaptabilidade utilizado no presente estudo inclui os 

recursos de um indivíduo para lidar com tarefas imprevistas (Savickas, 2005), este pode ser 

confundido com o conceito de resiliência, questão já levantada por alguns autores 

(Goodman, 1994; Kohn, O'Brien Wood, Pickering, & Decicco, 2003). O conceito de 

resiliência denota “a força motivacional dentro de cada um que o leva a alcançar sabedoria, 

autoatualização e altruísmo e estar em harmonia com um recurso de força espiritual” 

(Richardson, 2002, p. 309). Mais especificamente, no campo do desenvolvimento 

vocacional, existe o conceito de resiliência de carreira, definido como “a habilidade de se 

adaptar à mudança, mesmo quando as circunstâncias são desencorajadoras" (London, 

1997, p. 34), o que implica o desenvolvimento de certas estratégias de coping, incluindo 

capacidades emocionais para superar barreiras e obstáculos (Bimrose et al., 2008; Cardoso 

& Moreira, 2009; Hearne, 2010). Entretanto, Bimrose e Hearne (2012) argumentam que a 

resiliência de carreira parece estar mais relacionada à habilidade de sobreviver à mudança 

quando ela acontece, enquanto que a adaptabilidade de carreira possui uma dimensão 

fortemente pró-ativa, o que torna estes conceitos distintos, porém complementares. Juntos, 

estes conceitos oferecem um quadro explicativo a fim de ajudar os indivíduos a 

procurarem apoio em serviços de aconselhamento de carreira, entender sua situação e 

considerar o quanto mudaram construtivamente ao progredir em suas carreiras. 

 

1.2 A operacionalização do construto e a Escala de Adaptabilidade de Carreira  

Embora o construto adaptabilidade de carreira seja utilizado na literatura há 

algumas décadas, sua operacionalização vem sendo feita de maneiras distintas por 

diferentes pesquisadores. Para alguns, a adaptabilidade é operacionalizada através da 

combinação de medidas de outros construtos, tais como: planejamento de carreira, 

exploração e tomada de decisão (Balin & Hirschi, 2010); planejamento, exploração, 

tomada de decisão e autorregulação (Creed, Fallow, & Hood, 2009; Yousef, Abedi, 

Boghban, Eatemadi, & Abedi, 2011); planejamento, exploração, tomada de decisão e 

confiança (Hirschi, 2009; Koen, Klehe, van Vianen, Zikic, & Nauta, 2010; Stringer, 

Kerpelman, & Skorikov, 2011); autoeficácia para decisão de carreira e comprometimento 

com a escolha (Duffy & Blustein, 2005); planejamento de carreira, expectativas de 

resultados de carreira, identificação com a escola e percepção de barreiras educacionais 

(Kenny & Bledsoe, 2005); personalidade proativa e mentalidade organizacional “sem 

fronteiras” (McArdle, Waters, Briscoe, & Hall, 2007); exploração de carreira e 
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planejamento de carreira (Hirschi, 2010; Zikic & Klehe, 2006), ou ainda, autoeficácia, 

exploração e competência (Duffy, 2010). Outros estudos avaliaram a adaptabilidade de 

carreira usando o modelo de desenvolvimento vocacional de Donald Super, que engloba 

cinco dimensões: duas dimensões atitudinais (planejamento pessoal e exploração), duas 

dimensões cognitivas (informação e tomada de decisão), e a dimensão orientação para a 

realidade (Cairo, Kritis, & Myers,1996; Duarte, 2000).  

A adaptabilidade de carreira também tem sido operacionalizada de acordo com o 

modelo quatro dimensões, quais sejam, preocupação, controle, curiosidade e confiança 

(Hartung & Borges, 2005; Maree & Hansen, 2011; Savickas & Porfeli, 2011). Destaca-se 

que esta estrutura de operacionalização foi utilizada largamente na aplicação da Escala 

CAAS por diversos pesquisadores em diferentes países (Duarte et al., 2012; Hou, Leung, 

Li, Li, & Xu, 2012; Porfeli & Savickas, 2012; Pouyaud, Vignoli, Dosnon, & Lallemand, 

2012; Rossier, Zecca, Stauffer, Maggiori, & Dauwalder, 2012; Savickas & Porfeli, 2012; 

Soresi, Nota, & Ferrari, 2012; Teixeira et al., 2012; van Vianen et al., 2012). Ainda dentro 

deste paradigma, McMahon, Watson e Bimrose (2012) e Stoltz, Wolff e McClelland 

(2011) acrescentaram a dimensão comprometimento, que já havia sido sugerida por 

Savickas (2008) e Savickas et al. (2009).  

De modo geral, percebem-se, nessas tentativas de operacionalizar a adaptabilidade 

de carreira, abordagens que subentendem as dimensões de planejamento, exploração e 

tomada de decisão propostas por Savickas (1997). Os únicos instrumentos localizados que 

se referem especificamente ao construto adaptabilidade de carreira (ou seja, que 

mencionam literalmente o construto) são o Career Futures Inventory – CFI (Rottinghaus, 

Day, & Borgen, 2005) e a Career Adapt-Abilities Scale – Escala de Adaptabilidade de 

Carreira – EAC (Savickas & Porfeli, 2012).  

O CFI foi desenvolvido como uma medida de atitudes positivas de planejamento de 

carreira e é composto por três escalas: adaptabilidade de carreira, otimismo de carreira e 

conhecimento percebido. A adaptabilidade de carreira foi definida neste instrumento como 

a capacidade percebida de planejar e ajustar a carreira e outras responsabilidades de 

trabalho, especialmente, frente a eventos imprevistos (Rottinghaus et al., 2005). 

Posteriormente, o CFI foi revisado e a escala de adaptabilidade foi redefinida para gerência 

de carreira (career agency), sendo este construto entendido como a capacidade percebida 

de reflexão para intencionalmente iniciar, controlar e administrar transições de carreira 

(Rottinghaus, Buelow, Matyja, & Schneider, 2012).  

Em virtude da relevância teórica e prática do construto da adaptabilidade de 

carreira, a partir de 2008, um grupo de psicólogos vocacionais reuniu esforços para 
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elaborar um instrumento internacional e obter evidências de validade e de fidedignidade 

para o mesmo, através de um projeto chamado International Career Adaptability Project, o 

que resultou na elaboração da EAC (Savickas & Porfeli, 2012). O grupo optou por elaborar 

conjuntamente os itens do instrumento ao invés de desenvolver a medida em apenas um 

país e depois adaptá-la aos contextos culturais e às demais línguas. O primeiro passo desse 

processo foi discutir similaridades e diferenças transculturais e examinar modelos teóricos 

nacionais. Desta discussão, resultaram as quatro definições linguísticas das dimensões1 da 

adaptabilidade elencadas por Savickas (2005) - preocupação, controle, curiosidade e 

confiança - que levaram às definições operacionais em termos de itens. Neste processo, a 

ideia foi começar com um grande número de itens em cada uma das dimensões para, ao 

final, compor subescalas válidas com um número menor de itens (Savickas & Porfeli, 

2012).  

Inicialmente foram gerados 25 itens para cada dimensão. Na primeira testagem do 

instrumento, diferentes chaves de resposta foram experimentadas nos Estados Unidos até 

obter-se a que produziu uma distribuição mais equilibrada. Após três estudos pilotos 

realizados nos Estados Unidos, resultaram quatro conjuntos de 11 itens, um para cada 

dimensão. Esses 44 itens estruturaram a versão inicial de pesquisa da Career Adapt-

Abilities Scale - CAAS (Escala de Adaptabilidade de Carreira - EAC), administrada em 

estudantes e trabalhadores adultos em 13 países (Savickas & Porfeli, 2012), após tradução 

do inglês para as línguas de cada país. Alguns poucos itens apresentaram dificuldades em 

sua tradução, sendo as dúvidas resolvidas em discussão no grupo de criação do 

instrumento.   

A participação brasileira no projeto deu-se através de contatos com a equipe de 

Portugal, posteriormente ao início dos trabalhos do International Career Adaptability 

Project (Teixeira et al., 2012). A primeira versão brasileira da EAC foi desenvolvida com 

base na versão portuguesa do instrumento, originada dos 44 itens da versão inicial 

internacional. Desta forma, a elaboração da primeira versão brasileira consistiu na versão 

já adaptada em Portugal e não na tradução e adaptação direta da versão-base em língua 

inglesa, ainda que esta tenha sido sempre considerada. De toda forma, privilegiou-se maior 

aproximação com a versão portuguesa com intuito de manter o máximo de similaridade 

entre elas. A adaptação dos itens ao português brasileiro foi feita pela equipe brasileira 

envolvida no projeto, sendo que dúvidas quanto à melhor forma de adaptar cada item 

foram resolvidas por consenso entre os pesquisadores responsáveis (Teixeira et al., 2012).  

                                                 
1 Neste estudo, quando referidos à compreensão do conceito de adaptabilidade de carreira, os termos 
dimensões, domínios e aspectos são usados como sinônimos. 
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Em relação à versão-base em língua inglesa de 44 itens, as versões portuguesa e 

brasileira apresentaram algumas especificidades, em virtude de mudanças na redação em 

três itens não comunicadas à equipe portuguesa. Infelizmente, dois dos três itens mudados 

compuseram a versão final do instrumento internacional com 24 itens, seis para cada 

dimensão. Por conseguinte, as escalas finais, portuguesa e brasileira, ficaram com dois 

itens a menos, a saber: manter-me entusiasmado(a) e otimista (item 7) e superar obstáculos 

(item 23). Ainda, por necessidade de adaptações linguísticas, as instruções e a chave de 

respostas foram modificadas com o objetivo de se tornarem mais compreensíveis em 

português (Teixeira et al., 2012).  

A versão internacional da EAC, com dados obtidos em diversos países, foi testada 

quanto à sua estrutura dimensional através de procedimentos de análise fatorial 

confirmatória (Savickas & Porfeli, 2012). Os itens mantidos na versão final foram 

escolhidos em função da sua pertinência teórica, das suas cargas fatoriais e da adequação 

dos índices de ajuste conforme modelo da Figura 1.  

 

Figura 1. Modelo da análise fatorial confirmatória hierárquica.  
 

Ao final do processo, os resultados mostraram, de modo geral, equivalência nos 

índices de ajuste e cargas dos itens nas versões dos diversos países, embora os resultados 

de Brasil e Portugal não sejam diretamente comparáveis aos demais em virtude do menor 

número de itens envolvidos. A versão final do instrumento internacional conta com 24 

itens, sendo seis para cada dimensão (Anexo A). Já as versões portuguesa e brasileira 

contam com 22 itens. Os índices de consistência interna das subescalas do instrumento 

variaram de satisfatórios a excelentes, tanto nas versões portuguesa (0,69 a 0,79) e 

brasileira (0,76 a 0,82) quanto nas dos demais países (0,74 a 0,85) (Duarte et al., 2012; 

Savickas & Porfeli, 2012; Teixeira et al., 2012). A primeira versão brasileira da Escala de 
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Adaptabilidade de Carreira encontra-se no Anexo B. 

Apesar das escalas brasileira e portuguesa terem apresentado resultados 

compatíveis com os de outros países no que diz respeito à estrutura do instrumento, 

observou-se que os escores tanto no Brasil quanto em Portugal tenderam a ser mais 

elevados (Duarte et al., 2012; Savickas & Porfeli, 2012; Teixeira et al., 2012). Embora 

esses resultados possam representar diferenças de fato relacionadas a aspectos culturais, 

também pode ser um efeito das modificações introduzidas na instrução, na chave de 

respostas do instrumento e mesmo, no número de itens. As versões em português 

apresentaram, antes dos itens da escala, uma instrução adicional com a frase “Considero 

que sou capaz de...” inexistente na versão internacional. Isto pode ter introduzido um viés 

nas respostas, fazendo com que os sujeitos tenham respondido considerando uma 

capacidade suposta e não uma característica ou habilidade já desenvolvida. Da mesma 

maneira, a escala de respostas em formato Likert de cinco pontos teve as âncoras 

modificadas, o que também pode ter influenciado os resultados. Na versão internacional, as 

âncoras utilizadas foram strongest, very strong, strong, somewhat strong e not strong 

(fortíssimo, muito forte, forte, mais ou menos forte e não forte). Em português brasileiro, 

as âncoras utilizadas foram: plenamente, bastante, medianamente, pouco e muito pouco, 

privilegiando-se uma tradução contextual.  

Faz-se, portanto, necessário revisar a EAC na versão nacional de forma a torná-la 

mais compatível com a internacional. Especificamente, é preciso incluir os dois itens que 

faltaram no primeiro estudo e rever as instruções e chave de respostas. Ao mesmo tempo, 

devem ser obtidas novas evidências de validade e de fidedignidade para a escala revisada.  

