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Resumo

Este estudo teve com objetivo explorar a relagdo entre a Inteligéncia Pessoal, os processos de
Autorreflexdo e Insight, Autoeficicia na Tomada de Decisdo de Carreira, Percep¢ao de Sucesso
na Carreira e caracteristicas sociodemograficas em trabalhadores brasileiros. Para isto dois
estudo foram conduzidos. O primeiro objetivou a adaptar e apresentar evidéncias de validade
da versdo reduzida do teste de aptiddo em Inteligéncia Pessoal (TOPI MINI-12). Os dados
foram submetidos a andlise Rasch. Conclui-se que os itens apresentam indices adequados
ajustes a0 modelo de mensuragdo e fidedignidade. O segundo estudo teve como objetivo
explorar as relagdes entre as caracteristicas Sociodemograficas, os processos de Autorreflexao
e Insight, Inteligéncia Pessoal, Autoeficacia na Tomada de Decisdo de Carreira e Percepcao de
Sucesso na Carreira. Para investigar a associa¢do entre subescalas foram calculadas correlagdes
bivariadas de Pearson entre os escores dos instrumentos. Com excecao da Inteligéncia Pessoal,
todas as varidveis do estudo apresentaram correlagdes positivas. Espera-se este estudo reforce
a importancia em investigar ¢ desenvolver competéncias nos individuos que permitam a
construcdo de carreiras de sucesso.

Palavras-chave: desenvolvimento profissional; medida de aptidao, personalidade,

planejamento de carreira; adultos; sucesso profissional.

Area conforme classificacio CNPq: 7.07.00.00-1 - Psicologia
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Abstract

This study aimed to explore the relationship between Personal Intelligence, Self-reflection and
Insight processes, Self-efficacy in Career Decision Making, Career Success Perception and
sociodemographic characteristics in Brazilian workers. For this purpose two study were
conducted. The first one aimed to adapt and validate into Brazilian version the ability-based
measure of Personal Intelligence (TOPI MINI-12). The data were analyzed by Rasch method.
Results and reliability indicators suggested that the items can be measured. The second study
aimed to explore the relationships between Sociodemographic characteristics, Self-reflection
and Insight processes, Personal Intelligence, Self-efficacy in Career Decision Making, and
Career Success Perception. To investigate the association between subscales of the variables,
Pearson's bivariate correlations were calculated between instrument scores. With the exception
of Personal Intelligence, all variables of the study showed positive correlations. We expect that
these studies reinforces the importance in investigating and developing skills in the individuals
that allow the construction of successful careers.

Keywords: professional development; ability-based measure; personality, career planning;

adults; occupational success.
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1 Apresentacio
1.1 Tematica da Dissertacao

A instabilidade do contexto mercadologico nos dias atuais exige profissionais cada vez
mais preparados. Em um cendrio no qual somos sobrecarregados por informagdes a cada
minuto, ser capaz de selecionar aquelas mais adequadas para nds se torna tarefa herctlea. Desta
forma, construir a carreira deixou de ser algo simples e dbvio. As possibilidades de carreira e
o entendimento do nosso papel na sua construcdo passam a ser algumas das principais
preocupagdes no mundo contemporaneo.

Minha experiéncia de mais de 16 anos no mundo corporativo permitiu a observagao de
diversas questdes referentes a construcdo e transicdes de carreira. As mais recorrentes eram:
individuos seguindo caminhos profissionais sem nenhum planejamento, pessoas infelizes com
sua situacdo atual, sem empreender nenhum esfor¢o para mudanca, executivos vivendo os
caminhos de carreira que a empresa oferecia e ndo necessariamente os de sua escolha,
dificuldades em escolher a carreira ideal, pessoas sem informagdes ou perspectiva de futuro,
empregados sacrificando suas vidas privadas em prol do crescimento profissional, funcionarios
relegando a responsabilidade de suas carreiras aos empregadores, enfim, um grande nimero de
profissionais insatisfeitos com sua situacao.

Nesse cenario, questdes como autoconhecimento, adaptabilidade, inteligéncia
emocional, tomada de decisdo e planejamento de carreira passaram a assumir papel principal
nas minhas formacdes e praticas de mercado. Dentro de minhas reflexdes e pesquisas percebi
que aspectos ndo técnicos sdo cruciais para a construcdo e a transi¢do de carreira, portanto
resolvi realizar o mestrado para unir a teoria com a pratica e identificar um construto que
pudesse dar conta destes aspectos. Inicialmente desejava relacionar a constru¢do de uma
carreira satisfatoria com adaptabilidade de carreira e inteligéncia emocional. Contudo, ao me
apropriar da literatura sobre Inteligéncia Emocional, e conversando um dos principais autores
da area, John Mayer, conclui que estes ndo compreendiam todos os aspectos que eu gostaria
de analisar. Construtos como autoconhecimento, planejamento, tomada de decisdo, ndo seriam
considerados e isso causaria prejuizo as minhas analises.

John Mayer entdo sugeriu que eu investigasse, no Brasil, seu mais recente objeto de
estudo, que adicionaria uma nova varidvel e que teria mais relagdo com carreira, a Inteligéncia

Pessoal. Inteligéncia pessoal foi definida como a habilidade de raciocinar sobre a personalidade
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e suas informacdes relevantes, usando-as para conduzir as agdes de um individuo e mais
genericamente a propria vida. Tendo em vista o exposto, este estudo pretende explorar a relagao
entre os processos de Autorreflexdo e Insight, a Inteligéncia pessoal, a Autoeficacia na Tomada
de Decisdo em Carreira, Percep¢ao de Sucesso na Carreira e caracteristicas sociodemograficas

em trabalhadores brasileiros.
1.1.1 Novo contexto de carreira no mundo do trabalho

O século XXI tem sido chamado de Era do Conhecimento. Nele, o conhecimento passa
a ser moeda de troca mais valiosa. No momento em que as pessoas sdo as responsaveis pela
transformagdo de informag¢des em conhecimento, elas passam a ser consideradas capital
intelectual nas organizagdes. Neste cendrio, esse ativo intangivel merece grande atengdo, € 0
comportamento humano passa a integrar o carater intrinseco das organizagdes, tornando-se
elemento de diferenciagdo e potencializando a vantagem competitiva (Costa & Dutra, 2011).
Na sociedade do conhecimento, em um mundo pdés-moderno delineado por uma economia
globalizada e totalmente influenciada pela tecnologia da informacao, os individuos precisam
estar conscientes de que suas vidas profissionais fazem parte de um conjunto complexo de
preocupagdes. Sendo essas decorrentes de um contexto de negdcios e perspectivas profissionais
onde as circunstancias sdo menos definidas e previsiveis, com transi¢des mais frequentes e
complexas, demandando dos individuos o desenvolvimento de novas habilidades e
competéncias como aprendizado constante, flexibilidade e resiliéncia frente aos desafios,
capacidade de se manter empregével e ser capaz de criar suas proprias oportunidades (Duarte
et al., 2010). Além disso, com o intenso processo de globalizacdo e os rapidos avangos
tecnologicos, observa-se a emergéncia de um novo formato de trabalho, caracterizado pela
busca de emprego e por transigdes de carreira menos lineares e previsiveis (Savickas et al.,
2009).

Dentro do exposto € necessario entender a defini¢do de carreira na atualidade. O termo
carreira assumiu diversos significados distintos, podendo ser compreendido como mobilidade
vertical; como profissdo, tais como, médico, advogado, professor; como sequéncia de
empregos durante a vida; e como sequéncia de experiéncias relacionadas ao longo da vida, ndo
se limitando a aspectos profissionais (Costa & Dutra, 2011). Assim, inicialmente, o foco da
orientacdo vocacional concentrava-se nas distintas ocupacdes e nas caracteristicas das pessoas
que as exerceriam (Savickas, 2002). J& para Baruch (2006), carreira ¢ entendida como um

processo de desenvolvimento do empregado no decorrer de sua experiéncia e de seus trabalhos
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em uma ou mais organizagdes. Ainda, para o autor, a carreira ¢ de responsabilidade do
individuo que, pode ou ndo, fazer parte de uma organizagdo. Sendo assim, carreira pode ser
definida como uma sequéncia de posi¢des assumidas no decorrer da vida de uma pessoa que
sdo relacionadas ao trabalho, estudo e outras experiéncias pessoais (Super, 1980).

A partir deste pressuposto surge a ideia de maturidade vocacional, desenvolvida por
Donald Super (Lassance, 2010), o qual defende a importancia da integragdo dos diversos papéis
que o individuo vive ao longo de seu ciclo vital, constituindo assim seu autoconceito
vocacional e sua trajetdria de carreira (Super, 1980). Tais proposi¢cdes dao origem a duas
importantes questdes tedricas. Life-span (ciclo vital) e Life-space (papéis sociais). A primeira
representa o dominio longitudinal do desenvolvimento, composto pelas a¢des adaptativas
transacionais entre o individuo e a sociedade. O desenvolvimento vocacional se da através do
confronto entre as tarefas vocacionais evolutivas que sdo demandadas socialmente e as
preocupacdes de carreira nos correspondentes estagios de Crescimento (infancia), Exploracao
(adolescéncia), Estabelecimento (adultez jovem), Manutencao (maturidade) e Desengajamento
(velhice). A segunda proposi¢do, diz respeito aos papéis ou posi¢des que cada pessoa ocupa no
decorrer de sua vida. Mais especificamente seis principais papéis que podem ser
desempenhados ao longo da vida: Crianga/Filho, Estudante, papéis relativos a Casa e Familia,
Comunidade e Tempos Livres. Em sintese, as duas proposi¢des sugerem que uma carreira
pode ser definida pela sequéncia e integragdo dos papéis sociais em contextos diversos, ao
longo do tempo (Super, 1980).

Acrescenta-se como parte desta construcdo de carreira as percepcdes do individuo,
atitudes e comportamentos profissionais que irdo resultar no desenvolvimento de competéncias
para lidar com as mais variadas e complexas situa¢des no trabalho. Todas estas posi¢des sdo
resultantes de varidveis internas, como motivos, aspiragdes e caracteristicas individuais, e
variaveis externas, como imposi¢des € expectativas da organizacdo e sociedade (Costa &
Dutra, 2011). Em fun¢do disto, ¢ exigido dos individuos uma constante capacidade de
adaptacdo e desenvolvimento de competéncias e atitudes do individuo frente a si mesmo e ao
espago em que esté inserido (Lassance & Sarriera, 2012). Este entendimento permite observar
que o nivel ocupacional atingido e a sequéncia, frequéncia e duracdo dos empregos, ou seja, o
padrdo de carreira de um individuo, ¢ definido pelo nivel socioecondmico dos pais, pelas
habilidades, pela educacdo, pelos tracos de personalidade, pelos autoconceitos, pela
adaptabilidade de carreira e pelas interagdes que o individuo faz com o mercado e sociedade

(Savickas, 2002).
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Neste processo de construcdo de carreira se observa que as questdes relacionadas ao
desenvolvimento vocacional e a transi¢do ocupacional aparecem geralmente de forma nao
organizada, complexa e inesperada, exigindo, das pessoas, cada vez mais habilidades e
competéncias de adaptacdo e prontiddo para resolucdo de problemas e tomada de decisdo
(Savickas, 2005). Assim sendo, para uma trajetdria que faga sentido para os profissionais da
atualidade ¢ fundamental estimular as habilidades reflexivas dos individuos, para que estes
compreendam melhor suas caracteristicas pessoais e assim se sintam confiantes para uma

tomada de decisdo de carreira adequada (Duarte et al., 2010).
1.1.2 Prontidao dos Profissionais para Um Mundo Complexo

1.1.2.1 Autorreflexao e Insight

A habilidade humana de monitorar seus proprios pensamentos, motivagdes e
sentimentos tem sido objeto de estudo psicoldgico hd muito tempo (DaSilveira, DeCastro, &
Gomes, 2012). Este olhar sobre si, uma parte do que se define como autoconceito, € repleto de
significados e ¢ resultado da interagdo reflexiva com situagdes, ocupagdes e relacdes (Super et
al., 1963). Savickas (2002) contribui e também explora a importancia do autoconceito na
construcdo de carreira. A constru¢do do autoconceito consiste na representacdo simbolica do
individuo que ¢ condicionada pela relagdo com os outros e ¢ expressa através da linguagem. O
autoconceito, quando formado, funciona como controle, guia e avaliagdo do comportamento.

Este processo de autoconsciéncia tdo importante na vida dos individuos ¢ observado a
partir de duas dimensdes. A primeira ¢ caracterizada pela inspecdo e avaliagdo dos proprios
pensamentos, sentimentos e comportamentos (a autorreflexdo) e a segunda ¢ caracterizada pelo
entendimento interno que se tem sobre os proprios pensamentos, sentimentos e
comportamentos (o insight). Cabe salientar que estes dois processos internos podem funcionar
de forma independente j4 que as pessoas sdo capazes de refletir muito sobre si sem
necessariamente entender o que estd sentindo e o porqué se comporta de determinada forma.
Assim, a autoconsciéncia, ou seja, a capacidade reflexiva e introspectiva do individuo € passo
fundamental para os processos de constru¢ao de carreira dos individuos (DaSilveira, DeCastro,

& Gomes, 2012).

1.1.2.2 Um novo tipo de inteligéncia, a Inteligéncia Pessoal

Quando falamos em processos reflexivos internos e autoconsciéncia, a pergunta “quem

sou eu?” ¢ certamente uma das mais importantes e interessantes na psicologia e na filosofia. A
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resposta esta ligada a um achado central na drea do autoconhecimento que indica o quanto as
pessoas possuem conhecimento a respeito de si mesmas (Mayer, Panter, & Caruso, 2012).
Identificar a capacidade das pessoas de responderem esta pergunta e acima disto, viverem uma
vida alinhada com a resposta apresenta um campo de estudo e pesquisa para onde se endereca
um novo construto da psicologia, a Inteligéncia Pessoal (Mayer, 2008). A teoria da Inteligéncia
Pessoal (IP) descreve a habilidade das pessoas em raciocinar acuradamente sobre a
personalidade e informagdes relevantes da personalidade (Mayer, Lortier, Panter, & Caruso,
2018).

A personalidade ¢ um sistema psicologico complexo e é composto por um padrdo de
sentimentos, pensamentos € comportamentos que interagem entre si e tem efeitos na expressao
e nos comportamentos de uma pessoa (Mayer, 2007; Pervin, Cervone, & John, 2005). Um dos
modelos mais discutidos na area da psicologia da personalidade ¢ o dos Cinco Grandes Fatores
(Big Five). Este modelo representa um avango conceitual e empirico no campo da
personalidade ao descrever dimensdes e caracteristicas humanas basicas de forma solida e
replicavel (Hutz et al., 1998). Os cinco fatores dizem respeito a informagdes muito importantes
que queremos ter sobre pessoas com quem vamos interagir e conviver (McAdams, 1992). Os
individuos possuem a necessidade de entender os demais que sdo ou serdo de sua convivéncia.
Ou seja, almejam compreender se os outros com 0s quais irdo se relacionar sdo: 1) ativos e
dominantes ou passivos e submissos; 2) socialmente agradaveis ou desagradaveis, amigéveis
ou frios, distantes; 3) responsaveis ou negligentes; 4) loucos, imprevisiveis ou "normais",
estaveis; 5) espertos ou tolos, abertos a novas experiéncias ou desinteressados por tudo aquilo
que ndo diz respeito a sua experiéncia do cotidiano (Hutz et al., 1998).

Mais especificamente, os cinco grandes fatores organizam e descrevem as principais
diferengas dos individuos socialmente e emocionalmente (McAdams & Pals, 2006). Desta
forma, existem vantagens adaptativas em ser capaz de identificar nos outros as caracteristicas
que fazem parte dos cinco fatores. Ter conhecimento a respeito de caracteristicas centrais das
pessoas, possibilita uma capacidade maior de entender como agir em relagdo a elas. (Hutz et
al., 1998). Considerando o alto impacto na vida das pessoas, Mayer (2008) reforca a
importancia de aprofundar os conhecimentos da Inteligéncia pessoal pois ela envolve a
habilidade de: (a) reconhecer informagdes relevantes de personalidade através da reflexdo e da
observagdo de se mesmo e dos outros; (b) formar modelos acurados de personalidade a partir

destas informagdes; (c) guiar escolhas usando as informagdes de personalidade quando
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relevante; (d) sistematizar objetivos, planos, e historia de vida para resultados satisfatdrios,

conforme ilustra a Tabela 1.



Tabela 1.

17

Detalhamento das dimensoes da Inteligéncia Pessoal

Definicao

Dimensao
Reconhecer informagdes
relevantes de
personalidade

Formar modelos acurados

de personalidade

Guiar escolhas usando as

informagdes de
personalidade
Sistematizar objetivos,

planos, e historia de vida

Existem multiplas fontes de informagdes sobre si e os outros para tomada de decisdo. A primeira diz respeito a
introspecc¢ao, ou seja, a capacidade do individuo de acessar internamente suas experiéncias, pensamentos e estados
mentais. A segunda informacao chave ¢ a auto-observagdo, como enxergamos nossos comportamentos e atitudes
no mundo externo. A terceira estd na informagdo que obtemos através da perspectiva do outro, como somo vistos
e percebidos pelos outros. E a quarta se refere a capacidade de identificar carateristicas ou comportamentos-padrao
e normativos dos outros.

Esta 4rea se da na sintetizacdo das informacgdes obtidas anteriormente para a constitui¢do de modelos mentais
adequados sobre a propria personalidade e a de outras pessoas. Identificar o proprio padrao de funcionamento da
personalidade (tragos principais) e dos outros permite que o individuo faga escolhas mais assertivas em suas vidas.
Usar os modelos de personalidades como guia permite aos individuos prever comportamentos de outros e mais
amplamente entender o funcionamento das pessoas no mundo. Além do entendimento dos outros, o conhecimento
do proprio modelo permite ao individuo planejar seu desenvolvimento. A clareza dos modelos de personalidade
permite as pessoas encontrarem situagdes € grupos nos quais se sintam mais adequadas.

A partir das informagdes obtidas sobre si e sobre os outros, individuos podem definir e buscar objetivos. A
construcdo de histdrias de vida realistas e motivadoras se dard quando as pessoas gradualmente forem construindo
suas biografias a partir de suas experiéncias, usando estas historias para explicar, direcionar e se motivar a longo

prazo.
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1.1.2.3 Autoeficacia na Tomada de Decisdo de Carreira

A reflexdo da conexd@o de questdes do presente, experiéncias passadas e expectativas
do futuro (DaSilveira, DeCastro, & Gomes, 2012; Savickas, 2012), das informagdes da
personalidade (Mayer, 2008) ajudam a dar significado e aumentam a capacidade de escolha e
tomada de decisdo em carreira (Savickas, 2012). Entende-se que os interesses e escolhas
ocupacionais e académicas envolvam pesquisa, andlise, discussdo, interven¢ao, capacidade de
se automotivar e se sentir capaz de tomar decisdes (Lent, Brown, & Hackett, 1994).