  

1.3 Estudos sobre correlatos da adaptabilidade de carreira  

A adaptabilidade de carreira é um construto que apresenta relações conceituais com 

diversas outras variáveis, dentre elas, a personalidade. De fato, potenciais relações entre 

personalidade e diversas variáveis relacionadas à carreira vêm sendo investigadas há algum 

tempo, sendo que o Modelo dos Cinco Grandes Fatores de Personalidade ou Big Five 

(Goldberg, 1990) é um dos mais utilizados. O modelo, segundo McCrae e John (1992), é 

composto por cinco dimensões denominadas de neuroticismo, extroversão, abertura para 

experiência, socialização e realização. Usando a medida de adaptabilidade do CFI, 

Rottinghaus et al. (2005) verificaram correlações positivas desta com personalidade, 

especialmente com as dimensões realização e extroversão, assim como uma correlação 

negativa com neuroticismo. 

Estudos recentes desenvolvidos com a EAC também evidenciaram correlações 
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entre as mesmas dimensões. A dimensão preocupação mostrou correlações mais salientes 

(acima de 0,30) com realização (Rossier et al., 2012; Teixeira et al., 2012; van Vianen et 

al., 2012) e extroversão (Rossier et al., 2012). Controle apresentou correlações positivas 

com realização (Rossier et al., 2012; Teixeira et al., 2012), extroversão (Rossier et al., 

2012; van Vianen et al., 2012) e abertura (Teixeira et al., 2012) e correlação negativa com 

neuroticismo (Rossier et al., 2012; Teixeira et al., 2012; van Vianen et al., 2012). Já a 

curiosidade mostrou-se positivamente correlacionada com abertura (Teixeira et al., 2012; 

van Vianen et al., 2012) e realização (Teixeira et al., 2012) e negativamente com 

neuroticismo (Teixeira et al., 2012). Por fim, a confiança apresentou correlações positivas 

com realização (Rossier et al., 2012; Teixeira et al., 2012; van Vianen et al., 2012), 

abertura (Teixeira et al., 2012; van Vianen et al., 2012) e extroversão (Rossier et al., 2012), 

e negativa com neuroticismo (Teixeira et al., 2012). 

O desenvolvimento da EAC possibilitou também investigar a relação da 

adaptabilidade com outras variáveis além da personalidade. Assim, evidências empíricas 

mostraram relação positiva entre a preocupação e o comprometimento com a escolha 

profissional, a identificação com a escolha, o comportamento exploratório com a área 

escolhida (Porfeli & Savickas, 2012), a expectativa positiva de conseguir atingir metas ou 

resultados futuros (van Vianen et al., 2012) e o engajamento no trabalho (Rossier et al., 

2012). Por sua vez, constatou-se uma relação negativa entre adaptabilidade de carreira e a 

percepção de barreiras internas para a continuidade dos estudos (Soresi et al., 2012).  

Quanto ao aspecto do controle, mostrou-se associado positivamente com autoestima 

(van Vianen et al., 2012), identificação com a escolha (Porfeli & Savickas, 2012), 

engajamento no trabalho (Rossier et al., 2012) e negativamente com a tendência a evitar 

situações de risco (van Vianen et al., 2012) e com a percepção de barreiras internas para a 

continuidade dos estudos (Soresi et al., 2012).  

Por sua vez, verificaram-se correlações positivas entre curiosidade e expectativa em 

conseguir atingir metas ou resultados futuros (van Vianen et al., 2012), bem como o 

comprometimento em relação à escolha profissional, à identificação com a escolha, ao 

comportamento exploratório geral e em relação à área escolhida (Porfeli & Savickas, 

2012).  

Por fim, a confiança também tem sido relacionada com o comprometimento em 

relação à escolha profissional, à identificação com a escolha, ao comportamento 

exploratório geral e em relação à área escolhida (Porfeli & Savickas, 2012), assim como 

com o engajamento no trabalho (Rossier et al., 2012).   

Estudos que utilizaram a escala de adaptabilidade do CFI também encontraram 
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correlações teoricamente coerentes com outras variáveis. No estudo de Rottinghaus et al. 

(2005), a adaptabilidade mostrou-se associada ao nível de aspirações educacionais, à 

certeza em relação à escolha, ao otimismo disposicional, ao otimismo em relação à carreira 

e ao afeto positivo. Duffy (2010) observou correlações entre adaptabilidade e senso geral 

de controle, autoestima, apoio social e otimismo em relação à carreira. Rottinghaus et al. 

(2012) verificaram correlações entre autoeficácia para a decisão vocacional e o grau de 

decisão e conforto com a escolha, empregando a escala de gerência de carreira do CFI 

revisado. 

 

1.4 Objetivos e expectativas do estudo 

 O objetivo principal deste estudo foi revisar a versão brasileira da EAC (utilizando 

todos os itens da versão final da escala internacional e um novo sistema de chave de 

respostas) e obter evidências de validade e fidedignidade para o instrumento. Como 

objetivo secundário do estudo, procurou-se investigar diferenças nos escores de 

adaptabilidade em função do tipo de coleta de dados (presencial ou via Internet) e em 

função do sexo.  

As evidências de validade foram obtidas através de dois métodos: análise da 

estrutura dimensional do instrumento (com o uso de análise fatorial confirmatória e 

exploratória) e correlações com construtos teoricamente relacionados (AERA, APA, 

NCME, 1999). Na análise da estrutura dimensional do instrumento, a expectativa era a de 

que se confirmasse a estrutura quadrifatorial hierárquica (Savickas & Porfeli, 2012). 

Complementarmente, procurou-se comparar o ajuste do modelo de quatro fatores 

hierárquico com um modelo de quatro fatores correlacionado, sem a adaptabilidade como 

um fator de segunda ordem. Esta comparação foi feita como forma de obter evidência de 

validade adicional em favor do modelo teórico proposto para o instrumento. 

 Para obtenção de evidências de validade por correlação com construtos 

relacionados, sete variáveis que teoricamente deveriam apresentar alguma associação com 

a adaptabilidade de carreira foram incluídas neste estudo: personalidade (dentro do modelo 

dos Cinco Grandes Fatores), percepção de oportunidades profissionais, identidade de 

carreira, decisão de carreira, autoeficácia profissional, exploração vocacional ampliada e 

lócus de controle profissional, sendo que as cinco últimas variáveis são avaliadas pelas 

Escalas de Desenvolvimento de Carreira para Universitários (Teixeira, 2010). A lógica 

teórica que justifica o uso dessas variáveis como correlatos da adaptabilidade é descrita a 

seguir e resumida na tabela 1. 
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Personalidade. Uma vez que o traço de personalidade realização inclui 

características como responsabilidade, persistência, necessidade de realização e busca de 

bom desempenho (McCrae & John, 1992), esperava-se uma associação positiva desse traço 

com a preocupação (que inclui a ideia de orientação ao futuro e responsabilidade), a 

confiança (uma vez que a motivação para o desempenho depende em parte do senso de 

capacidade pessoal) e o controle (o sentimento de responsabilidade teoricamente deve estar 

associado a alguma percepção de controle sobre as situações). A extroversão deveria 

relacionar-se principalmente e positivamente com controle, pois as características 

assertivas da extroversão (McCrae & John, 1992) devem facilitar o desenvolvimento do 

senso de controle. A abertura à experiência, por sua vez, deveria estar também 

positivamente correlacionada com a adaptabilidade, especialmente a curiosidade (em 

virtude da atitude exploratória associada à abertura) e a confiança (uma vez que a abertura 

para novas experiências pode estar relacionada à inteligência e um senso de capacidade 

pessoal). Por fim, o neuroticismo, devido a suas características de instabilidade emocional 

(McCrae & John, 1992), deveria ter associações negativas com todas as dimensões da 

adaptabilidade. Não eram esperadas correlações substanciais com o traço de socialização. 

Estudos prévios, já mencionados anteriormente, dão sustentação a estas expectativas de 

resultados correlacionais (Rossier et al., 2012; Teixeira et al., 2012; van Vianen et al., 

2012). 

Percepção de oportunidades profissionais. A percepção de oportunidades 

profissionais refere-se a uma avaliação positiva do mercado de trabalho e a uma 

expectativa otimista de obtenção de um trabalho satisfatório relacionado à área de 

formação (Teixeira, 2002). Uma vez que pessoas com maior adaptabilidade de carreira 

percebem os eventos relacionados à carreira como sendo mais controláveis e são mais 

confiantes em suas capacidades, esperava-se que apresentassem também um maior 

otimismo quanto à inserção profissional. Nesse sentido, existem evidências mostrando 

associação entre adaptabilidade e otimismo em relação à carreira (Duffy & Raque-Bogdan, 

2010; Rottinghaus et al., 2005). No caso da EAC, havia a expectativa de que as dimensões 

de controle e confiança se correlacionassem mais fortemente com a percepção de 

oportunidades profissionais. 

Identidade de carreira. A identidade de carreira é entendida como o grau de 

incorporação do aspecto profissional à identidade pessoal, refletindo-se na motivação, no 

comprometimento e na satisfação com a escolha profissional realizada (Teixeira, 2010). 

Em relação a esta variável, esperava-se que existisse uma correlação positiva com todas as 

dimensões da adaptabilidade. Indivíduos com maior adaptabilidade, na medida em que são 
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orientados ao futuro, curiosos em relação às possibilidades, confiantes na capacidade de 

executar seus projetos e que percebem que podem controlar suas carreiras, provavelmente  

construirão carreiras mais congruentes com seus interesses e valores, o que deve se refletir 

em níveis mais elevados de identidade de carreira. De fato, Porfeli e Savickas (2012) 

encontraram correlações entre todas as quatro dimensões da adaptabilidade e uma medida 

de identificação com a escolha profissional. 

Decisão de carreira. A decisão de carreira refere-se à clareza e certeza que um 

sujeito tem dos seus objetivos profissionais, traduzidos em um projeto profissional com 

metas definidas e planos para atingi-las (Teixeira, 2010). Uma vez que a adaptabilidade já 

se mostrou associada ao comprometimento com a escolha profissional (Porfeli & Savickas, 

2012) e com o grau de certeza em relação à escolha de curso e profissão (Rottinghaus et 

al., 2005), esperava-se também uma correlação da adaptabilidade (todas as dimensões) 

com a decisão de carreira. 

Autoeficácia profissional. A autoeficácia profissional é entendida como a crença 

que um sujeito tem em sua capacidade de exercer adequadamente suas atividades 

profissionais, refletida em atitudes de confiança quanto ao seu desempenho (Teixeira, 

2010). Nesse sentido, esperavam-se correlações mais salientes da autoeficácia profissional 

com as dimensões confiança e controle da adaptabilidade. 

Exploração ampliada de carreira. A exploração ampliada de carreira refere-se à 

preocupação e cuidado que um sujeito tem em relação à sua carreira, orientando-se para o 

futuro e exibindo comportamentos no sentido de preparar-se para tomar decisões ou para 

avançar na carreira, como explorar oportunidades, buscar informações, fazer redes de 

contatos e estabelecer objetivos (Teixeira, 2010). Devido a suas características de 

orientação ao futuro, proatividade e busca de ampliação de oportunidades, esperava-se que 

a exploração ampliada se correlacionasse com todas as dimensões da adaptabilidade. 

Lócus de controle para o sucesso profissional. O lócus de controle de sucesso 

profissional refere-se à crença de que o sucesso profissional (entendido como a conquista 

de oportunidades no mercado de trabalho) depende mais do esforço pessoal ou de 

iniciativas do próprio sujeito do que de circunstâncias ambientais ou casuais (Teixeira, 

2010). Evidências empíricas mostram que o senso de controle generalizado sobre 

circunstâncias e eventos de vida tem associação com adaptabilidade de carreira (Duffy, 

2010). Assim, esperava-se que as dimensões controle e confiança da EAC se 

correlacionassem positivamente com o lócus de controle para o sucesso profissional. A 

Tabela 1 sintetiza as expectativas de correlação entre as dimensões da adaptabilidade e os 

construtos relacionados. 
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Tabela 1 

Síntese das Expectativas de Correlação entre Adaptabilidade e Construtos 

Relacionados 

Construtos Teoricamente Relacionados 
 Adaptabilidade 

 PRE CTL CUR CFA 

Personalidade - Cinco Grandes Fatores      

     Realização   + +  + 

     Extroversão   +   

     Abertura à experiência     + + 

     Neuroticismo  - - - - 

     Socialização      

Percepção de Oportunidades Profissionais   +  + 

Desenvolvimento de Carreira      

     Identidade de carreira  + + + + 

     Decisão de carreira  + + + + 

     Autoeficácia profissional   +  + 

     Exploração ampliada  + + + + 

     Lócus de controle   +  + 

Nota: PRE – preocupação; CTL – controle; CUR – curiosidade; CFA – confiança. 

 

 As seções a seguir apresentam o Método (Capítulo II), os Resultados (Capítulo III), 

a Discussão (Capítulo IV), as Considerações Finais (Capítulo V), as Referências e os 

Anexos. 
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CAPÍTULO II 

 

MÉTODO 

 

2.1 Elaboração da versão revisada da Escala de Adaptabilidade de Carreira 

 A primeira etapa da pesquisa consistiu na revisão da versão brasileira já existente 

da Escala de Adaptabilidade de Carreira (Teixeira et al., 2012). Todos os itens da versão 

original em inglês foram traduzidos por um tradutor independente com fluência na língua 

inglesa. Um grupo de pesquisadores de pós-graduação brasileiros, familiarizados com a 

temática da adaptabilidade de carreira, analisou esta versão traduzida quanto à pertinência 

teórica e significância. Posteriormente, foram feitos ajustes na redação de alguns itens e 

por consenso, selecionada a melhor alternativa para cada item, levando-se em conta a 

primeira versão publicada.  

A maior parte dos itens não suscitou dúvidas quanto à equivalência e pertinência da 

tradução, mas dois deles receberam mais de uma versão de redação, em virtude da 

dificuldade de se encontrar uma tradução que capturasse adequadamente o sentido original, 

considerando o construto que o item representava, consistindo em ítens alternativos. Um 

destes itens: Sticking up for my beliefs (item 10), cujas traduções foram “Manter-me fiel às 

minhas convicções”, considerado o mais próximo do original e “Defender aquilo em que 

acredito”, mais compreensível, porém, menos fiel ao sentido original. O outro item que 

teve versão alternativa foi Counting on myself  (item 11) foi traduzido de modo mais literal 

para o português: “Confiar em mim mesmo”. Isto resultou num problema por associar-se 

mais diretamente à ideia de confiança, quando na verdade o item pretende medir a 

dimensão controle. As tentativas de traduções mais contextuais deste item foram: “Agir 

com autonomia” e “Acreditar na minha capacidade de dirigir a própria vida”. A primeira 

expressão foi usada na primeira versão do instrumento e a segunda foi considerada 

equivalente em seu significado mais geral ao item original em inglês e coerente com o 

construto a ser medido.  

Ao final do processo, optou-se por incluir na coleta de dados todas as versões 

alternativas desses dois itens a fim de que as análises posteriores pudessem indicar qual a 

versão mais pertinente de cada item. A versão para aplicação da escala contou, então, com 

27 itens. Estes foram, por fim, revisados por outro tradutor independente, que julgou 

adequadas as traduções de todos os itens, inclusive os itens alternativos. As instruções e 

chave de respostas do instrumento também foram traduzidas e revisadas pelos
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pesquisadores. Dada a inadequação de uma tradução literal, em especial da chave de 

respostas, optou-se por elaborar uma nova versão. Nesta elaboração, levou-se em 

consideração o fato de que, na versão em português já existente (Teixeira et al., 2012), as 

respostas apresentavam uma forte assimetria, concentrando-se nos pontos 4 e 5 da escala 

Likert. Por isso, procurou-se criar âncoras descritivas dos cinco pontos da escala que 

produzissem melhor discriminação nas respostas. Antes da coleta de dados, foi realizado 

um estudo piloto com aplicação do instrumento a pequenos grupos de universitários (em 

torno de 5 a 10) para verificar a compreensão das instruções, dos itens e do formato de 

resposta, não tendo sido identificadas dificuldades de compreensão. A versão de aplicação 

com as instruções, chave de respostas e itens utilizados encontra-se no Anexo C.  

 

2.2 Participantes 

A amostra utilizada nas análises principais do estudo foi composta por 990 

estudantes universitários, sendo 64,2% do sexo feminino e 56,3% provenientes de 

instituições particulares. A média de idade foi 25,8 anos (DP = 7,45), com as idades 

variando de 18 a 68 anos. Dos participantes da amostra, 63,7% apontaram a escolaridade 

do pai com até ensino médio completo. A renda familiar aproximada distribuiu-se de 

acordo com três faixas: 33,2% apontaram renda até R$ 2.500,00; 36,8% entre R$ 2.501,00 

e R$ 5.000,00 e o restante (30%) apontou ganhos a partir de R$ 5.001,00. Os universitários 

que participaram da pesquisa eram provenientes de 61 cursos de ensino superior, dentre 

eles, com participação mais expressiva: Psicologia (19,3%), Administração (19,1%), 

Pedagogia (6,8%), Química (5,3%), Direito (3,8%), Engenharia Civil (3,4%) e Relações 

Públicas (3,2%). Outros cursos somaram um percentual de 39,1%. Sobre a experiência do 

ensino superior, 65,2% dos participantes disseram que o curso que estavam frequentando 

era o seu primeiro curso e 26,4%, já terem iniciado outro curso superior e abandonado. Por 

fim, 53% dos participantes apontaram que não exerciam trabalho remunerado regular à 

época da pesquisa (exceto bolsas e estágios). 

A opção por coletar dados apenas com estudantes universitários foi por 

conveniência, uma vez que a pesquisadora e o orientador pertencem a um grupo que tem o 

contexto do ensino superior como um de seus focos de interesse. Além disso, o mesmo 

grupo está vinculado ao Serviço de Aconselhamento de Carreira (NAE – Núcleo de Apoio 

ao Estudante) da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) e, com vistas à 

intervenção com essa população, faz-se interessante ter uma Escala de Adaptabilidade de 

Carreira adaptada para esse contexto. 
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2.3 Instrumentos 

 Foram aplicados cinco instrumentos para obtenção dos dados para estudo, a saber: 

Questionário de caracterização dos participantes; Escala de Adaptabilidade de Carreira - 

EAC (Career Adapt-Abilities Scale); Bateria Fatorial de Personalidade – BFP; Escalas de 

Desenvolvimento de Carreira para Universitários e Escala de Percepção de Oportunidades 

Profissionais. 

 Questionário de Caracterização dos Participantes. Este instrumento foi utilizado 

para caracterizar a amostra, incluindo informações demográficas (Anexo D). 

 Escala de Adaptabilidade de Carreira - EAC (Career Adapt-Abilities Scale, 

Savickas & Porfeli, 2012). Trata-se do instrumento objeto de estudo desta pesquisa, cuja 

elaboração foi descrita anteriormente. As propriedades psicométricas constituem o foco da 

pesquisa e são apresentadas na seção de resultados. 

 Bateria Fatorial de Personalidade - BFP (Nunes, Hutz, & Nunes, 2010). É um 

instrumento utilizado para avaliar a personalidade a partir do modelo dos Cinco Grandes 

Fatores: neuroticismo, realização, abertura à experiência, extroversão e socialização. 

O fator neuroticismo, definido como uma predisposição para experimentar afetos 

negativos, possui quatro facetas: (1) vulnerabilidade, que descreve as pessoas que têm 

baixa autoestima e que têm medo de ser rejeitadas pelos outros; (2) instabilidade 

emocional, que inclui a característica de ser facilmente irritável, com grandes variações de 

humor sem motivo aparente; (3) passividade/falta de energia, que se relaciona com o 

comportamento de procrastinação e a dificuldade de iniciar tarefas de uma forma geral; (4) 

depressão, que está relacionada a baixas expectativas em relação ao futuro. 

 O fator realização, que inclui persistência, necessidade de realização e 

responsabilidade, tem três facetas: (1) competência, que descreve pessoas que buscam 

ativamente alcançar seus objetivos e acreditam na própria capacidade para realizar 

atividades importantes e difíceis; (2) ponderação/prudência, que se relaciona com a 

avaliação que o indivíduo faz das possíveis consequências de suas ações; (3)  

empenho/comprometimento, que se refere a características como a dedicação às atividades 

profissionais/acadêmicas, o detalhismo na realização de trabalhos e o alto nível de 

exigência pessoal nas tarefas realizadas. 

 O fator abertura à experiência, definido como a disposição para experimentar 

sentimentos, novas ideias e flexibilidade, conta com três facetas: (1) interesse por novas 

ideias, que se refere à postura aberta que a pessoa tem para novos conceitos ou ideias, bem 

como para o uso da imaginação e da fantasia; (2) liberalismo, que está relacionada à 
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abertura para novos valores morais e sociais; (3) busca por novidades, que descreve 

pessoas com interesse por vivenciar novos eventos e ações. 

 O fator extroversão envolve interesse pelas atividades em grupo e facilidade para 

confiar e desenvolver intimidade com os demais e possui quatro facetas: (1) comunicação, 

que se refere à capacidade comunicativa e expansiva das pessoas; (2) altivez, que se 

relaciona à percepção grandiosa da pessoa sobre sua capacidade e seu valor; (3) 

dinamismo, que descreve pessoas com facilidade de tomar iniciativa e gosto por 

envolverem-se em várias atividades simultaneamente; (4) interações sociais, que está 

relacionada à preferência por atividades em grupo e pelo envolvimento com as pessoas. 

 Por fim, o fator socialização envolve traços como ser socialmente agradável, 

caloroso e dócil, e inclui três facetas: (1) amabilidade, que descreve a pessoa atenciosa, 

empática e compreensiva com as demais; (2) pró-sociabilidade, que envolve evitar 

situações de risco, transgressões à lei e a regras sociais; (3) confiança nas pessoas, que está 

relacionada ao grau de confiança que o indivíduo tem nos demais. 

Este instrumento apresenta evidências de validade convergente, discriminante e de 

critério, além de ter apresentado índices adequados de consistência interna. Possui 126 

itens e usa uma escala tipo Likert de sete pontos para as respostas (1 = Absolutamente não 

me identifico com a frase e 7 = A frase me descreve perfeitamente). Neste estudo, os 

alphas de Cronbach encontrados para as cinco dimensões variaram entre 0,82 e 0,88. 

 Escalas de Desenvolvimento de Carreira para Universitários (Teixeira, 2010). É 

um conjunto de cinco escalas, constituído de 42 itens, que mensuram as dimensões de 

desenvolvimento de carreira descritas anteriormente: identidade de carreira, decisão de 

carreira, exploração ampliada de carreira, autoeficácia profissional e lócus de controle 

profissional. Para a chave de respostas, utiliza uma escala do tipo Likert de cinco pontos (1 

= a frase é totalmente falsa a seu respeito a 5 = a frase é totalmente verdadeira a seu 

respeito). Através de processos de análise semântica por juízes e de análises fatoriais, 

resultados iniciais de estudo de validação do instrumento indicaram a validade do mesmo, 

bem como bons índices de consistência interna, entre 0,70 e 0,89. No estudo realizado, os 

alphas variaram entre 0,82 e 0,92 (Anexo E). 

 Escala de Percepção de Oportunidades Profissionais (Teixeira, 2002). Este 

instrumento mensura o quanto o indivíduo avalia positivamente o mercado de trabalho e 

apresenta uma expectativa otimista de obtenção de um trabalho satisfatório relacionado à 

área de formação. Possui cinco itens avaliados em escala Likert de cinco pontos (1 = 
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Discordo totalmente a 5 = Concordo totalmente) e apresentou, neste estudo, consistência 

interna de 0,74 (Anexo F). 

 

2.4 Procedimentos 

 A proposta de pesquisa foi inicialmente aprovada pelo Comitê de Ética em 

Pesquisa do Instituto de Psicologia da UFRGS (Anexo G). A coleta de dados foi realizada 

de duas formas: presencialmente e via Internet. A justificativa para uso das duas formas de 

aplicação foi, por um lado, a facilidade de acesso a participantes via coleta online e, por 

outro, a restrição do uso de um instrumento necessário ao estudo em seu formato lápis-e-

papel (BFP). A fim de não tornar cansativo o preenchimento dos instrumentos devido à sua 

extensão, na coleta presencial foram excluídas as Escalas de Desenvolvimento de Carreira 

para Universitários. Embora o formato lápis-e-papel e o online sejam diferentes na 

aparência e na forma recrutamento e envolvimento dos participantes, há evidências de que 

os resultados de pesquisas com dados obtidos com esses dois métodos tendem a ser 

equivalentes (Birnbaum, 2004; Gosling, Vazire, Srivastava, & John, 2004). 

 Para a aplicação presencial (lápis-e-papel), por conveniência da pesquisadora, a 

proposta da pesquisa foi apresentada a diversos cursos de graduação da Universidade 

Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), da Unisinos e do Centro Universitário Metodista 

IPA, entre outras instituições particulares de Ensino Superior de Porto Alegre e Região 

Metropolitana. Após autorização para coleta de dados, foi feito o agendamento conforme 

disponibilidade de todos. Antes da aplicação dos questionários, houve explicação dos 

objetivos da pesquisa aos estudantes, convite para participação na mesma, ressaltando-se 

seu caráter anônimo e voluntário, e a leitura e obtenção da assinatura do Termo de 

Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo H).  