Dantas e Azzi (2015) ressaltam que neste processo ¢ importante considerar a
autoeficacia como o cerne da agéncia humana pois impacta nas escolhas, cogni¢do, motivacao
e estados afetivos. Autoeficacia ¢ a crenga do individuo sobre seu potencial de executar com
sucesso determinadas atividades e atingir um bom nivel de desempenho, ou seja, acreditar que
¢ capaz de fazer uma determinada tarefa (Bandura, 1982). Assim, se um individuo acredita que
pode realizar algo, € provavel que ele invista esfor¢os na execucdo e manutengao de agdes para
alcancar o resultado desejado e finalmente perceber que este empenho foi bem sucedido

(Dantas & Azzi, 2015).

1.1.2.4 Percepgao de Sucesso na Carreira

O sucesso na carreira ¢ definido como a sequéncia de tarefas positivas e os resultados
psicolégicos resultantes das experiéncias de trabalho. Pesquisadores da area operacionalizam
o sucesso profissional na carreira de duas maneiras. A primeira inclui varidveis que medem o
sucesso da carreira objetiva ou extrinseca, ou seja, indicadores de sucesso na carreira que
podem ser obtidos e vistos objetivamente por outros, como saldrio e o nimero de promogdes
na carreira. A segunda maneira de sucesso na carreira ¢ operacionalizada por varidveis que
medem o sucesso subjetivo ou intrinseco da carreira. Estas variaveis analisam julgamentos
subjetivos dos individuos sobre suas conquistas e realizagdes de carreira, como, por exemplo,
a satisfacdo profissional (Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005).

Dries, Pepermans e Carlier (2008), a partir do resultado de dois estudos que analisam
os diferentes significados atribuidos ao construto de sucesso na carreira trouxeram a esfera
intrapessoal (questdes individuais e internas) para o centro da discussdo de percep¢do de
sucesso na carreira. Além disso, a subcultura e o background socioecondmico podem impactar
de forma significativa na forma como as pessoas constroem o significado de sucesso na carreira

(Stead, 2004). Diversos fatores compdem o que se define por sucesso na carreira: sucesso no
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trabalho, sucesso interpessoal, sucesso financeiro, sucesso hierarquico e sucesso na vida, status,
riqueza, contribuicdo para a sociedade, relacionamentos familiares, realizacdo pessoal,
realizacdo profissional e seguranga (Costa, 2014). Finalmente em consonancia com Ng et al.
(2005), o que se pode observar ¢ que os fatores se dividem de forma geral em fatores externos

ou extrinsecos ou fatores internos ou intrinsecos para o sucesso na carreira (Dries et al., 2008).
1.2 Objetivos

Tendo em vista o exposto, este estudo pretende explorar qual a relagdo entre a
Inteligéncia Pessoal, os processos de Autorreflexdo e Insight, Autoeficacia na Tomada de
Decisdo de Carreira, Percepcao de Sucesso na Carreira e caracteristicas sociodemograficas em
trabalhadores brasileiros. Para que isso seja possivel, ira: 1) buscar evidéncias de validade para
o teste de Inteligéncia Pessoal (TOPI-MINI-12) em uma amostra de trabalhadores brasileiros;
2) testar a relacdo entre Percepc¢do de Sucesso na carreira, processos de Autorreflexdo e Insight,
Inteligéncia Pessoal e Autoeficacia na Tomada de Decisdo de Carreira; 3) verificar se ha
diferengas entre os niveis de escolaridade com relagdo as variaveis investigadas; 4) verificar se
ha diferenca entre os processos de desenvolvimento pessoal com relacdo as variaveis

investigadas.
1.3 Método

Trata-se de um estudo quantitativo e transversal dividido em duas etapas com objetivos
distintos. A primeira, de carater exploratorio, buscard evidéncias de validade e adequacdo ao
contexto brasileiro do teste reduzido de Inteligéncia Pessoal (TOPI-MINI-12), proposto por
Mayer et al. (2017). A segunda etapa, de carater correlacional, ird levantar dados
sociodemograficos e verificara se ha correlacdo entre Inteligéncia Pessoal, os processos de
Autorreflexdo e Insight, Autoeficacia na Tomada de Decisdo de Carreira e Percepcao de

Sucesso na Carreira em uma amostra de profissionais brasileiros.
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2 Estrutura da Dissertacio
ESTUDO 1

Evidéncias de Validade de uma Medida para aferir Inteligéncia Pessoal, A Habilidade

de Raciocinar sobre a Personalidade (Nota Técnica).

Resumo

Inteligéncia Pessoal foi definida como a habilidade de raciocinar sobre informagdes relevantes
da personalidade e usa-las para guiar as a¢gdes de um individuo e, mais amplamente, a propria
vida. O objetivo deste trabalho foi adaptar e apresentar evidéncias de validade da versdo
reduzida do teste de aptiddo em Inteligéncia Pessoal (TOPI MINI-12). Participaram 453
profissionais brasileiros, que responderam um questionario online. Os dados foram submetidos
a analise Rasch. A versdo final apresentou 12 itens, carregando em apenas uma dimensao.
Conclui-se que os itens apresentam indices adequados ajustes ao modelo de mensuracdo e
fidedignidade.

Palavras-chave: Medida de aptiddo; Personalidade; Avaliagdo Psicologica; Inteligéncia

Pessoal.

Abstract

Personal Intelligence has been defined as a people ability to reason about personality and use
these information to guide the actions of an individual and, more broadly, life itself. This study
aim to adapt and validate into Brazilian version the ability-based measure of Personal
Intelligence (TOPI MINI-12). Participated 453 Brazilian workers, who accessed an online
questionnaire. The data were analyzed by Rasch method. The version has 12 items, loading in
only one dimension. Results and reliability indicators suggested that the items can be measured.
Keywords: Ability-based measure; personality; psychological evaluation; personal

intelligence.
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Introduciao

A busca pela compreensdao de quem somos (autoconhecimento) foi enderecada por
grandes filosofos em todos os tempos. Um individuo capaz de conhecer seu funcionamento e
de outras pessoas sempre teve uma vantagem em diversas circunstancias da vida. A historia da
humanidade esta repleta de pensadores e estudiosos que se dedicaram ao entendimento do
autoconhecimento e suas implicagdes para as pessoas (Mayer, Panter, & Caruso 2012).

O individuo tem um papel importante na constru¢do de sua carreira na atualidade: o de
langar mao de habilidades pessoais que permitam que conhega a si mesmo, se desenvolva e
faca escolhas de carreira satisfatorias. Apesar da existéncia de diversas categorias que buscam
dar conta das diferentes facetas da inteligéncia, uma lacuna se apresenta nos estudos sobre o
tema. Ela envolve o acesso ao entendimento geral das pessoas sobre a sua personalidade e a
dos outros — o que permitiria conhecer o universo da experiéncia interna e externa dos
individuos (Mayer, 2008). Este conjunto de habilidades ¢ apresentado pela literatura cientifica
como um novo tipo de inteligéncia: a inteligéncia pessoal (Mayer et al., 2012). Esta foi definida
como a habilidade de raciocinar sobre informagdes relevantes da personalidade e usar essas
informagdes para conduzir as proprias agdes e, mais genericamente, a propria vida (Mayer et
al., 2012).

A personalidade pode ser definida como variag¢@o Uinica de um individuo sobre o design
evolutivo da natureza humana, expressa como um padrdo de desenvolvimento de tragos
disposicionais, adaptagdes caracteristicas e historias de vida integrativas complexas e situadas
em uma cultura especifica (McAdams & Pals 2006). Para Larsen e Buss (2010), a
personalidade ¢ o conjunto de tracos e mecanismos psicologicos dentro do individuo que sao
organizados, relativamente duradouros e que influenciam suas interagdes e adaptagdo nas
esferas intrapsiquicas, fisicas e sociais. Pervin, Cervone e John (2005) apresentam a
personalidade como um consistente padrao de sentimentos, pensamentos € comportamentos.
Em suma, personalidade ¢ um sistema psicoldgico composto por partes (emogao, cognicao,
motivacdo e tracos) que interagem, desenvolvem e impactam na expressio € nos
comportamentos de uma pessoa (Mayer, 2007).

O raciocinio sobre a personalidade permeia as atividades diarias. Pessoas pensam sobre
os outros, falam dos outros, tomam decisoes relacionadas aos outros ¢ refletem sobre a relacao
com os outros. Assim pode-se concluir que Inteligéncia Pessoal ¢ relevante tanto no nivel
pessoal quanto no nivel social. Ela explica o raciocinio que os individuos empregam para

conhecer a si mesmos e outras pessoas, permitindo eliminar os pontos cegos dos
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relacionamentos. Isso conduz ao bem-estar e a relagdes mais agradaveis, e permite criar o
futuro desejado, a partir de escolhas de vida e carreira mais adequadas (Mayer, 2014).

A Inteligéncia Pessoal envolve a habilidade de: (a) reconhecer informagdes relevantes
de personalidade através da reflexdo e da observacdo de si mesmo e dos outros; (b) formar
modelos acurados de personalidade a partir destas informacdes; (c) guiar escolhas usando as
informagdes de personalidade, quando relevante; (d) sistematizar objetivos, planos, e historia
de vida para obter resultados satisfatorios. Por meio deste ciclo, que pode ser descrito como
aprendizagem-entendimento-mudancga, individuos reconhecem e desenvolvem seu
conhecimento com base na personalidade e reorganizam suas escolhas e historias de vida e
carreira. Estas habilidades que envolvem a Inteligéncia Pessoal resultam em um modelo que
reflete a ideia de que a inteligéncia deve reconhecer informagdes, construir modelos com as
informagdes obtidas, usa-las e sistematiza-las (Mayer, 2008).