 Na aplicação via Internet, os instrumentos foram disponibilizados através do site 

Survey Monkey (www.surveymonkey.com). Os potenciais participantes foram contatados 

através de convite eletrônico direcionado às coordenações de cursos de diversas 

instituições, às quais foram solicitadas o repasse do convite da pesquisa aos alunos. Foi 

utilizada ainda a estratégia de “bola de neve”, pedindo-se que cada participante 

encaminhasse o convite para colegas e amigos universitários. Antes de responderem aos 

instrumentos propriamente ditos, uma página inicial informava os objetivos da pesquisa e 

solicitava concordância com um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo I). 
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2.5 Análise dos dados 

 Antes da realização das análises principais, o banco de dados brutos obtidos na 

coleta presencial e online recebeu tratamento seletivo para que os resultados das análises 

não sofressem distorções. Para tanto, foram excluídos alguns casos. De um total de 1419 

protocolos (458 aplicações presenciais e 961 acessos ao instrumento na Internet), foram 

excluídos os casos incompletos para os 27 itens da EAC, tanto na coleta online quanto 

presencial, resultando em 1039 casos válidos. Em seguida, foram excluídos outliers 

multivariados identificados pelo procedimento de Mahalanobis, usando-se os 24 itens 

iniciais da EAC, eliminando-se 49 casos nesse processo. Ao final, 990 protocolos (59,9% 

destes obtidos via Internet) compuseram o banco de dados final usado para as análises 

principais. 

 Os procedimentos de análise variaram de acordo com os objetivos do estudo. Para 

verificar a estrutura dimensional do instrumento, foram empregadas análises de 

componentes principais (ACP), análises fatoriais confirmatórias (AFC) e análise paralela. 

A análise paralela foi utilizada como critério para a retenção de componentes, enquanto as 

cargas resultantes da análise de componentes principais (ACP) foram empregadas para a 

seleção dos itens (cargas > 0,30). As AFCs foram utilizadas para testar o ajuste dos dois 

modelos propostos: um modelo hierárquico de quatro fatores com um fator de segunda 

ordem e um modelo de quatro fatores correlacionado.  

Empregou-se na análise fatorial confirmatória o método de estimação WLSMV 

(Weighted Least Squares Mean- and Variance-adjusted) ao invés do mais tradicional ML 

(Maximum Likelihood). Esta opção foi feita porque o método WLSMV utiliza correlações 

policóricas ao invés de correlações de Pearson e há evidências de que o uso de correlações 

policóricas é mais adequado quando as variáveis em questão apresentam nível de 

mensuração ordinal, como é o caso das respostas a itens em escala Likert (Holgado-Tello, 

Chacón-Moscoso, Barbero-García & Vila-Abad, 2010). A adequação do modelo foi 

verificada através dos índices de ajuste RMSEA (Root Mean Square Error of 

Aproximation - valor esperado: menor do que 0,08, considerando intervalo de confiança de 

90%); CFI (Comparative Fit Index - valor esperado: maior do que 0,95); TLI (Tucker-

Lewis Index - valor esperado: maior do que 0,95) e WRMR (Weighted Root Mean Residual 

- valor esperado menor do 0,90) (Schreiber, Stage, King, Nora, & Barlow, 2006). A fim de 

comparar o ajuste dos modelos hierárquico e correlacionado entre si, foram calculados 

também os índices de ajuste absoluto AIC (Akaike Information Criterion) e BIC (Bayes 

Information Criterion). Estes índices não possuem valores esperados, sendo usados apenas 
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para comparar diferentes modelos. Assim, quanto menor o valor, melhor é o ajuste do 

modelo (Schreiber, Stage, King, Nora, & Barlow, 2006). Para obter estes índices, a análise 

confirmatória foi feita novamente usando o método ML, uma vez que tais índices não são 

obtidos com o WLSMV. 

Além da análise confirmatória, foram empregadas análises de consistência interna 

(alpha de Cronbach) para averiguar a fidedignidade das escalas e correlações entre a EAC 

e as demais variáveis. Testes de comparações de médias foram utilizados para as versões 

do instrumento na aplicação presencial e via Internet e para comparar os resultados entre 

homens e mulheres. 
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CAPÍTULO III 

 

RESULTADOS 

 

 Os resultados são apresentados em quatro seções: análise da estrutura dimensional 

e de fidedignidade do instrumento, correlações com construtos relacionados, comparação 

de médias das versões online e presencial e comparação entre homens e mulheres.  

 

3.1 Análise da estrutura dimensional e de fidedignidade da EAC 

Através de análises de componentes principais, foram testados os itens que tinham 

mais de uma versão em português, a fim de verificar se alguma das versões apresentaria 

resultados nitidamente melhores que justificassem uma seleção baseada em critérios 

estatísticos.  

 Foram feitas quatro análises empregando-se a totalidade da amostra:  

1) com os itens 1 a 24;  

2) com os itens 1 a 10 e 12 a 24, mais o item 25 (substituindo o 11);  

3) com os itens 1 a 10 e 12 a 24, mais o item 26 (substituindo o 11); e  

4) com os itens 1 a 9 e 11 a 24, mais o item 27 (substituindo o 10).  

 Nestas análises iniciais foram utilizadas correlações de Pearson e sempre retidos 

quatro componentes: preocupação, controle, curiosidade e confiança, conforme 

expectativas teóricas, além de ser empregada rotação oblíqua (direct oblimin). Os índices 

KMO observados foram bons e iguais em todas as análises (0,95), sendo que os quatro 

componentes retidos em cada análise apresentaram autovalores maiores do que 1, 

explicando entre 62,2% e 63,0% da variância total. Em relação às soluções de cargas 

componenciais obtidas (matrizes padrão), os resultados também foram muito semelhantes, 

com a quase totalidade dos itens carregando de acordo com as expectativas teóricas (cargas 

maiores do que 0,30 no componente esperado). A melhor solução foi obtida com os itens 1 

a 24, na qual apenas dois itens apresentaram cargas acima de 0,30 em mais de um 

componente (dois, no caso), sendo a carga mais elevada no componente esperado. Em 

virtude destes resultados, optou-se por trabalhar com o conjunto de itens de 1 a 24. 

 Em seguida, foi realizada uma análise de componentes principais juntamente com 

uma análise paralela a fim de obter evidências sobre o melhor número de componentes a 

extrair. Empregou-se a análise paralela baseada no procedimento de implementação ótima



36 
 

 

(Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011), oferecida pelo programa Factor 8.1 (Lorenzo-Seva 

& Ferrando, 2006), sendo utilizadas matrizes de correlações policóricas, consideradas mais 

adequadas para o nível de medida dos itens (ordinal). Esta análise sugeriu, como esperado, 

a presença de quatro componentes mais relevantes, que explicaram 67,2% da variância 

total: 48,7% (componente 1), 7,3% (componente 2), 6,0% (componente 3) e 5,2% 

(componente 4). Estes quatro foram os únicos que apresentaram autovalores maiores do 

que 1. A Tabela 2 exibe os resultados desta análise de componentes principais realizada 

com a amostra total. 

 

Tabela 2 

Estrutura Componencial dos Itens da EAC 

Item 
Componente 

I II III IV 

1 0,83    

2 0,77    

3 0,79    

4 0,72    

5 0,71    

6 0,72    

7    0,42 

8    0,85 

9    0,70 

10    0,64 

11    0,73 

12    0,66 

13  0,67   

14  0,63   

15  0,72   

16  0,76   

17  0,74   

18  0,69   
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19   0,84  

20   0,88  

21  0,33 0,63  

22   0,81  

23   0,53  

24   0,55 0,36 

Nota: são exibidas apenas as cargas de valor superior a 0,30. 

 

 Após, foram realizadas análises fatoriais confirmatórias com o intuito de verificar o 

ajuste dos modelos de quatro fatores hierárquico e de quatro fatores correlacionado. Os 

índices de ajuste obtidos com o método de estimação WLSMV (Weighted Least Squares 

Mean- and Variance-adjusted)  são apresentados na Tabela 3, considerando a amostra total 

e as subamostras de dados coletados presencialmente e via Internet. 

 

Tabela 3 

Índices de Ajuste na Análise Fatorial Confirmatória 

 Amostra 

Índices de Ajuste Total Presencial Internet 

 4F H 4F C 4F H 4F C 4F H 4F C 

χ2 1685,13 1801,45 781,34 803,37 1154,28 1234,13 

g.l. 248 246 248 246 248 246 

RMSEA 0,077 0,080 0,074 0,076 0,079 0,082 

IC 90% RMSEA 
0,073 - 

0,080 

0,076 - 

0,083 

0,068 - 

0,079 

0,070 - 

0,081 

0,074 - 

0,083 

0,078 - 

0,087 

CFI 0,951 0,947 0,943 0,940 0,955 0,951 

TLI 0,945 0,940 0,936 0,933 0,950 0,945 

WRMR 1,809 1,801 1,269 1,252 1,528 1,526 

Nota: 4F H (modelo de quatro fatores hierárquico); 4F C (modelo de quatro fatores 
correlacionado) 
 

Como se observa, os índices obtidos para cada um dos modelos foram equivalentes 

e optou-se pelo modelo de quatro fatores hierárquico por ser essa a expectativa teórica 

mais aceita e pertinente ao modelo, tanto considerando a amostra total quanto as 

subamostras da aplicação via Internet e presencial. Como teste adicional, foram calculados 
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os índices AIC e BIC para a amostra total. Os valores obtidos de AIC foram 53310,30 

(modelo hierárquico) e 53311,97 (modelo correlacionado), enquanto os de BIC foram 

53682,53 (modelo hierárquico) e 53693,99 (modelo correlacionado). Como esperado, os 

valores para o modelo hierárquico foram ligeiramente mais baixos, indicando um melhor 

ajuste deste modelo do que o correlacional. 

Observa-se, ainda, que os valores do CFI e do intervalo de confiança do RMSEA 

foram satisfatórios, o TLI aproximou-se do desejado e apenas o WRMR foi insatisfatório. 

Além disso, não foram observadas diferenças muito evidentes nos índices de ajuste 

relacionados às amostras presencial e via Internet, indicando que o instrumento possui 

estrutura similar nas duas versões. 

 A Tabela 4 exibe as cargas padronizadas obtidas para o modelo hierárquico, assim 

como as médias e desvios-padrão dos itens e escalas. Como se verifica, as cargas foram 

elevadas para todos os itens do instrumento, bem como para os fatores de segunda ordem. 

Ainda, as respostas aos itens situaram-se predominantemente na faixa entre 3 e 4, o mesmo 

ocorrendo com os escores das escalas. Para a escala total, a média observada foi de 3,74 

(DP=0,64). 

 

Tabela 4 

Cargas Padronizadas na AFC, Médias e Desvios-Padrão dos Itens 

Item (por dimensão) Carga Média DP 

Preocupação    

1. Pensar sobre como será o meu futuro. 0,70 3,59 0,96 

2. Perceber que meu futuro depende das escolhas 

de hoje. 

0,75 4,09 0,88 

3. Preparar-me para o futuro. 0,82 3,65 0,96 

4. Estar atento(a) às escolhas educacionais e 

profissionais que eu devo fazer. 

0,81 3,79 0,93 

5. Planejar como atingir meus objetivos. 0,81 3,49 1,01 

6. Pensar com cuidado sobre minha carreira. 0,82 3,52 1,00 

Controle    

7. Manter-me entusiasmado(a) e otimista. 0,67 3,35 1,11 

8. Tomar decisões por conta própria. 0,71 3,81 0,99 

9. Assumir responsabilidade pelos meus atos. 0,77 4,27 0,84 

10. Manter-me fiel às minhas convicções. 0,67 3,84 0,93 
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11. Acreditar na minha capacidade de dirigir a 

própria vida. 

0,81 3,85 0,97 

12. Fazer o que eu considero certo para mim. 0,80 3,98 0,88 

Curiosidade    

13. Explorar o ambiente ao meu redor. 0,78 3,43 1,01 

14. Procurar por oportunidades de crescimento 

pessoal. 

0,83 3,70 1,00 

15. Explorar as opções antes de fazer uma 

escolha. 

0,79 3,51 1,03 

16. Observar diferentes maneiras de fazer as 

coisas. 

0,80 3,58 1,00 

17. Investigar profundamente as 

questões/dúvidas que eu tenho. 

0,77 3,35 1,05 

18. Ser curioso(a) com relação a novas 

oportunidades. 

0,79 3,70 1,02 

Confiança    

19. Realizar as tarefas de forma eficiente. 0,84 3,83 0,93 

20. Ser cuidadoso(a) para fazer as coisas bem 

feitas. 

0,82 3,95 0,92 

21. Aprender novas habilidades. 0,77 3,81 0,92 

22. Esforçar-me para fazer o melhor possível 

dentro das minhas habilidades. 

0,81 4,02 0,87 

23. Superar obstáculos. 0,90 3,79 0,93 

24. Solucionar problemas. 0,87 3,79 0,89 

    

Indicadores de segunda ordem    

1. Preocupação 0,78 3,69 0,75 

2. Controle 0,89 3,85 0,71 

3. Curiosidade 0,87 3,55 0,81 

4. Confiança 0,83 3,86 0,73 

 

 De acordo com os resultados demonstrados nas Tabelas 3 e 4, o modelo de quatro 

fatores hierárquico resultante está demonstrado na Figura 2. 
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Figura 2. Análise fatorial confirmatória hierárquica da nova versão da EAC.  

 

A fidedignidade do instrumento (e de suas subescalas) foi avaliada através do alpha 

de Cronbach. Os índices obtidos, por subsescala e escala total, foram: 0,88 (preocupação), 

0,83 (controle), 0,88 (curiosidade), 0,89 (confiança) e 0,94 (Total). 