Diante disso, a identificacdo deste tipo de inteligéncia ¢ relevante, pois possibilita a
consciéncia da necessidade de desenvolvimento de habilidades em um individuo, resultando
em uma vida e em uma carreira mais satisfatorias. Assim, o presente trabalho visa apresentar
evidéncias de validade de uma medida de Inteligéncia Pessoal (IP) para uso no Brasil.

Inicialmente Mayer et al. (2012) conduziram trés estudos independentes para
desenvolver e validar o teste de Inteligéncia Pessoal. A partir destes estudos houve uma
evolucdo das versdes TOPI 1.0, 1.1 e 1.2, respectivamente. As trés versdes testadas
empiricamente foram constituidas por quatro dimensdes, que correspondem aquelas propostas
pela teoria da Inteligéncia Pessoal. A dimensdo nomeada ‘“Reconhecer informacgdes da
personalidade” foi projetada para testar a capacidade de reconhecer informagdes relevantes
para a personalidade, desde o reconhecimento de tragos de personalidade, a partir de imagem
de rostos, até a identificacdo de estados pessoais internos (ex.: motivagdes, sonoléncia). A
dimensao 2, “Formar modelos” testa o conhecimento dos tragos de personalidade. A dimensao
3 “Guiar escolhas” testa a capacidade do individuo de usar as informag¢des da personalidade
para planejar seu desenvolvimento. Por fim, a dimensdo “Sistematizar planos” testa o
conhecimento de uma pessoa sobre quais metas t€ém maior probabilidade de dar certo e quais
poderiam gerar mais conflitos.

A fim de utilizar a medida em pesquisas com amostras de profissionais e em estudos
envolvendo outras variaveis, Mayer, Panter e Caruso (2017) revisaram o TOPI 1.2, que possui
134 itens e criaram uma versao reduzida composta por 12 itens, a qual serd objeto deste estudo.

De forma geral os resultados obtidos com a versao reduzida se assemelham aos obtidos com o
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teste completo, assim apresentando evidéncias de validade para a versio TOPI MINI-12

(Mowlaie et al., 2016; Philips, 2016; Mayer et al., 2017).
Método

Realizou-se um estudo quantitativo e transversal que buscou evidéncias de validade e
adequacgdo ao contexto brasileiro do teste reduzido de Inteligéncia Pessoal (TOPI-MINI-12),
proposto por Mayer et al. (2017). O TOPI-MINI-12 ¢ um teste de aptiddo constituido de 12
itens que mede a inteligéncia pessoal. Os 6 primeiros itens (1 a 6) dizem respeito a dimensao
de formag¢do de modelos. Os itens sequenciais (7 a 12) pertencem a dimensao de guiar escolhas.
Por se tratar de um teste de aptiddo, para cada item, had uma tUnica resposta correta. Os
resultados do teste sdo descritos em 3 categorias: alta performance (de 11 a 12 acertos), média
performance (entre 7 e 10 acertos) e baixa performance (de 0 a 6 acertos). A consisténcia
interna (alpha de Cronbach) do instrumento original variou entre 0,65 e 0,86.

E importante salientar que a melhor forma de medir inteligéncias é através do uso de
escalas de aptidao, por isto a escolha do teste em questdo ja que o construto avaliado ¢ uma
inteligéncia (Mayer, Lortie, Panter, & Caruso, 2018). Ainda, o autor, para a criacdo do
instrumento, analisou a literatura cientifica relevante para as manifestagdes da Inteligéncia
Pessoal na vida de um individuo e considerou a identificagdo de tais expressdes no contexto de
uma pessoa, na biografia e nas escolhas. As habilidades avaliadas incluem areas como o
autoconhecimento de suas caracteristicas, capacidade de se avaliar (e avaliar outras pessoas),

gerenciamento de metas pessoais e escolhas da trajetoria de vida e carreira (Mayer, 2009).

Participantes

O estudo de adaptacdo e o levantamento de evidéncias de validade da versdo reduzida
do teste de aptiddo em Inteligéncia Pessoal (TOPI MINI-12) contou com uma amostra de 409
participantes, com idade média de 36,96 anos (M=36,96; DP=9,30), de ambos os sexos, dos
quais 343 (75,7%) eram do sexo feminino e 110 (24,3)% eram do sexo masculino. Em relagio
a escolaridade, 15,7% nao possuiam formacao de nivel superior, 25,2% possuiam superior
completo e 59,1% tinham pds-graduacgao (especializacdo, mestrado e doutorado). Os critérios
de inclusdo da amostra foram: 1) Profissionais que trabalhassem ha pelo menos um ano em
algum emprego efetivo; 2) Empreendedores com um ano de empresa; 3) Profissionais que
tivessem mais de 18 anos. O célculo do tamanho amostral seguiu a recomendagdo de Hair,

Black, Babin, Anderson e Tatham (2009) de que a razao entre o nimero de casos e a quantidade
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de variaveis seja igual ou maior do que cinco, assegurando resultados mais robustos.

Procedimentos de adaptacio do instrumento

Para valida¢do e adaptagao do Teste reduzido de Inteligéncia Pessoal, foram observadas
as etapas sugeridas por Borsa, Damasio e Bandeira (2012), assim preservando as evidéncias de
equivaléncia semantica dos itens e adequando as propriedades psicométricas da nova versao
do instrumento. Ainda nesta adaptacdo, foi observada a aderéncia cultural ao contexto
brasileiro.

Primeiramente, o instrumento original foi traduzido para o portugués por dois tradutores
independentes nativos na lingua portuguesa e com fluéncia em inglés. A participacdo de dois
tradutores ¢ importante para minimizar possiveis vieses linguisticos, psicologicos e culturais
(Borsa et al., 2012). Apods, um especialista em testes psicométricos de personalidade e um
representante da amostra avaliaram a tradugao.

De posse das consideracdes, o pesquisador consolidou uma sintese da versdo do
instrumento adaptado para o contexto brasileiro. A sintese foi avaliada por experts em testes
psicométricos de personalidade com objetivo de verificar se a adaptacdo ndo afetou o
significado dos itens. Solicitou-se, entdo, que um novo representante da amostra verificasse se
as instrugdes, questdes e respostas estavam claras ou precisavam ser reformuladas.

Feita a revisdo do teste em portugués, foi efetuada a etapa de back translation, que
significa traduzir de volta para o idioma original do instrumento (Inglés) por um tradutor que
ndo tenha participado da tradugao nas etapas anteriores (Borsa et al., 2012). A back translation
foi revisada por um especialista em avaliacao psicoldgica e pelo pesquisador, ambos fluentes
na lingua inglesa. A nova traducdo foi enviada ao autor do instrumento original, John D. Mayer,
para sua verificagdo e aprovacdo. O autor, juntamente com outros especialistas em avaliagdo
psicoldgica e em Inteligéncia Pessoal, fizeram sugestdes de adaptagdo para que os itens
traduzidos ndo perdessem seu significado original.

Feitas as alteragcdes recomendadas, o teste foi respondido individualmente por 10
representantes da amostra, os quais informaram sobre seu entendimento acerca dos itens e
foram questionados acerca da melhor forma de expressar as questdes propostas por cada um
deles. Verificou-se que todos os itens expressavam claramente o significado do que buscavam

avaliar. As etapas descritas previamente encontram-se sintetizadas na Figura 1.
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Figura 1. Fluxo de traducdo e adaptacdo de instrumento
Procedimentos éticos

A realizagdo deste estudo seguiu rigorosamente os padrdes éticos em pesquisas, de
acordo com a Resolucdo 466/2012 do Conselho Nacional de Saude (CNS). O projeto foi
submetido ao Comité de Etica em Pesquisa da Pontificia Universidade Catolica do Rio Grande
do Sul. Na ocasido da aplicagdo do questionario com participantes, estes consentiram em
participar da pesquisa por meio leitura e concordancia com um Termo de Consentimento Livre

e Esclarecido.
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Procedimentos de coleta e analise dos dados

Ap6s a etapa de tradugdo e adaptacdo, foi realizada a aplica¢do do questionario final,
contendo o TOPI-MINI-12. O recrutamento dos participantes se deu por meio das redes sociais
LinkedIn, Instagram e Facebook, e através de contatos pessoais e profissionais dos
pesquisadores. Aos participantes foram enviadas informagdes explicando os objetivos do
estudo, condic¢des para participagdo e o /ink para preenchimento do questiondrio. Para iniciar a
pesquisa, os participantes tiveram que indicar sua concordancia por meio do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido.

Os dados coletados foram submetidos a andalises descritivas com o programa estatistico
Software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 23 e analise de teoria de
resposta ao item (Rasch) por meio do software Winsteps v. 3.72.2 (Linacre, 2011). A matriz de
correlagdes tetracoricas dos itens foi submetida a uma andlise paralela. A técnica consiste em
comparar os autovalores empiricos com autovalores simulados em duas técnicas, simulagao
paramétrica (Monte Carlo) e permutacdo dos valores amostrais (reamostragem) (Timmerman
& Lorenzo-Seva, 2011). Foram retidos os fatores com autovalores maiores que o percentil 95
dos autovalores simulados em ambas as condigoes.

Ap0s a decisdo sobre a dimensionalidade do instrumento, foi conduzida uma anélise de
Rasch, método da familia de andlises da Teoria de Resposta ao Item, para itens dicotdmicos
(Boone, Staver, & Yale, 2014). Nesta técnica, os parametros de dificuldade dos itens (5) e do
traco latente dos individuos (0) sdo dispostos em uma mesma escala linear de logaritmos de
chance (log-odds units), chamados /logits. Uma funcgdo logistica (monotdnica crescente) ¢é
utilizada para representar a probabilidade de endosso dos itens como resultante da dificuldade
dos itens e o nivel do trago latente dos participantes. Como medidas de ajuste sdo analisados
os erros quadraticos médios de cada item, INFIT e OUTFIT, considerando o intervalo de 0,5 a
1,5. Esses indices indicam o quanto o comportamento dos itens se ajusta ao modelo de
mensuracao em termos de respostas condizentes com o nivel do trago (infit) e outliers (outfit).
Por fim, a fidedignidade dos itens foi estimada pela probabilidade de ordenacdo dos itens,

predita pelo modelo.

Resultados

A andlise paralela indicou a retencdo de um unico fator, conforme a Figura 2. Ao
comparar os autovalores empiricos aos simulados, fica nitida a saliéncia do primeiro fator em

relagdo aos demais, a partir de multiplos critérios, como os dados simulados nos modelos
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paramétricos (pontilhado menor) e por permutacdo de valores (pontilhado maior), assim como

por critérios classicos, como de autovalor > 1 (linha horizontal).

Scree Plots da Analise Paralela

—»— AF Valoresamostrais
-------- AF Valores Simulados
= -—--- AF Valores Permutados

16 20 25

1.0

05
B

Autovalores dos Fatores

-0.5
B>

Numero de Fatores

Figura 2. Resultados da analise paralela

A Tabela 2 apresenta o ordenamento dos itens pelo nivel de dificuldade (5), medidas
de ajuste e correlagdo item-total. O item mais facil, considerando o nivel de IP da amostra, é o
item IP6. Isto quer dizer que individuos com pouca expressao dessa caracteristica acertam este
item. De modo inverso, o item IP3 demonstrou ser o mais dificil, exigindo o maior nivel de
habilidade para ser respondido corretamente.

Todos os itens apresentaram ajuste dentro do esperado nas medidas de infit e outfit. A
medida de correlagdo item-total apresentou valores de baixos a moderados, indicando pouca
variabilidade amostral e distribui¢do assimétrica de [P na amostra investigada. A medida de
fidedignidade foi adequada, representando alta probabilidade (0,99) da ocorréncia da

ordenacao dos itens em uma nova amostra.
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Tabela 2.
Medidas de Dificuldade dos Itens, Ajuste, Correlacdo Item-Total e Fidedignidade da Escala

de Inteligéncia Pessoal

Itens ) infit outfit Item-total corr.
IP3 2,78 1,09 1,33 0,35
IP10 1,65 1,01 1,00 0,45
IP7 1,15 0,99 1,00 0,45
1P2 0,44 1,00 0,96 0,42
IP4 0,26 1,08 1,10 0,33
IP1 -0,10 0,95 0,89 0,42
1P9 -0,49 0,94 0,86 0,39
IP5 -0,86 0,92 0,88 0,37
IP8 -0,86 1,08 1,18 0,23
IP11 -0,96 1,00 1,13 0,28
IP12 -1,43 0,94 0,83 0,30
IP6 -1,59 0,96 0,77 0,29
Mean 0,00 1,00 0,99 0,32
SD 1,27 0,06 0,16 0,07
Reliabilit

y 0,99

Nota. Item-total corr.= Item-total correlation.

A Tabela 3, por sua vez, indica os escores possiveis da medida de IP, seus postos
percentilicos e o escore modelado Rasch. A partir dessa tabela € possivel prever os escores em
futuras amostras e usar os escores modelados em outros testes estatisticos ou conhecer o nivel
dos sujeitos na escala padronizada de logits. Percebe-se, pelos valores da Tabela 3, que as

pontuacdes na amostra do presente estudo foram negativamente assimétricas.
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Tabela 3.
Scores Brutos, Postos Percentilicos e Scores Modelados pela Andlise de Rasch da Escala de

Inteligéncia Pessoal

Acertos Percentil Score Rasch
0 0 -4.21
1 0 -2.90
2 0 -2.04
3 0 -1.46
4 1 -.97
5 5 -.52
6 14 -.09
7 27 .36
8 43 .85
9 62 1.41
10 82 2.10
11 94 3.10
12 99 4.53

Conclusoes

No que diz respeito as duas se¢des testadas na versao reduzida do teste de inteligéncia
pessoal, observou-se que na amostra brasileira os itens de avaliagdo carregaram em apenas em
um fator, conforme observado na Figura 2. Esta possibilidade ja havia sido levantada nos
primeiros estudos do autor da medida em sua versdo expandida. Neles, Mayer e colaboradores
(2012) expdem que as correlagdes entre as se¢des do teste foram, em algumas ocasides, mais
altas do que as especificadas pela teoria, sugerindo que as quatro se¢des (versdo completa e
expandida) podem ndo ser suficientemente distintas umas das outras em certos casos e em
certas amostras (Mayer et al. 2012).

A apresentacdo de evidéncias de validade da medida de Inteligéncia Pessoal TOPI
MINI-12 envolveu a construtiva integra¢do de teoria e pesquisa empirica. A presente nota
técnica apresenta evidéncias que ajudam a confirmar, em uma amostra brasileira, uma
expressao da inteligéncia que vem sido investigada em outros paises. Os resultados permitem
observar a capacidade do teste de aptidao de exibir diferentes niveis de dificuldades em cada
uma das questdes avaliadas com alta probabilidade (0,99) da ocorréncia da ordenagdo dos itens
na ocasido de uma nova amostra, bem como niveis de ajuste adequados.

A partir da apresentagdo destas evidéncias de validade do instrumento, conclui-se que

¢ possivel emprega-lo em investigacdes que busquem verificar diferencas individuais, de forma
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confiavel, em um grupo diversificado, mas unificado de habilidades relacionadas a
compreensdo da personalidade. Considerando a importancia da personalidade nos resultados
da vida de uma pessoa, dispor de um instrumento que permita ao individuo avaliar a capacidade
de entender a si proprio e tomar decisdes baseadas neste entendimento, torna-se crucial na
atualidade.

A consciéncia do grau de habilidade em IP permitird que profissionais da area do
desenvolvimento humano estimulem a expansdo e o desenvolvimento desta inteligéncia.
Finalmente, dada a incipiéncia do estudo sobre a Inteligéncia Pessoal, especialmente no Brasil,
espera-se que outras pesquisas possam fazer uso do TOPI-MINI 12 para ampliar a
compreensdao sobre a expressdo e relagdes desta inteligéncia com amostras de trabalhadores

brasileiros, bem como a busca de evidéncias de validade da versdo expandida do teste no Brasil.
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ESTUDO 2
Habilidades para a constru¢io de uma carreira de sucesso em profissionais brasileiros

Resumo

O cenario de mudangas cada vez mais aceleradas e desordenadas exige, dos trabalhadores da
atualidade, o desenvolvimento de habilidades que os possibilitem desenvolver projetos de
carreira satisfatorios. Este artigo teve como objetivo explorar as relagdes entre as caracteristicas
Sociodemograficas, os processos de Autorreflexdo e Insight, Inteligéncia Pessoal, Autoeficacia
na Tomada de Decisdo de Carreira e Percepg¢ao de Sucesso na Carreira em uma amostra de 453
trabalhadores brasileiros que responderam um questionario online. Para investigar a associagao
entre subescalas foram calculadas correlagdes bivariadas de Pearson entre os escores dos
instrumentos. Com excecdo da Inteligéncia Pessoal, todas as variaveis do estudo apresentaram
correlagdes positivas. Espera-se este estudo reforce a importancia em desenvolver

competéncias nos individuos que permitam a construgdo de carreiras de sucesso.

Palavras-chave: desenvolvimento profissional; planejamento de carreira; adultos; sucesso

profissional.
Abstract

The scenario of increasingly rapid and disorderly changes requires the development of skills
that enable professionals to develop satisfactory career projects. This article aimed to explore
the relationships between Sociodemographic characteristics, Self - reflection and Insight
processes, Personal Intelligence, Self - efficacy in Career Decision Making and Career Success
Perception in a sample of 453 Brazilian workers who answered an online questionnaire. To
investigate the association between subscales, Pearson's bivariate correlations were calculated
between instrument scores. With the exception of Personal Intelligence, all variables of the
study showed positive correlations. We expect that this study reinforces the importance in

developing skills in the individuals that allow the construction of successful careers.

Keywords: professional development; career planning; adults; occupational success.
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Introduciao

Vivemos em um mundo complexo, inseguro e instavel, que ¢ habitado por pessoas que
também sdo complexas e, muitas vezes, imprevisiveis. Esta nova ordem alterou a dinamica
organizacional e as atuais estruturas de trabalho (Ribeiro, 2015). Para trabalhar carreira neste
contexto de inconstancia, ¢ imprescindivel compreender o impacto da instabilidade e da
incerteza. Dessa forma, ¢ possivel construir estratégias que contribuam para reduzir as
consequéncias negativas dessas mudancas e maximizar as possibilidades de crescimento
pessoal (Faria & Loureiro, 2012). Tal conjuntura exige que os profissionais desenvolvam
competéncias bastante distintas das requisitadas no século XX (Duarte et al., 2010).