 

3.2 Correlações com construtos teoricamente relacionados 

 As dimensões da EAC, assim como seu escore total, foram correlacionadas com os 

fatores de personalidade, as variáveis de desenvolvimento de carreira e a percepção de 

oportunidades profissionais. Embora inicialmente não previstas, foram feitas análises de 

correlação da EAC com as facetas dos Cinco Grandes Fatores para proporcionar maior 

grau de refinamento na análise dos resultados. A Tabela 5 apresenta os resultados das 

correlações da EAC com os fatores de personalidade (e suas facetas) e a Tabela 6 das 

correlações com as variáveis de desenvolvimento de carreira e percepção de oportunidades 

profissionais.  
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Tabela 5  

Correlações entre a EAC e Fatores de Personalidade e suas Facetas 

     Interesse por novas ideias 02 10* 23** 14** 15** 

     Liberalismo 00 07 10* 11* 09 

     Busca por novidades 09 12* 21** 12* 16** 

Nota: PRE – preocupação; CTL – controle; CUR – curiosidade; CFA – confiança; TOT – 

adaptabilidade total. O zero-vírgula das correlações foi suprimido para facilitar a 

visualização. 

p < 0,05; ** p < 0,01 
 
 

Personalidade - Cinco Grandes Fatores Adaptabilidade 

Fatores e facetas PRE CTL CUR CFA TOT 

Neuroticismo -17** -25** -18** -25** -25** 

     Vulnerabilidade -13* -25** -16** -20** -21** 

     Instabilidade emocional -01 -09 -10* -09 -08 

     Passividade -23** -24** -19** -31** -29** 

     Depressão -17** -20** -10* -15** -18** 

Extroversão 21** 31** 25** 28** 31** 

     Comunicação 07 17** 13** 15** 15** 

     Altivez 11* 16** 12* 15** 15** 

     Dinamismo 37** 41** 33** 40** 45** 

     Interações sociais 14** 24** 22** 20** 24** 

Socialização 08 01 03 08 06 

     Amabilidade 16** 14** 15** 22** 20** 

     Pró-sociabilidade 03 -08 -06 01 -03 

     Confiança 00 -03 -01 -04 -02 

Realização 40** 30** 31** 45** 43** 

     Competência 47** 44** 35** 50** 52** 

     Prudência 14** 09 18** 23** 19** 

     Empenho 33** 18** 18** 32** 30** 

Abertura à experiência 05 14** 26** 17** 19** 
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Tabela 6  

Correlações entre a EAC, Indicadores de Desenvolvimento de Carreira e Percepção de 

Oportunidades Profissionais 

Nota: PRE – preocupação; CTL – controle; CUR – curiosidade; CFA – confiança; TOT – 

adaptabilidade total. O zero-vírgula das correlações foi suprimido para facilitar a 

visualização. 

* p < 0,05; ** p < 0,01 

 

 Os resultados revelam correlações de magnitudes baixas a médias entre a 

adaptabilidade de carreira e os fatores de personalidade. O neuroticismo correlacionou-se 

fraca e negativamente com todas as dimensões da adaptabilidade, com destaque para as 

facetas vulnerabilidade e passividade. A extroversão correlacionou-se fraca e 

positivamente com todas as dimensões da EAC, sendo mais salientes as facetas dinamismo 

e interações sociais. Por sua vez, a sociabilidade não apresentou correlações significativas 

com a adaptabilidade, à exceção da faceta amabilidade, que teve correlações fracas com 

todas as dimensões. O fator de personalidade realização foi o mais fortemente 

correlacionado com a EAC, destacando-se as facetas competência e empenho. Por fim, a 

abertura à experiência apresentou correlações fracas com as dimensões da EAC, sendo o 

interesse por novas ideias e a busca de novidades as facetas mais relacionadas à 

adaptabilidade. No caso da abertura à experiência, não foram observadas correlações 

significativas com a dimensão preocupação da adaptabilidade. 

 A adaptabilidade de carreira mostrou-se também correlacionada com as variáveis 

desenvolvimento de carreira. Em especial, identidade de carreira, decisão de carreira, 

autoeficácia profissional e exploração ampliada apresentaram correlações 

predominantemente moderadas com as quatro dimensões da adaptabilidade. Apenas o 

Variáveis de carreira 
Adaptabilidade 

PRE CTL CUR CFA TOT 

Desenvolvimento de carreira      

     Identidade de carreira 35** 39** 25** 26** 37** 

     Decisão de carreira 54** 44** 38** 33** 50** 

     Autoeficácia profissional 41** 56** 45** 49** 56** 

     Exploração ampliada 58** 47** 55** 49** 62** 

     Lócus de controle 24** 22** 15** 21** 24** 

Percepção de oportunidades profissionais 28** 26** 21** 22** 29** 
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lócus de controle teve correlações mais baixas, porém, significativas, com as dimensões da 

adaptabilidade. Um padrão similar (correlações baixas com todas as dimensões da 

adaptabilidade) foi observado para a variável percepção de oportunidades profissionais. 

 

3.3 Comparação das versões online e presencial 

 A fim de verificar se existiam diferenças significativas nas médias das respostas 

dadas às versões online e presencial da EAC, fez-se um recorte no banco de dados geral 

com participantes que responderam aos instrumentos no formato online e presencial, 

procurando-se controlar o efeito da variável curso. Assim, foram selecionados participantes 

dos cursos com maior representatividade na amostra e que tiveram coleta nos dois 

formatos: Administração (n=144), Psicologia (n=96), Pedagogia (n=62) e Jornalismo 

(n=22), totalizando 324 casos, sendo exatamente em cada curso metade com aplicação 

online e outra metade presencial. Os grupos (online e presencial) foram comparados item a 

item através de testes t, tendo-se observado quatro diferenças estatisticamente 

significativas em favor do grupo presencial (p < 0,05) em um total de 24 comparações. A 

magnitude dessas diferenças, no entanto, foi pequena (tamanhos de efeito d < 0,35). 

 Em acréscimo, realizaram-se análises de covariância para as quatro dimensões da 

EAC. Foram usadas como covariáveis a renda familiar, o nível de escolaridade do pai, o 

sexo, o status da situação de trabalho (sim ou não) e o tipo de instituição superior (pública 

ou privada). Foi observada apenas uma diferença estatisticamente significativa para a 

dimensão controle, e novamente o tamanho do efeito foi pequeno (d = 0,29). Observa-se, 

todavia, uma tendência do grupo online apresentar, de modo geral, uma maior dispersão 

dos escores do que o grupo presencial. A Tabela 7 traz a síntese dos resultados obtidos 

nestas análises.  

 

Tabela 7 

Médias (e desvios-padrão) para os Escores da EAC nos Formatos Online e Presencial 

 Formato da EAC  

Adaptabilidade Presencial Online Sig.* 

   Preocupação 3,71 (0,78) 3,63 (0,78) 0,265 

   Controle** 3,91 (0,64) 3,72 (0,75) 0,013 

   Curiosidade 3,53 (0,79) 3,41 (0,88) 0,235 

   Confiança 3,91 (0,71) 3,75 (0,79) 0,100 
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   Total** 3,77 (0,61) 3,63 (0,68) 0,062 
* Nível de significância tendo controlado o efeito das covariáveis 
** Variâncias não homogêneas segundo o teste de Levene (p < 0,05) 

 

3.4 Comparação entre homens e mulheres 

 Foram realizadas ainda comparações entre homens e mulheres nos escores das 

dimensões da EAC e da escala total. A Tabela 8 exibe os resultados dessas análises. 

 

Tabela 8  

Médias (e desvios-padrão) para os Escores da EAC Conforme o Sexo 

Adaptabilidade Homens Mulheres Sig. 

   Preocupação 3,67 (0,76) 3,70 (0,75) 0,473 

   Controle 3,92 (0,68) 3,81 (0,72) 0,026* 

   Curiosidade 3,58 (0,80) 3,53 (0,82) 0,384 

   Confiança 3,89 (0,73) 3,85 (0,73) 0,322 

   Total 3,76 (0,63) 3,72 (0,64) 0,334 

* p < 0,05 

 

 Como se pode observar, apenas na dimensão controle verificou-se uma diferença 

estatisticamente significativa entre os sexos, com os homens obtendo escores mais altos 

que as mulheres. O tamanho do efeito, contudo, pode ser considerado negligenciável (d = 

0,15).
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CAPÍTULO IV 

 

DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

 

O objetivo deste estudo foi revisar a versão brasileira da EAC, utilizando todos os 

itens da versão final da escala internacional e um novo sistema de chave de respostas, além 

de obter evidências de validade e fidedignidade para o instrumento. Com relação à 

estrutura dimensional da EAC, verificou-se que o modelo quadrifatorial hierárquico 

proposto apresentou, na análise fatorial confirmatória, dois índices de ajuste considerados 

bons (CFI e RMSEA), um limítrofe (TLI) e outro ruim (WRMR). O CFI e o RMSEA se 

enquadraram nos parâmetros CFI>0,95 e limite superior do intervalo de confiança de 90% 

do RMSEA inferior a 0,08. Já para o TLI se esperava um valor maior ou igual a 0,95 e para 

o WRMR um valor menor do que 0,90 (Schreiber et al., 2006). Os resultados destas 

análises, ainda que não sejam ideais, são compatíveis com os obtidos com dados de 

amostras de outros 11 países, nos quais os valores de CFI variaram de 0,85 a 0,94, e os de 

RMSEA de 0,046 a 0,078 (Savickas & Porfeli, 2012). Os índices de ajuste abaixo do ideal 

podem ser uma decorrência do fato de que muitos itens possuem relação, ainda que fraca, 

com mais de uma das dimensões da adaptabilidade, mas o modelo de análise confirmatória 

utilizado não admite cargas cruzadas para os itens. Dessa forma, ao forçar que cada item 

carregue unicamente em um fator, torna-se mais difícil obter um bom ajuste entre os dados 

e o modelo (Marsh et al., 2009). Portanto, apesar de nem todos os índices de ajuste serem 

ideais, pode-se considerar os resultados obtidos como evidência de validade do 

instrumento analisado no que diz respeito à sua estrutura dimensional. 

Além disso, na comparação com o modelo de quatro fatores correlacionado, o 

modelo hierárquico apresentou, de um modo geral, índices de ajuste melhores, o que dá 

sustentação à ideia de que a adaptabilidadede de carreira é uma característica mais geral do 

funcionamento individual, sendo que as suas dimensões (preocupação, controle, 

curiosidade e confiança) são aspectos subordinados a este traço de ordem superior. Outra 

evidência de validade obtida foi o resultado da análise de componentes principais, que 

apresentou uma solução clara e em conformidade com as expectativas. Nessa análise, de 

caráter exploratório, os resultados sugeriram a existência de quatro componentes mais 

relevantes subjacentes ao conjunto dos itens e todos os itens apresentaram carga mais 

saliente apenas no componente esperado. 
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A análise das médias dos itens e das escalas sugere que a mudança na chave de 

respostas possibilitou uma melhor distribuição das respostas dos participantes, reduzindo 

um provável “efeito de teto” que existia. Na primeira versão da EAC em português 

brasileiro, as respostas aos itens situaram-se, em sua maioria, acima de 4, assim como os 

escores nas escalas (preocupação = 4,10; controle = 4,09; curiosidade = 3,87; confiança = 

4,19; Total = 4,06) (Teixeira et al., 2012). Nesta nova versão, as respostas situaram-se 

entre 3 e 4, ficando as médias das dimensões abaixo, inclusive, da média combinada das 

versões de outros países (preocupação = 3,82; controle = 3,92; curiosidade = 3,73; 

confiança = 3,87; Total = 3,81) (Savickas & Porfeli, 2012).  

Este resultado é importante, pois ao mesmo tempo que sugere um maior poder 

discriminativo para a nova versão da EAC, chama atenção para o fato de que os escores 

produzidos pelo instrumento são sensíveis ao formato de ancoragem da escala de respostas, 

exigindo cautela na comparação transcultural de resultados que venham a ser produzidos 

com a EAC. Quanto à fidedignidade, verificou-se que a escala total e cada uma das quatro 

subescalas apresentaram consistência interna excelente, com valores ligeiramente 

superiores à primeira versão brasileira da EAC (Teixeira et al., 2012). 

No que se refere às correlações encontradas, as hipóteses feitas previamente ao 

estudo foram em parte corroboradas. Conforme previsto, a dimensão preocupação da EAC, 

que inclui a ideia de orientação ao futuro e responsabilidade, correlacionou-se 

positivamente com a dimensão realização da personalidade, que pressupõe persistência, 

necessidade de realização e responsabilidade, o que está em acordo com a literatura 

(Rossier et al., 2012; Teixeira et al., 2012; van Vianen et al., 2012). Além disso, 

preocupação associou-se positivamente com identidade de carreira (Porfeli e Savickas, 

2012), decisão de carreira (Porfeli & Savickas, 2012; Rottinghaus et al., 2005) e 

exploração ampliada de carreira, corroborando as expectativas do estudo. A autoeficácia 

profissional apresentou correlação positiva significativa com a dimensão preocupação, o 

que não era, a princípio, esperado. Uma explicação para isso seria que pessoas mais 

preocupadas com a carreira possivelmente envolvem-se mais com sua formação, o que as 

levaria a desenvolver um senso maior de eficácia profissional. Lócus de controle 

profissional e percepção de oportunidades profissionais também se correlacionaram com 

preocupação, mas a magnitude das correlações foi inferior a 0,30. 

A dimensão controle da EAC, que inclui sentir-se responsável por construir a 

própria carreira, apresentou, conforme hipotetizado, correlações positivas com as 

dimensões realização (Rossier et al., 2012; Teixeira et al., 2012) e extroversão (Rossier et 

al., 2012; van Vianen et al., 2012). Cabe salientar que a associação encontrada entre 
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controle e extroversão foi de baixa magnitude, repetindo o padrão encontrado no primeiro 

estudo realizado com a escala (Teixeira et al., 2012). Entretanto, conforme destacaram os 

autores, tal associação é coerente teoricamente, uma vez que os traços de assertividade e 

dominância típicos da extroversão são duas características de personalidade que embasam 

o desenvolvimento de um senso de controle. De fato, outros estudos já evidenciaram uma 

associação entre o fator extroversão e uma postura ativa com relação a tarefas vocacionais, 

característica marcante na dimensão controle da EAC (Greenhaus et al., 1995; Magalhães 

& Gomes, 2007; Raabe et al., 2007; Savickas, 2005). É importante destacar que a faceta da 

extroversão mais fortemente relacionada com controle foi dinamismo, o que está em 

conformidade com os resultados de Ourique (2010), que observou que o dinamismo era a 

característica da extroversão mais associada a indicadores de desenvolvimento de carreira. 

Segundo a autora, a facilidade para tomar iniciativa e envolver-se em várias atividades 

simultaneamente, características pessoais que definem o dinamismo (Nunes et al., 2010), 

remetem a uma postura ativa frente a diversas situações, o que se aproxima de prontidão 

para lidar com tarefas previstas e imprevistas do conceito de adaptabilidade. 

Ainda confirmando as expectativas inicialmente apontadas, houve correlações 

medianas positivas entre a dimensão controle e as variáveis identidade de carreira, decisão 

de carreira, autoeficácia profissional e exploração ampliada de carreira. Em relação às 

escalas de percepção de oportunidades profissionais e lócus de controle para o sucesso 

profissional, esperava-se que as mesmas tivessem associação positiva com a dimensão 

controle. De fato, essas associações ocorreram de forma significativa, mas foram de baixa 

magnitude. 

A dimensão curiosidade da EAC, que pressupõe usar a curiosidade para explorar 

possíveis identidades e cenários futuros, apresentou correlações positivas com decisão de 

carreira, de acordo com resultados já relatados na literatura (Porfeli & Savickas, 2012; 

Rottinghaus et al., 2005) e também com a exploração ampliada de carreira. A relação com 

a exploração era já prevista, na medida em que explorar possibilidades exige uma 

disposição para descobrir o novo. Já as correlações entre a dimensão curiosidade da EAC e 

a autoeficácia profissional e a dimensão realização da personalidade, embora não previstas, 

apresentaram-se positivas e significativas. Especificamente a associação entre curiosidade 

e realização corrobora os resultados encontrados no primeiro estudo com a escala (Teixeira 

et al., 2012) e em outro estudo, que encontrou associação da dimensão curiosidade com 

engajamento no trabalho (Rossier et al., 2012). A associação entre a dimensão curiosidade 

e o fator abertura à experiência também foi significativa (ainda que de baixa magnitude), 

tal como ocorreu na primeira versão brasileira da escala e em outros estudos (Reed et al., 
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2004; Rogers et al., 2008; Teixeira et al., 2012; van Vianen et al., 2012). A correlação 

encontrada entre curiosidade e identidade de carreira, por sua vez, foi significativa, mas 

também de baixa magnitude; não obstante, tal resultado é coerente com a literatura (Porfeli 

e Savickas, 2012). O mesmo padrão de correlação ocorreu entre a dimensão curiosidade e 

o fator extroversão, o que está de acordo com estudos que mostram uma associação entre 

extroversão e comportamento exploratório vocacional, que pode ser considerado um 

indicador de curiosidade (Reed et al., 2004; Wang et al., 2006). 

A dimensão confiança da EAC, que pressupõe o senso de capacidade pessoal, 

apresentou correlações significativas com a dimensão realização, conforme já encontrado 

na literatura (Rossier et al., 2012; Teixeira et al., 2012; van Vianen et al., 2012), e também 

com as variáveis autoeficácia profissional, exploração ampliada de carreira e decisão de 

carreira, de acordo com as expectativas (Porfeli & Savickas, 2012; Rottinghaus et al., 

2005). Entretanto, as correlações com a dimensão abertura à experiência e com as escalas 

de identidade de carreira, percepção de oportunidades profissionais e lócus de controle de 

sucesso profissional, embora na direção esperada, isto é, positivas e significativas, 

apresentaram-se com magnitude baixa. Especialmente no que se refere à associação entre 

confiança e abertura à experiência, este foi um resultado que divergiu daqueles 

encontrados em outros estudos (Teixeira et al., 2012; van Vianen et al., 2012), já que se 

esperava uma correlação mais expressiva.  

 Não eram esperadas correlações substanciais entre as subescalas da EAC com o 

traço de socialização. De fato, esta associação não ocorreu com nenhuma das dimensões da 

EAC, resultado que diverge do encontrado na primeira versão brasileira da escala (Teixeira 

et al., 2012), quando foram encontradas correlações pequenas e positivas entre todas as 

dimensões da escala. Nota-se, contudo, que a faceta amabilidade da socialização 

apresentou uma correlação fraca mas consistente com todas as subescalas da EAC, o que é 

coerente com a ideia de que a socialização pode ser uma característica que de algum modo 

pode favorecer o desenvolvimento da adaptabilidade, embora a relação não seja direta 

(Teixeira et al., 2012). É possível que pessoas com níveis mais altos de socialização 

construam redes de contatos pessoais mais amplas e responsivas às suas necessidades, 

podendo ativá-las quando precisam tomar decisões ou fazer transições relacionadas à 

carreira. Esse resultado está, ainda, de acordo com o estudo de Ourique (2010), que 

encontrou associação entre essa faceta e exploração e autoeficácia profissional, elementos 

que estão associados à adaptabilidade de carreira, mais especificamente nas dimensões 

curiosidade e confiança, respectivamente. 

A dimensão neuroticismo, tal como previsto, correlacionou-se negativamente com 
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as quatro subescalas da EAC, embora a magnitude das correlações tenha sido pequena. 

Esse resultado é coerente com achados de outros estudos (Rossier et al., 2012; Rottinghaus 

et al., 2005; Teixeira et al., 2012; van Vianen et al., 2012) e indica que, como se poderia 

esperar, um certo nível de estabilidade emocional é necessário para que um indivíduo 

consiga adaptar-se quando há necessidade de uma transição. Em especial, destacou-se, 

entre as facetas do neuroticismo, a passividade, sugerindo que a baixa adaptabilidade pode 

estar relacionada a um padrão de funcionamento psicológico dependente e reativo ao 

contexto ao invés de proativo. 

Cabe destacar que, entre as facetas do fator realização, competência foi a que 

apresentou correlações mais salientes. Esta faceta descreve pessoas que buscam de forma 

ativa alcançar seus objetivos, percebem a si mesmas de forma favorável e acreditam na 

própria capacidade para realizar atividades importantes e difíceis (Nunes et al., 2010). Tal 

faceta correlacionou-se fortemente com todas as subescalas e escala total da adaptabilidade 

de carreira e está coerente com a teoria, uma vez que a postura ativa, a crença na própria 

capacidade e o autoconhecimento remetem às características da adaptabilidade, mais 

especificamente, nas dimensões controle, confiança e curiosidade, respectivamente. 

De acordo com os resultados encontrados, realização e extroversão foram as 

dimensões da personalidade mais estreitamente relacionadas à adaptabilidade, o que 

corrobora os achados na literatura (Ourique, 2010; Rottinghaus et al., 2005), mas que 

divergem dos encontrados no primeiro estudo brasileiro com a escala, em que os fatores 

realização e abertura foram as dimensões da personalidade mais relacionadas à 

adaptabilidade (Teixeira et al., 2012). Essa divergência pode ser uma decorrência do tipo 

de instrumento utilizado para avaliar a personalidade no estudo de Teixeira et al. (2012), 

que empregou adjetivos marcadores ao invés de um instrumento mais abrangente como a 

BFP. Ainda, a associação entre as dimensões da EAC e as variáveis percepção de 

oportunidades profissionais e lócus de controle para o sucesso profissional foram coerentes 

com as expectativas e as indicações da literatura, que mostram uma associação entre 

adaptabilidade e otimismo em relação à carreira (Duffy & Raque-Bogdan, 2010; 

Rottinghaus et al., 2005) e adaptabilidade e senso de controle generalizado sobre 

circunstâncias e eventos de vida (Duffy, 2010). De um modo geral, portanto, os resultados 

das análises correlacionais constituem-se em um conjunto de evidências de validade para a 

nova versão da EAC. 

Em relação à comparação dos escores das versões presencial e online da EAC, os 

resultados das análises confirmatórias indicaram diferenças pequenas nos índices de ajuste 

das amostras presencial e online, sugerindo uma equivalência estrutural das duas formas de 
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uso da EAC empregadas neste estudo. Além disso,  verificou-se a existência de apenas 

uma diferença estatisticamente significativa, para a dimensão controle, e ainda assim, de 

pequena magnitude. Uma hipótese para a explicação dessa diferença, a princípio não 

prevista, seria a de que o grupo presencial, por ser composto por alunos que estavam 

presentes em sala de aula, apresentaria maior homogeneidade e também, maior 

comprometimento com a sua carreira. Já o grupo de aplicação via Internet pode ter sido 

mais heterogêneo e abarcado participantes menos comprometidos com a sua formação, 

resultando em escores mais baixos de controle. O fato de as variâncias desses dois grupos 

não serem homogêneas (com o grupo presencial apresentando menor variabilidade) dá 

algum suporte a essa interpretação, embora outras pesquisas sejam necessárias para 

averiguar melhor possíveis diferenças na forma de resposta aos dois formatos de aplicação. 

 Exploratoriamente, foi realizada análise da diferença das médias entre homens e 

mulheres. Nesse processo, encontrou-se uma pequena diferença significativa entre homens 

e mulheres apenas na dimensão controle, com os homens obtendo escores mais altos do 

que as mulheres e tamanho de efeito negligenciável, o que está de acordo com os 

resultados de outros estudos que também encontraram pequenas diferenças entre os sexos 

(Dries, Esbroeck, van Vianen, De Cooman, & Pepermans, 2012; Duarte et al., 2012). 

Entretanto, deve-se ter cautela ao reportar esse resultado, pois o mesmo sofre influência do 

tamanho da amostra e de diversas variáveis intervenientes como idade, etapa do curso e o 

curso propriamente dito, as quais não foram controladas nessa análise. Dado que o foco do 

estudo não estava nas diferenças de gênero na adaptabilidade, este achado merece estudos 

mais aprofundados a fim de que conclusões mais embasadas possam ser feitas. 
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CAPÍTULO V 

 

CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

O diferencial deste estudo em relação ao estudo feito com a primeira versão da 

EAC foi os cuidados tidos quando da realização das análises estatísticas: (1) uso do 

estimador WLSMV ao invés do ML, por ser mais apropriado quando as variáveis são 

ordinais (isso possivelmente resultou em um valor de CFI mais elevado em comparação 

aos resultados internacionais); (2) uso de análise paralela e correlações policóricas na 

análise de componentes principais, com o objetivo de definir quantos componentes seriam 

mais relevantes e proceder a uma análise mais adequada às características das variáveis 

envolvidas; (3) modificação na chave de respostas, que propiciou uma melhor distribuição 

das respostas ao longo da escala, sendo que a maioria das respostas concentraram-se nos 

pontos 3 e 4, diferentemente da versão brasileira anterior, quando as respostas se 

concentraram nos pontos 4 e 5 da escala; (4) tamanho expressivo da amostra, que permitiu 

que se fizessem exclusões de casos no banco de dados de modo a evitar distorção nas 

análises e, ainda assim, conseguiu-se um n de 990 universitários. 

Entretanto, há algumas limitações a serem consideradas: (1) a homogeneidade da 

amostra, com população apenas de universitários; (2) coleta de dados presencial realizada 

apenas em Porto Alegre e Região Metropolitana, o que pode não ser representativo da 

população dos universitários brasileiros. Nesse sentido, sugere-se a realização de novos 

estudos com a Escala de Adaptabilidade de Carreira (EAC), especialmente aqueles que se 

propuserem a coletar dados em âmbito nacional e com populações de escolaridades 

variadas. 