Neste cendrio, altamente volatil, a transi¢do de carreira fez necessaria a adaptagao dos
individuos, no que diz respeito a seus propositos, valores, atitudes pessoais, profissionais e,
consequentemente, seus comportamentos (Baruch, 2006). A escolha de carreira tornou-se um
processo abrangente, significativo e intrinseco, que se dé a partir das interagdes dindmicas com
os diversos contextos socioecondmicos, culturais e relacionais. Para os estudiosos do tema, a
questdo deixa de ser apenas entender como as carreiras se desenvolvem no decorrer dos tempos
e passa a envolver a compreensao sobre como as pessoas estao construindo suas vidas, a partir
de suas experiéncias pessoais e profissionais (Faria & Loureiro, 2012). Diante disso, o
individuo passa a ser central, uma vez que a construcdo de carreira ndo ¢ mais conduzida
exclusivamente pelas organizacdes, mas passa a ser também sua responsabilidade (Duarte et
al., 2010).

Esta responsabilidade ¢ mais complexa e dindmica do que ja foi um dia. Na atualidade,
os multiplos compromissos, deveres e papéis desempenhados, em um cenério de mudangas
rapidas, ambiguidade e falta de seguranga geram motivos para o incremento do estresse e da
ansiedade e a pressdo relacionada as tomadas de decisdo de carreira (Baruch, 2006). Esta
deixou de ser concebida a partir do foco na trajetdria laboral dentro das organizagdes e passou
a ser substituida por formas diversas de autogestao das carreiras (Costa & Dutra, 2011). Como
consequéncia destas transformagdes, o construto carreira precisou ser atualizado e diversas
teorias ¢ modelos foram propostos para explicar estas mudancas. A constru¢do e o
desenvolvimento da carreira no decorrer do tempo sdo relevantes; contudo, ainda ¢ importante
formular um melhor entendimento de como as pessoas se transformam através de seus

trabalhos. Os profissionais precisam aprender a investir nas atuais competéncias para melhor
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se adaptarem e também desenvolver novas para sobreviverem em um mercado dindmico
(Duarte et al., 2010).

A construcdo da carreira deve permitir a reflexdo sobre o autoconceito e
encorajar os individuos a considerd-lo nas escolhas profissionais (Savickas, 2002). Os
autoconceitos sao resultado da organizacdo de -caracteristicas percebidas através de
significados que o individuo atribui a elas. Ou seja, o autoconceito ¢ um retrato do individuo
sobre si mesmo, que estd inundado de significados resultante das interacdes em diferentes
situacdes, ocupacdes e relagdes (Super, 1963). Assim, a escolha de uma profissdo por um
individuo representa o esforco de implementar de forma adequada seu autoconceito,
considerando, para isso, a personalidade e as experiéncias de vida (Thompson et al., 1984).
Portanto, na expressdo de uma preferéncia vocacional o individuo atribui uma terminologia
que descreve a ideia do tipo de pessoa que €. Quando na ocupagdo escolhida, esta pessoa busca
implementar a ideia que tem de si. Ao se estabelecer em uma profissdo ela alcanca a
autorrealizagdo (Super, 1963).

O paradigma do Life Design tem por objetivo ajudar os individuos a perceber como
estdo interpretando sua realidade, executando suas tarefas, qual o significado destas
experiéncias, e como interagem essas representacdes na sua historia de vida. Segundo esse
modelo de construcdo da vida, ¢ importante considerar alguns pressupostos, como o impacto
dos contextos nas escolhas, a trajetoria de vida como processo dindmico, a ndo linearidade das
escolhas de carreira, as multiplas realidades das pessoas e os padrdes individualizados (Duarte
et al., 2010).

Desta maneira ¢ fundamental entender carreira como a construgao e o desenvolvimento
do comportamento vocacional de um mesmo individuo ao longo do tempo, uma vez que a
sequéncia de ocupacgdes e experiéncias fazem parte de sua carreira e, consequentemente do seu
“curso de vida” (Savickas, 2002). Neste curso de vida ¢ necessdria a capacidade reflexiva
(Autorreflexdo e Insight) para identificar como trabalhar as competéncias, autoconceitos e
tracos individuais (Inteligéncia Pessoal), promovendo adaptagdo e a percepcao sobre a propria
capacidade de fazer escolhas de carreira assertivas (Autoeficacia na Tomada de Decisdo em
Carreira), consequentemente desenvolvendo novas competéncias para sobreviver e prosperar

(Percepcao de Sucesso em Carreira) em um mercado de trabalho altamente volatil (Duarte et

al., 2010).

Habilidades dos Profissionais para Construc¢ido de Carreira em um Mundo Dindmico
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Autorreflexdo e Insight

No mercado de trabalho atual, a capacidade das pessoas de conhecerem a si proprias e
utilizarem suas principais caracteristicas nas escolhas de vida torna-se muito importante para a
constru¢do e o desenvolvimento de carreira. Conhecer e acessar os proprios pensamentos,
sentimentos e comportamentos faz parte do conceito de autorreflexdo proposto por Carver e
Scheier (1998). Estudos acerca dessa tematica apresentam a importancia do autoconhecimento
para o desenvolvimento dos individuos, além de evidenciarem que eles normalmente possuem
um entendimento limitado sobre o autoconhecimento. Esse achado ndo surpreende, quando
consideramos a natureza multifacetada do self, a qual contempla diversas fungdes, habilidades
e caracteristicas (Mayer, 2008). O self ¢ o que a pessoa ¢, e pode mudar de acordo com a
interacdo em diferentes ambientes (Super, 1963).

Para alguns pesquisadores, a constitui¢do e o aclaramento das percepgdes sobre si, 0s
autoconceitos, podem ser beneficiados por dois processos distintos. O primeiro, autorreflexao,
diz respeito a atividade de refletir e avaliar os proprios pensamentos, sentimentos e
comportamentos. J& o segundo, insight, se traduz na capacidade de raciocinar e entender os
pensamentos, sentimentos € comportamentos. Ambos 0s processos sdo muito importantes, pois
um individuo pode pensar exaustivamente sobre si, sem chegar a um entendimento claro sobre
0 que esta sentindo, ou sobre o porqué de se comportar de determinada forma (DaSilveira,
DeCastro, & Gomes, 2012). A importancia do autoconhecimento e do conhecimento dos outros
na formag¢do da identidade se torna, portanto, crucial a adequagdo a sociedade, as instituicdes

e a carreira (Mayer, Lortie, Panter, & Caruso, 2018).
Inteligéncia Pessoal

E evidente que o individuo tem um papel importante na construgio de sua carreira na
atualidade: o de langar mao de habilidades pessoais que permitam o autodesenvolvimento e
escolhas de carreiras satisfatorias. A literatura cientifica apresenta este conjunto de habilidades
como um novo tipo de inteligéncia, a Inteligéncia Pessoal (IP) (Mayer, Panter, & Caruso,
2012).

A inteligéncia pode ser compreendida como: (a) capacidade de responder e processar
fatos e dados, (b) habilidade de pensar de forma abstrata, (c) capacidade sensorial, capacidade
perceptual, rapidez e flexibilidade de associacdo, imaginagdo, (d) capacidade de adaptagdo a
novas situagoes, (e) capacidade de regular e entender seus instintos emocionais e bioldgicos,

(f) capacidade de aprender e adquirir novos conhecimentos, (g) capacidade de processar
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informagdes e (h) sensacdo, percep¢do, associacdo, memdria, raciocinio, e julgamento
(Sternberg, 2000). Este grande conjunto de habilidades intelectuais pode ser caracterizado
como Inteligéncia Geral, que ¢ a capacidade de uma pessoa para resolver problemas
independentemente da area.

Atualmente, alguns pesquisadores estudam um segundo nivel de inteligéncia, referido
como Inteligéncias Amplas. Estimam a existéncia de uma quantidade entre 8 e 16 tipos de
Inteligéncias Amplas, que exibem independéncia parcial da capacidade mental como um todo.
Dentre estas inteligéncias, algumas sdo focadas em “coisas” e outras em “pessoas”. Dois
exemplos sdo o raciocinio sobre objetos no espago, e a inteligéncia matematico-quantitativa,
que também se preocupa com as qualidades numéricas dos objetos. Em comparacdo, a
Inteligéncia Pessoal (IP), definida como a capacidade de raciocinar sobre a propria
personalidade e a de outras pessoas, esta focada nas pessoas, assim como as inteligéncias
emocionais e sociais. A inteligéncia verbal ¢ provavelmente proxima do meio termo, uma vez
que a compreensao do idioma requer vocabulario e compreensdao nos dominios das “coisas” e
das “pessoas” (Mayer & Skimmyhorn, 2016).

Muitos estudos buscam a compreensdo das diversas facetas da inteligéncia, contudo
uma brecha se apresenta nesta area de estudo. Ela diz respeito ao entendimento que as pessoas
desenvolvem sobre a organizagdo do sistema psicologico que elabora as motivagdes, emogoes,
cogni¢do, comportamentos entre outros, ou seja, a personalidade. Mayer (2015) define
personalidade como o sistema organizado de desenvolvimento de cada individuo, que ¢
representado pelas agdes, motivagdes, emocgdes, pensamentos, planos sociais e outros
subsistemas psicoldgicos. Corroborando com esta ideia, a personalidade pode ser entendida
como um conjunto organizado de sentimentos, pensamentos e comportamentos (Pervin,
Cervone, & John, 2005). Para Mayer (2008) esta inteligéncia que trata dos aspectos
previamente abordados, a inteligéncia da personalidade ou Inteligéncia Pessoal (IP), pode ser
entendida como a habilidade de: (a) reconhecer informagdes relevantes de personalidade
através da reflex@o e da observacao de si mesmo e dos outros; (b) formar modelos acurados de
personalidade a partir destas informagdes; (c) guiar escolhas usando as informacdes de
personalidade quando relevante; (d) sistematizar objetivos, planos, e historia de vida para
resultados satisfatorios. (Mayer et al., 2018)

Além disso, cabe destacar que a IP ¢ considerada uma inteligéncia mais ampla que a
Inteligéncia Emocional (IE), pois lida com um grupo mais geral de experiéncias internas,

incluindo autoconhecimento e implementagdo de objetivos. A IE, por outro lado, endereca
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motivos e autoconceitos relacionados a emogao. Quando comparada com a Inteligéncia Social,
vemos a que [P detém a capacidade do sistema mental em se manter coerente, funcional e
significativo. Por outro lado, a Inteligéncia Social foca no raciocinio social, incluindo memoria
social, entendimento das situa¢des sociais e relacionamento social. A IP também possui uma
abrangéncia social, contudo, ¢ orientada pelas informacdes relativas a personalidade, como
dois ou mais tracos de personalidade podem se adequar e se relacionar. Para Mayer, a
Inteligéncia pessoal estd associada a capacidade dos individuos de se resguardarem de
problemas mentais, de promover sua propria felicidade, e de se comprometer com melhores
relacdes sociais (Mayer, 2008). A utilizagdo das informagdes relevantes da personalidade
perpassa nossas atividades didrias. Pessoas pensam sobre os outros, falam dos outros, refletem
sobre o impacto de suas a¢des nos outros e tomam decisdes de vida e carreira considerando os
outros. Pode-se assim concluir que a Inteligéncia Pessoal ¢ importante tanto no nivel
individual, quanto no nivel social, pois permite ao individuo explicar o raciocinio utilizado
para entender a si e aos outros e entdo tomar decisdes e construir o futuro desejado (Mayer,
2014).

Finalmente, em um cendrio cheio de instabilidades e mudancgas constantes, ajustar-se a
sociedade ¢ uma tarefa cada vez mais dificil. Evidéncias da literatura apontam que, juntamente
com a percepg¢do de oportunidades profissionais, a autoeficacia, a exploragdo de informagao e
uma baixa percepcao de barreira, a tomada de consciéncia sobre si torna-se preditora de decisao
de carreira (Teixeira, 2002). Em razao disso, a identificacdo deste tipo de inteligéncia
possibilitara a tomada de consciéncia acerca da necessidade de desenvolvimento destas
habilidades do individuo, resultando assim em escolhas de vida e carreira mais satisfatorias

(Mayer, 2008).
Autoeficacia na Tomada de Decisdo de Carreira

A construgdo de carreira, por parte dos individuos, pressupde a busca de informagdes,
reflexdes criticas sobre a escolha profissional, o entendimento do contexto para uma possivel
transicdo, dentre outros (Dantas & Azzi, 2015). Conectar as experiéncias passadas, as
indecisdes do presente e as possibilidades do futuro ajuda a atribuir significado e
esclarecimento, ¢ aumenta a habilidade da tomada de decisao em carreira (Savickas, 2002).

Antes que a tomada de decisdo sobre qual caminho de carreira seguir seja feita, ¢
necessario que o individuo acredite na propria capacidade de tomar tal decisdo. O termo

autoeficacia para as escolhas vocacionais diz respeito a crenga do individuo sobre suas
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capacidades de executar, com sucesso, determinadas atividades e atingir um consideravel nivel
de desempenho, ou seja, acreditar que ¢ capaz de fazer uma determinada tarefa (Bandura,
1982). Diversos comportamentos de realizacdo sdo influenciados pela autoeficacia, como a
escolha de tarefas, a persisténcia e manutencao de tarefas, a capacidade de depositar esforgos
em uma atividade e a busca e desenvolvimentos de competéncias (Schunk, 1991). No contexto
de carreira, a autoeficacia est4 relacionada a reflexdo que as pessoas fazem a respeito do que
elas se sentem capazes de fazer e do que as impede de escolher determinadas ocupagdes, ou
empreender possiveis transi¢cdes (Betz, 2004). Uma vez que o individuo acredita que ¢ capaz
de algo, a tomada de decisdo se torna um processo mais natural (Dantas & Azzi, 2015).

Picard (2012) apresenta possiveis barreiras que podem reduzir a autoeficicia dos
individuos, aumentando seu nivel de indecisdo académica ¢ em relacao as escolhas de carreira.
Sao elas: a falta de autoconhecimento (incertezas sobre o self, um autoconceito impreciso ou
difuso podem gerar ansiedade no momento da decisdo), a  falta de prontidao
(comprometimento inadequado no processo), a auséncia de um método de tomada de decisdo
(dificuldade em decidir entre opcdes de atratividade similar), a falta de informacao
(conhecimento insuficiente do mercado ou oportunidades), barreiras externas (eventos ou
questdes que nao dependem da agéncia do individuo mas pode impactar na decisdo), e crengas
disfuncionais (expectativas negativas superestimadas e irreais da incapacidade de atingir
objetivos).

Ao analisar a lista de possiveis barreiras, compreende-se que a autoeficicia na tomada
de decisdo em carreira considera os aspectos motivacionais e cognitivos para identificacdo e
expansdo de interesses relacionados a carreira profissional. Aspectos como autoavaliagdo,
obtencdo de informagdo profissional, escolha de objetivos, planejamento e resolugcdo de
problemas compdem a autoeficicia para a tomada de decisdo de carreira (Dantas & Azzi,
2015). Tendo em vista os elementos que compdem a autoeficacia para a tomada de decisdo de
carreira, Savickas (2002) defende que a qualidade na implementacdo do autoconceito,
permitira uma tomada de decisdo mais adequada e, consequentemente, impactara

positivamente no grau de satisfacdo dos trabalhadores.

Percepcao de Sucesso na Carreira

A satisfacdo e o sucesso na carreira sdo preocupacgdes para organizagdes e individuos.
Nao s6 porque a percep¢do de sucesso impacta na produtividade e engajamentos dos
funciondrios, mas, principalmente, porque contribui para o bem-estar ao longo de sua trajetoria

de vida (Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005). Inicialmente ¢ importante considerar que as
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trajetorias de carreira podem ser compreendidas a partir de uma perspectiva objetiva ou de uma
perspectiva subjetiva. A primeira estd relacionada a sequéncia e duracdo das posicdes de
trabalho ocupadas por um individuo. Ja a segunda, se refere ao ponto de vista do sujeito, ou
seja, como ele atribui significado pessoal as ocupagdes, as acdes e as experiéncias em uma
historia de vida e trabalho. Desta maneira, o sucesso e a satisfagao na carreira seriam resultantes
de uma combinagdo entre os interesses e habilidades e as demandas e recompensas de uma
determinada posicao, além do significado atribuido a estas experiéncias ao longo da trajetoria
dos individuos (Savickas, 2002). Adicionalmente, Dai e Song (2016) definem o sucesso na
carreira como a expansdo da experiéncia pessoal e acumulacdo de realizagdes reais ou
percebidas das pessoas no decorrer de suas vidas.

A literatura indica que inumeros significados podem ser atribuidos ao sucesso na
carreira, dependendo, principalmente, do individuo ou do grupo ao qual ele pertence
(AdamsonDoherty, & Viney, 1998). A faceta objetiva de uma carreira ¢ mais facilmente
observavel e mensuravel, por exemplo por meio de remuneragdo, promogdes e status da
ocupagdo, os quais tém sido compreendidos de forma similar em diversas sociedades. Por outro
lado, a faceta subjetiva da carreira se refere a satisfagdo de aspectos relevantes para cada
individuo, ou seja, ¢ uma percepcao pessoal (Dries, Pepermans, & Carlier, 2008). Segundo esta
perspectiva mais intrinseca, o sucesso na carreira pode ser definido pelo somatdrio de
resultados psicologicos e profissionais positivos, resultantes de experiéncias no trabalho
(Judge, Cable, Boudreau, & Bretz,1995).

Como visto acima, existem inimeros entendimentos do que ¢ sucesso na carreira.
Nestas descrigdes observamos varias dimensdes, tais como resultados financeiros, promogdes,
atingimento de metas, adaptabilidade, capacidade de atuar em trabalhos complexos,
empregabilidade, equilibrio vida-trabalho, realizacdo pessoal, orgulho do que se faz,
reconhecimento, pertencimento dentre outros. Assim podemos entender a percepcdo de
sucesso na carreira como construto multidimensional que precisa necessariamente considerar
aspectos objetivos e subjetivo e precisa ser constantemente avaliado na trajetoria de vida dos
individuos (Costa, 2014).

Tendo em vista a relevancia dos construtos apresentados para a constru¢do da carreira
de um individuo na contemporaneidade, o presente estudo objetivou explorar as relacdes entre
caracteristicas sociodemograficas, os processos de autorreflexdo e insight, a inteligéncia

pessoal, a autoeficacia na tomada de decisdo de carreira e a percepgdo de sucesso na carreira
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em uma amostra de trabalhadores brasileiros. Com base na literatura existente da areca, foram
definidas seis hipoteses para o presente estudo, as quais serdo apresentadas a seguir.