O estudo realizado alcançou os objetivos propostos, sendo que sua principal 

contribuição está no fato de ser o primeiro a aplicar a Escala de Adaptabilidade de Carreira 

com todos os seus itens em uma amostra brasileira. Conclui-se, portanto, que a nova versão 

da Escala de Adaptabilidade de Carreira constitui-se em uma medida válida e fidedigna 

para ser usada por orientadores profissionais e pesquisadores brasileiros que desejam 

mensurar o construto da Adaptabilidade de Carreira com estudantes universitários. 
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Anexo A 

 

CAREER ADAPT-ABILITIES SCALE  

(Savickas & Porfeli, 2012) 

 

Different people use different strength to build their careers.  No one is good at everything, each of 

us emphasizes some strengths more than others.  Please rate how strongly you have developed each 

of the following abilities using the scale below. 

      

5 = Strongest 

4 = Very Strong 

3 = Strong 

2 = Somewhat strong 

1 = Not strong 

 
1 Thinking about what my future will be like     5     4     3     2     1 
2 Realizing that today’s choices shape my future     5     4     3     2     1 
3 Preparing for the future     5     4     3     2     1 
4 Becoming aware of the educational and vocational choices that I must make    5     4     3     2     1 
5 Planning how to achieve my goals     5     4     3     2     1 
6 Concerned about my career    5     4     3     2     1 
7 Keeping upbeat    5     4     3     2     1 
8 Making decisions by myself     5     4     3     2     1 
9 Taking responsibility for my actions    5     4     3     2     1 

10 Sticking up for my beliefs    5     4     3     2     1 
11 Counting on myself     5     4     3     2     1 
12 Doing what’s right for me    5     4     3     2     1 
13 Exploring my surroundings     5     4     3     2     1 
14 Looking for opportunities to grow as a person     5     4     3     2     1 
15 Investigating options before making a choice     5     4     3     2     1 
16 Observing different ways of doing things     5     4     3     2     1 
17 Probing deeply into questions I have     5     4     3     2     1 
18 Becoming curious about new opportunities    5     4     3     2     1 
19 Performing tasks efficiently    5     4     3     2     1 
20 Taking care to do things well     5     4     3     2     1 
21 Learning new skills     5     4     3     2     1 
22 Working up to my ability     5     4     3     2     1 
23 Overcoming obstacles     5     4     3     2     1 
24 Solving problems     5     4     3     2     1 
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Anexo B  

 

VERSÃO BRASILEIRA PUBLICADA 

ESCALA DE ADAPTABILIDADE DE CARREIRA 

(Teixeira et al., 2012) 

 

Pessoas diferentes utilizam recursos diferentes para construir as suas carreiras/vidas. 
Ninguém é bom em tudo; cada um procura dar o melhor de si. Por favor, leia cada 
afirmação e indique o quanto você desenvolveu cada uma das habilidades utilizando a 
escala abaixo. 
 

5 4 3 2 1 
Plenamente Bastante Medianamente Pouco Muito pouco 

 
1. Refletir sobre como vai ser o meu futuro    5     4     3     2     1 
2. Perceber que meu futuro depende das escolhas de hoje    5     4     3     2     1 
3. Preparar-me para o futuro    5     4     3     2     1 
4. Tomar consciência das escolhas educacionais e profissionais que tenho de fazer    5     4     3     2     1 
5. Planejar como alcançar os meus objetivos    5     4     3     2     1 
6. Estar preocupado(a) com a minha carreira    5     4     3     2     1 
7. Tomar decisões por mim mesmo(a)    5     4     3     2     1 
8. Assumir a responsabilidade pelo que faço    5     4     3     2     1 
9. Defender as minhas convicções    5     4     3     2     1 
10. Agir com autonomia    5     4     3     2     1 
11. Fazer o que está certo para mim    5     4     3     2     1 
12. Explorar o ambiente à minha volta    5     4     3     2     1 
13. Procurar oportunidades para me desenvolver como pessoa    5     4     3     2     1 
14. Explorar alternativas antes de fazer uma escolha    5     4     3     2     1 
15. Estar atento(a) às diferentes maneiras de fazer as coisas    5     4     3     2     1 
16. Analisar de forma aprofundada questões que me dizem respeito    5     4     3     2     1 
17. Ser curioso(a) sobre novas oportunidades    5     4     3     2     1 
18. Realizar  tarefas de forma eficiente    5     4     3     2     1 
19. Ser responsável e fazer as coisas bem    5     4     3     2     1 
20. Desenvolver novas habilidades    5     4     3     2     1 
21. Dar sempre o meu melhor    5     4     3     2     1 
22. Resolver problemas    5     4     3     2     1 
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Anexo C 

 

ESCALA DE ADAPTABILIDADE DE CARREIRA 
 

Diferentes pessoas usam diferentes pontos fortes para construir suas carreiras. Ninguém é bom em 
tudo, cada um de nós enfatiza alguns pontos mais do que outros. Por favor, avalie o quanto você 
desenvolveu cada uma das seguintes habilidades usando a escala abaixo. Por favor, marque (com 
um X) a resposta de acordo com o seu momento atual, isto é, de acordo com o modo como você vê, 
hoje, o quanto desenvolveu cada uma das habilidades abaixo. 
 

Desenvolvi 
pouco ou nada 

Desenvolvi mais ou 
menos 

Desenvolvi 
bem 

Desenvolvi muito 
bem 

Desenvolvi 
extremamente bem 

1 2 3 4 5 
      

1 Pensar sobre como será o meu futuro. 1     2     3     4     5 

2 Perceber que meu futuro depende das escolhas de hoje. 1     2     3     4     5 

3 Preparar-me para o futuro. 1     2     3     4     5 

4 Estar atento(a) às escolhas educacionais e profissionais que eu devo fazer. 1     2     3     4     5 

5 Planejar como atingir meus objetivos. 1     2     3     4     5 

6 Pensar com cuidado sobre minha carreira. 1     2     3     4     5 

7 Manter-me entusiasmado(a) e otimista.* 1     2     3     4     5 

8 Tomar decisões por conta própria. 1     2     3     4     5 

9 Assumir responsabilidade pelos meus atos. 1     2     3     4     5 

10 Manter-me fiel às minhas convicções. 1     2     3     4     5 

11 Acreditar na minha capacidade de dirigir a própria vida. 1     2     3     4     5 

12 Fazer o que eu considero certo para mim. 1     2     3     4     5 

13 Explorar o ambiente ao meu redor. 1     2     3     4     5 

14 Procurar por oportunidades de crescimento pessoal. 1     2     3     4     5 

15 Explorar as opções antes de fazer uma escolha. 1     2     3     4     5 

16 Observar diferentes maneiras de fazer as coisas. 1     2     3     4     5 

17 Investigar profundamente as questões/dúvidas que eu tenho. 1     2     3     4     5 

18 Ser curioso(a) com relação a novas oportunidades. 1     2     3     4     5 

19 Realizar as tarefas de forma eficiente. 1     2     3     4     5 

20 Ser cuidadoso(a) para fazer as coisas bem feitas. 1     2     3     4     5 

21 Aprender novas habilidades. 1     2     3     4     5 

22 Esforçar-me para fazer o melhor possível dentro das minhas habilidades. 1     2     3     4     5 

23 Superar obstáculos. * 1     2     3     4     5 

24 Solucionar problemas. 1     2     3     4     5 

25 Agir com autonomia (11b). 1     2     3     4     5 

26 Confiar em mim mesmo (11c). 1     2     3     4     5 

27 Defender aquilo em que acredito (10b). 1     2     3     4     5 
     Nota: (*) Itens 7 e 23 não incluídos na primeira versão do instrumento (Teixeira et al., 2012)  
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Anexo D 

 
FICHA DE CARACTERIZAÇÃO DA AMOSTRA 

 

Este questionário faz parte de um estudo sobre desenvolvimento de carreira de estudantes universitários. Gostaríamos de contar com a sua 

colaboração para responder com atenção a todas as questões. É MUITO IMPORTANTE que você seja sincero ao responder. Todas as informações são 

anônimas. 

 

1. Idade: ________ 2. Sexo:  (   ) Feminino 
(   ) Masculino 

3. Número de irmãos e/ou irmãs: ____________ (indique zero se não 
tiver irmãos ou irmãs) 

   
4. Sua posição entre os irmãos ou irmãs: 
 

(   ) é filho(a) único(a) 
(   ) é o(a) mais velho(a) 

(   ) é o(a) mais novo(a) 
(   ) está entre o mais novo e o mais velho                

 
Escolaridade do pai e da mãe: 5. Pai: 

 (    ) 
 (    ) 
 (    ) 
 (    ) 
 (    ) 
 (    ) 
 (    ) 

6. Mãe: 
  (    ) 
  (    ) 
  (    ) 
  (    ) 
  (    ) 
  (    ) 
  (    ) 

 
1º grau (ensino fundamental) incompleto (ou equivalente) 
1º grau (ensino fundamental) completo (ou equivalente) 
2º grau (ensino médio) ou técnico incompleto (ou equivalente) 
2º grau (ensino médio) ou técnico completo (ou equivalente) 
3º grau incompleto (faculdade incompleta) 
3º grau completo (faculdade completa) 
pós-graduação 

 
7. Renda familiar aproximada 
(pode incluir sua renda própria, se for o 
caso): 

(   ) até 500 reais 
(   ) de 501 a 1000 reais 
(   ) de 1001 a 1500 reais 
(   ) de 1501 a 2000 reais 
(   ) de 2001 a 2500 reais 

(   ) de 2501 a 3000 reais 
(   ) de 3001 a 3500 reais  
(   ) de 3501 a 4000 reais 
(   ) de 4001 a 4500 reais 
(   ) de 4501 a 5000 reais 

(   ) de 5001 a 5500 reais 
(   ) de 5501 a 6000 reais 
(   ) de 6001 a 6500 reais 
(   ) de 6501 a 7000 reais 
(   ) acima de 7000 reais 

 
8. Você é o primeiro em sua família de origem (pai, mãe, irmãos) a cursar uma faculdade?  (   ) Sim       (   ) Não 
 
9. Atualmente você mora: 
 

(   ) com os pais (ou um dos pais) 
(   ) com outros parentes 
(   ) sozinho(a) 

(   ) com amigos 
(   ) em casa de estudante              
(   ) em pensão 

(   ) com família própria 
(companheiro/a e/ou filhos) 

 
10. Você concluiu o Ensino Médio em:         (   ) escola pública          (   ) escola particular            
 
 11. Qual sua universidade ou instituição de ensino superior: _________________________________________ 
 
12. Curso superior que frequenta:_________________________________      13. Ano de ingresso: ________ 
 
14. Qual semestre você está cursando (aproximadamente)? ________________________ 
 
15. Este curso é a sua opção de curso preferencial no momento (o curso que você mais queria fazer)?      (   ) Sim  (   ) Não 
 
16. Você já iniciou algum outro curso superior? (   ) não, este é o meu primeiro curso 

(   ) sim, mas abandonei       
(   ) sim, e estou cursando 
(   ) sim, e já concluí        

 
17. Você exerce trabalho remunerado regular (exceto bolsas e estágios)?   (   ) Sim        (   ) Não 
 
18. Se exerce trabalho remunerado (exceto bolsas e estágios), qual sua carga horária semanal? ___________ 
 
19. Qual é, em média, o seu desempenho no seu curso, em termos percentuais de aproveitamento?  
      (considere o seu aproveitamento em termos das notas ou conceitos que você tem obtido) 

(   ) inferior a 50% (   ) de 50 a 59% (   ) de 60 a 69% (   ) de 70 a 79% (   ) de 80 a 89% (   ) de 90 a 100% 
 
20. Você participa ou participou de pesquisas em seu curso como 
aluno assistente de pesquisa (bolsista ou não)?    

(    ) Sim    (   ) Não  Se sim, por quantos meses? ______ 

 
21. Você participa ou participou de atividades de extensão em seu 
curso?  

(    ) Sim    (   ) Não  Se sim, por quantos meses? ______ 
(atividades práticas de formação oferecidas pelo curso, mas que não são disciplinas e não caracterizam estágio) 
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Anexo E 

 

ESCALAS DE DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA PARA UNIVERSITÁRIOS 

(Teixeira, 2010) 

 

Responda os itens abaixo marcando (com um X) o número que melhor representa a sua opinião, de 
acordo com a chave de respostas. Você pode usar os números 1, 2, 3, 4 ou 5, dependendo do quanto 
você acha que cada afirmação corresponde ao modo como você pensa, sente ou age. Se você acha 
que a sentença é falsa a seu respeito, marque “1”. Se você acha que a frase é verdadeira, marque o 
“5”. Se você considerar que a frase não é falsa nem verdadeira, marque “3”. Considere que quanto 
mais você acha que a frase é verdadeira a seu respeito, maior deve ser o valor a ser marcado na 
escala (respostas 4 e 5); quanto mais você achar que a frase é falsa a seu respeito, menor será o 
valor a ser registrado na escala (respostas 1 e 2). Note que todos os valores da escala podem ser 
marcados. Não existem respostas certas ou erradas. É importante que as suas respostas sejam 
sinceras e que você responda de acordo com o modo como você se sente, pensa ou age no 
momento atual. Por favor, responda a todos os itens.  
 
A frase é totalmente falsa a seu 
respeito (não corresponde de 
maneira alguma ao modo como 
você se sente, pensa ou age) 

1 2 3 4 5 

A frase é totalmente verdadeira a 
seu respeito (corresponde 
perfeitamente ao modo como você se 
sente, pensa ou age) 

 
1. Eu tenho planos profissionais já bem estabelecidos. 1     2     3     4     5 

2. Eu tenho metas definidas em relação à minha profissão e um plano para alcançá-
las. 1     2     3     4     5 

3. Eu tenho clareza sobre quais são os meus objetivos profissionais. 1     2     3     4     5 
4. * Tenho dificuldade em definir um plano profissional para mim. 1     2     3     4     5 

5. * Não sei muito bem o que fazer em termos profissionais depois que eu me 
formar.  1     2     3     4     5 

6. * Eu não estou seguro sobre qual caminho seguir dentro da minha profissão.  1     2     3     4     5 
7. * Eu me sinto um tanto perdido em relação ao meu futuro profissional.  1     2     3     4     5 
8. Eu considero que tenho um projeto profissional realista para mim. 1     2     3     4     5 

9. Tenho buscado modos de lidar com possíveis barreiras a meus planos 
profissionais. 1     2     3     4     5 

10. Tenho avaliado o rumo que minha carreira está seguindo a fim de verificar se 
meus objetivos estão sendo atingidos. 1     2     3     4     5 

11. Tento construir e manter uma rede de contatos pessoais que possam me ajudar a 
ingressar no mercado de trabalho. 1     2     3     4     5 

12. Tento identificar possíveis barreiras ou dificuldades para executar meus planos 
profissionais. 1     2     3     4     5 

13. Busco ativamente informações sobre oportunidades de trabalho em minha 
profissão. 1     2     3     4     5 

14. Quando estabeleço uma meta relacionada à minha carreira, eu procuro 
desenvolver uma estratégia clara de como alcançá-la. 1     2     3     4     5 

15. Procuro pessoas que eventualmente possam me auxiliar no desenvolvimento de 
minha carreira. 1     2     3     4     5 

16. Procuro sempre planejar o que estarei fazendo daqui a um semestre ou um ano 
em termos profissionais ou educacionais. 1     2     3     4     5 

17. Tenho procurado realizar cursos complementares para atuar em minha profissão 
(extensão, atualização, capacitação, aperfeiçoamento, pós-graduação). 1     2     3     4     5 

18. Eu me sinto capaz de executar satisfatoriamente as tarefas relacionadas à minha 1     2     3     4     5 
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profissão. 

19. * Tenho medo de não ser competente na minha profissão. 1     2     3     4     5 

20. Eu me sinto confiante para solucionar problemas e tomar decisões no dia-a-dia 
da minha profissão 1     2     3     4     5 

21. Eu me considero um profissional bem preparado na área em que atuo ou 
pretendo atuar. 1     2     3     4     5 

22. Eu tenho confiança na minha capacidade de lidar com situações profissionais 
imprevistas. 1     2     3     4     5 

23. * Sinto que tenho ou terei dificuldades para me desempenhar bem em meu papel 
profissional. 1     2     3     4     5 

24. * Eu me sinto inseguro para exercer a minha profissão. 1     2     3     4     5 

25. Eu me considero capaz de lidar com situações novas para mim em minha 
profissão. 1     2     3     4     5 

26. * Acho que não tenho conhecimentos suficientes para exercer minha profissão 
satisfatoriamente. 1     2     3     4     5 

27. Eu percebo que tenho qualidades pessoais importantes para exercer bem a minha 
profissão. 1     2     3     4     5 

28. * Conseguir uma boa posição na minha profissão depende de eventos que estão 
fora do meu controle. 1     2     3     4     5 

29. * Eu vejo o meu futuro profissional dependendo de forças externas a mim. 1     2     3     4     5 

30. * Eu vejo as minhas oportunidades profissionais dependendo mais do mercado 
de trabalho ou dos outros do que de mim mesmo. 1     2     3     4     5 

31. Eu sou o principal responsável pelo que acontece ou acontecerá em minha 
carreira profissional. 1     2     3     4     5 

32. Para mim o sucesso profissional depende fundamentalmente do esforço pessoal. 1     2     3     4     5 
33. * Para eu me dar bem profissionalmente precisarei contar com a ajuda da sorte. 1     2     3     4     5 

34. * Não há muita coisa que eu possa fazer para aumentar minhas chances de 
sucesso profissional. 1     2     3     4     5 

35. * Eu escolheria outra carreira profissional se pudesse voltar no tempo.  1     2     3     4     5 

36. * Fico imaginando se outras profissões não estariam mais de acordo com meus 
interesses e valores.  1     2     3     4     5 

37. * Tenho dúvidas se realmente quero seguir carreira na profissão que escolhi.          1     2     3     4     5 
38. Eu me sinto satisfeito e tranqüilo com minha opção profissional. 1     2     3     4     5 
39. Eu me sinto comprometido e envolvido com a minha opção profissional. 1     2     3     4     5 
40. Eu consigo me imaginar no futuro trabalhando na profissão que escolhi. 1     2     3     4     5 

41. Trabalhar na profissão que escolhi é muito importante para minha realização 
pessoal. 1     2     3     4     5 

42. * Eu não me sinto motivado com a carreira profissional que escolhi para mim.  1     2     3     4     5 
Nota: itens marcados com “*” devem ter as respostas revertidas antes do cômputo de escores 
Escalas: 
DEC – Decisão de carreira (itens 1 a 8) 
EXP – Exploração ampliada de carreira (itens 9 a 17) 
EFI – Auto-eficácia profissional (itens 18 a 27) 
LOC – Lócus de controle profissional (itens 28 a 34) 
IDE – Identidade de carreira (itens 35 a 42) 
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Anexo F 

 

ESCALA DE PERCEPÇÃO DE OPORTUNIDADES PROFISSIONAIS  

(Teixeira, 2002) 

 

Responda os itens a seguir assinalando (com um X) o número que melhor representa a sua opinião, 

de acordo com a chave de respostas apresentada.  Você pode usar os números 1, 2, 3, 4 ou 5, 

dependendo do quanto você discorda ou concorda com as afirmações. Para responder, considere o 

seu momento atual, isto é, o quanto você concorda ou discorda das afirmações hoje. 

 
Discordo 

totalmente 
Mais discordo que 

concordo Em dúvida Mais concordo que 
discordo 

Concordo 
totalmente 

1 2 3 4 5 
 
1. Penso que terei dificuldades para conseguir viver da minha profissão. 1     2     3     4     5 

2. Penso que será fácil obter um trabalho remunerado satisfatório na minha 
profissão. 

1     2     3     4     5 

3. Acho que não será difícil minha inserção no mercado de trabalho. 1     2     3     4     5 

4. Eu vejo poucas oportunidades de trabalho para mim na minha área 
profissional. 

1     2     3     4     5 

5. Acredito que vou conseguir me estabelecer profissionalmente sem 
grandes dificuldades. 

1     2     3     4     5 
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Anexo G 

 

PARECER DO COMITÊ DE ÉTICA 
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Anexo H 

 
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO 

(coleta presencial) 

 

Estamos realizando um estudo com a finalidade de conhecer aspectos do desenvolvimento de 

carreira de universitários. Espera-se que os resultados desta pesquisa nos ajudem a compreender 

melhor o processo de desenvolvimento de carreira dos estudantes, a fim de que se possa, 

futuramente, pensar em intervenções que auxiliem esse processo. Para tanto, estamos aplicando um 

questionário que toma aproximadamente 40 minutos para ser respondido, sem identificação 

nominal. Esta pesquisa vem sendo desenvolvida e é coordenada pelo Prof. Marco A. P. Teixeira, do 

Instituto de Psicologia da UFRGS, com quem podem ser obtidas maiores informações, caso seja do 

seu interesse (e-mail: mapteixeira@yahoo.com.br ou telefone 33085454). A participação na 

pesquisa é voluntária; portanto, caso não queira responder ao questionário, você não precisa assinar 

este termo. Você também é livre para desistir uma vez que tenha iniciado, se assim o desejar, sem 

prejuízo algum, embora nós peçamos que você nos dê sua ajuda e contribuição. Como se trata de 

um instrumento anônimo, não há possibilidade de fazer nenhuma devolução de resultados 

individuais. No entanto, os resultados globais da pesquisa serão publicados posteriormente em 

algum periódico científico da área de psicologia. O único incômodo previsto é o de disponibilizar 

algum tempo para responder ao questionário. Este documento foi revisado e aprovado pelo Comitê 

de Ética em Pesquisa do Instituto de Psicologia da Universidade Federal do Rio Grande do Sul 

(Rua Ramiro Barcelos, 2600, Bairro Santana, Porto Alegre, RS - fone 51 33085441, e-mail: cep-

psico@ufrgs.br). 

Pelo presente Termo de Consentimento, eu, ______________________________________ declaro 

que sou maior de 18 anos e que fui informado dos objetivos e da justificativa da presente pesquisa, 

e estou de acordo em participar da mesma. Fui igualmente informado: a) da liberdade de participar 

ou não da pesquisa, bem como do meu direito de retirar meu consentimento, a qualquer momento, 

e deixar de participar do estudo, sem que isso me traga qualquer prejuízo; b) da garantia de receber 

resposta a qualquer dúvida acerca dos procedimentos e outros assuntos relacionados com a 

pesquisa; c) da segurança de que não serei identificado e de que se manterá o caráter confidencial 

das informações registradas; d) que as informações obtidas com os questionários serão arquivadas 

sem identificação pessoal junto ao banco de dados do pesquisador responsável na Universidade 

Federal do Rio Grande do Sul, ficando disponíveis para futuras análises; e) que os questionários 

respondidos serão arquivados sob a guarda do pesquisador responsável por cinco anos e depois 

destruídos. 

Data ___/____/____   Assinatura do participante: ______________________________ 

Assinatura do pesquisador responsável: _________________________________ 
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Anexo I 

 
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO 

(coleta online) 
  

Estamos realizando um estudo com a finalidade de conhecer aspectos do desenvolvimento 

de carreira de universitários. Espera-se que os resultados desta pesquisa nos ajudem a compreender 

melhor o processo de desenvolvimento de carreira dos estudantes, a fim de que se possa, 

futuramente, pensar em intervenções que auxiliem esse processo. Para tanto, estamos aplicando um 

questionário que toma aproximadamente 40 minutos para ser respondido, sem identificação 

nominal. Esta pesquisa vem sendo desenvolvida e é coordenada pelo Prof. Marco A. P. Teixeira, do 

Instituto de Psicologia da UFRGS, com quem podem ser obtidas maiores informações, caso seja do 

seu interesse (e-mail: mapteixeira@yahoo.com.br ou telefone 33085454). A participação na 

pesquisa é voluntária; portanto, caso não queira responder ao questionário, você não precisa 

concordar com este termo. Você também é livre para desistir uma vez que tenha iniciado, se assim 

o desejar, sem prejuízo algum, embora nós peçamos que você nos dê sua ajuda e contribuição. 

Como se trata de um instrumento anônimo, não há possibilidade de fazer nenhuma devolução de 

resultados individuais. No entanto, os resultados globais da pesquisa serão publicados 

posteriormente em algum periódico científico da área de psicologia. O único incômodo previsto é o 

de disponibilizar algum tempo para responder ao questionário. Este documento foi revisado e 

aprovado pelo Comitê de Ética em Pesquisa do Instituto de Psicologia da Universidade Federal do 

Rio Grande do Sul (Rua Ramiro Barcelos, 2600, Bairro Santana, Porto Alegre, RS - fone 51 

33085441, e-mail: cep-psico@ufrgs.br).  

Ao concordar em participar desta pesquisa, declaro que sou maior de 18 anos e que fui 

informado dos objetivos e da justificativa da presente pesquisa, e estou de acordo em participar da 

mesma. Fui igualmente informado: a) da liberdade de participar ou não da pesquisa, bem como do 

meu direito de retirar meu consentimento, a qualquer momento, e deixar de participar do estudo, 

sem que isso me traga qualquer prejuízo; b) da garantia de receber resposta a qualquer dúvida 

acerca dos procedimentos e outros assuntos relacionados com a pesquisa; c) da segurança de que 

não serei identificado e de que se manterá o caráter confidencial das informações registradas; d) 

que as informações obtidas com os questionários serão arquivadas sem identificação pessoal junto 

ao banco de dados do pesquisador responsável na Universidade Federal do Rio Grande do Sul, 

ficando disponíveis para futuras análises; e) que os questionários respondidos serão arquivados sob 

a guarda do pesquisador responsável por cinco anos e depois destruídos.  

 

(   ) Sou estudante do ensino superior maior de 18 anos e concordo em participar da pesquisa  

(   ) Não quero participar da pesquisa  

 