Conforme Teixeira (2002), ¢ muito importante que as pessoas possuam clareza de quem
sdo, assim terdo uma possibilidade maior de pensar em planos e tomar decisdes que sejam
coerentes com suas caracteristicas. Somadas ao autoconhecimento, as reflexdes criticas sobre
a escolha profissional, a coleta de informagdes, o entendimento do cenario para uma mudanca
de carreira, etc., aumentam a confian¢a do individuo em sua capacidade de empreender uma
transicao (Dantas & Azzi, 2015). Desta forma, a consciéncia da adequada combinag¢ao entre o
que deseja, as capacidades, as demandas e recompensas de uma determinada posicdo
resultariam em sucesso e satisfacdo no trabalho (Savickas, 2002). Portanto, as duas primeiras
hipoteses do estudo sdo:

H1: Autorreflexdo e Insight terdo correlagdo positiva com Percepgdo de Sucesso na Carreira.
H?2: Autorreflexdo e Insight terdo correlagdo positiva com Autoeficacia na Tomada de Decisdo
de Carreira.

Assumindo que: (1) a inteligéncia pessoal foi definida como a capacidade de pensar
racionalmente e precisamente sobre informacdes relevantes da personalidade, de si e dos outros
e utilizar essas informagdes para conduzir as proprias acdes € mais genericamente a propria
vida (Mayer et al., 2018); (2) a personalidade ¢ um sistema complexo, formado pelo padrao de
sentimentos, pensamentos e comportamentos que se relacionam (Pervin et al., 2005);
Autorreflexdo e Insight compreendem a identificagdo e entendimento dos proprios
pensamentos, sentimentos e comportamentos (DaSilveira et al., 2012). E tendo em vista a
proposicao de Mayer (2008), de que a clareza e reflexdo sobre os modelos de personalidade
permitem as pessoas encontrarem situagcdes € grupos nos quais se sintam mais adequadas.
Assim, estes individuos tomam decisdes e constroem suas biografias a partir de suas
experiéncias, usando estas histdrias para explicar, direcionar e se motivar a longo prazo. Com
isto propoe-se a terceira, quarta e quinta hipoteses do estudo:

H3: Autorreflexdo e Insight terdo correlagdo positiva com Inteligéncia Pessoal;

H4: Autoeficacia na Tomada de Decisdo de Carreira terd correlagdo positiva com Inteligéncia
Pessoal.

H5: Inteligéncia Pessoal terd correlagdo positiva com Percepgdo de Sucesso na Carreira.

A premissa da teoria da construcdo de carreira é considerar a trajetéria do
comportamento vocacional e ndo o comportamento vocacional em si. Ou seja, além de

considerar os aspectos objetivos como as ocupagdes do individuo, ela considera os aspectos
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subjetivos, como o significado atribuido as ocupagdes (Savickas, 2005). Deste modo, faz parte
do processo de construcao da trajetéria a crenga do individuo sobre poder realizar, executar ou
tomar uma decisdo em dire¢cdo ao resultado desejado (Dantas & Azzi, 2015). Sendo assim,
como sexta hipotese do estudo espera-se que: Autoeficacia na Tomada de Decisdo de Carreira
terd correlacdo positiva com Percepcao de Sucesso na Carreira.

H6: Autoeficacia na Tomada de Decisdo de Carreira tera correlagdo positiva com Percepgdo

de Sucesso na Carreira.
Método

Estudo transversal, correlacional, do tipo levantamento com amostra por conveniéncia
de profissionais brasileiros. Foram investigadas as associagdes intersujeitos nas variaveis de
interesse: entre Inteligéncia Pessoal e as dimensdes de autorreflexdo e insight e autoeficécia na

tomada de decisdo de carreira e Percep¢do de Sucesso na Carreira.

Participantes

A amostra do estudo foi composta por 453 participantes, selecionados por conveniéncia.
A maioria eram casados ou tinham unido estavel (57,6%). Os demais eram solteiros (34,2%) e
divorciados ou separados (8,2%). No que diz respeito a formagdo, 46,2% possuiam Pos-
graduacdo lato sensu (especializacdo ou MBA), 25,2% possuiam ensino superior completo,
15,7% nao haviam terminado o ensino superior e 12,9% Pés-graduagao stricto sensu (mestrado
ou doutorado). Em sua maioria, os participantes estavam empregados (69,3%), seguidos de

profissionais autonomos (13%) e empreendedores (10,2%).
Instrumentos

Os participantes responderam a um questiondrio online com questdes sobre dados
sociodemograficos e laborais, e escalas para aferir Autorreflexdo e Insight, aptiddo em
Inteligéncia Emocional (TOPI-MINI-12), Autoeficicia na Tomada de Decisdo de Carreira e

Percepcao de Sucesso na Carreira. As medidas encontram-se descritas a seguir:

Dados sociodemogrdficos: foram avaliados por meio de um questionario com perguntas
referentes a aspectos pessoais de uma forma geral (idade, sexo, renda, estado civil, nimero

filhos, formag¢do académica, entre outros).

Autoconsciéncia privada. Foi avaliada por meio da Escala de Autorreflexdo e Insight, criada

por Grant, Franklin, e Langford (2002), validada e adaptada para uso no Brasil por DaSilveira
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et al. (2012). Esta escala ¢ composta por 20 itens, pontuados por escala Likert de 5 pontos. Oito
itens sdo referentes a dimensao /nsight que verifica o estado de entendimento interno que se
tem sobre seus pensamentos, sentimentos € comportamentos (Ex: “Eu normalmente estou
ciente de meus pensamentos”; alpha de Cronbach = .90), e doze itens, a dimensio
Autorreflexdo que avalia a identificagdo e inspe¢do dos pensamentos, sentimentos e
comportamentos proprios (Ex: “Eu ndo penso muito frequentemente em meus pensamentos’;

alpha de Cronbach = .82).

Inteligéncia Pessoal. Foi avaliada por meio do Teste de Inteligéncia Pessoal — versao reduzida
(TOPI-MINI-12) criado por Mayer, Panter, e Caruso (2017). Trata-se de um teste de aptidao
composto de 12 itens, divididos em dois grupos de seis. Os 6 primeiros (itens 1 a 6) dizem
respeito a dimensao de Formagao de Modelos, que avalia a capacidade de identificar o proprio
padrdo de personalidade e dos outros para a tomada de decisdo (Ex: “Um jogador profissional
de futebol recordou de todas reportagens e entrevistas negativas sobre o seu rendimento no
campeonato anterior. Ele usou essas lembrangas para:”) e os itens sequenciais (itens 7 a 12)
constituem a dimensdo de Guiar Escolhas, que avalia a capacidade do individuo a usar os
modelos identificados de personalidade para prever e entender o comportamento das pessoas
(Ex: “Leve em consideracdo as frases seguintes: -Um estudante acredita saber boa parte do
conteudo de uma prova de matematica que estd para acontecer. -Seu professor, que gosta dele,
diz que o estudante ndo entendeu o suficiente para ir bem. -Os amigos do estudante ndo t€ém
certeza se o ele sabe ou ndo o suficiente. O estudante deveria concluir que:”). Por ser um teste
de aptiddo, para cada item existe uma Unica resposta correta. Os resultados do teste sdo
descritos em trés categorias: alta performance (de 11 a 12 acertos), média performance (entre
7 e 10 acertos) e baixa performance (de 0 a 6 acertos). Os estudos de validagdo apresentaram

consisténcia interna (alpha de Cronbach) entre 0,66 ¢ 0,86 (Mayer et al., 2017).

Autoeficacia na Tomada de Decisdo de Carreira. Foi avaliada por meio da Escala de
Autoeficacia na Tomada de Decisdo de Carreira desenvolvida por Betz, Klein e Taylor (1996),
validada e adaptada para uso no Brasil por Dantas e Azzi (2015). Apresenta um conjunto de 25
itens, que avaliam 3 dimensdes, os quais devem ser respondidos utilizando uma escala Likert
de 10 pontos que avalia o nivel de confianca para tomar decisdes (1 = “Nada confiante” e 10 =
“Totalmente confiante”). A primeira dimensdo, Desenvolvimento de Carreira e inser¢do no
trabalho diz respeito a realizagdo das tarefas, a busca de informacgdes, selecionar metas e
planejamento para o trabalho e, sobretudo afazeres relacionados ao ingresso no mundo do

trabalho que estejam relacionados com o individuo (12 itens; a = .89; Ex: “Determinar qual
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seria 0 meu emprego ideal ). A segunda, Escolha da formagdo académica e profissional, se
refere a escolha de cursos de formagdo académica, bem como de experiéncias profissionais
(nove itens; o = .85; Ex: “Efetuar um planejamento dos meus objetivos
académicos/profissionais para os proximos cinco anos.”). Por fim, a terceira, Reavaliagdo de
Planejamento de Carreira avalia as tarefas de resolu¢do de problemas e planejamento quando
ndo satisfeito ou a necessidade de alteragdes das escolhas realizadas inicialmente (quatro itens;
a=.77; E: “Decidir o que valorizo mais em uma atividade profissional.” ). A escala total obteve
o coeficiente de a de 0,93, indicando alta consisténcia interna para todos os fatores e o escore

total.

Percep¢do de Sucesso na Carreira. Foi avaliada por meio da Escala de Percepcao de Sucesso
na Carreira Reduzida, desenvolvida por Costa (2010). Trata-se de um conjunto de 10 itens, que
avaliam 4 dimensoes da Percep¢do de Sucesso na Carreira e devem ser pontuados utilizando
uma escala Likert de 5 pontos. A dimensdo Objetiva diz respeito aos aspectos extrinsecos da
carreira, como remuneragao e status hierarquico (cinco itens; a = .81 ; Ex:“A remuneracdo que
recebo por minhas atividades profissionais ¢ justa, pelo que ja investi na carreira.”’). A
dimensao Subjetiva, por sua vez, avalia questdes intrinsecas, como sentir-se competente, gostar
e ter orgulho do que faz, estar em constante desenvolvimento, inovar e realizar atividades
gratificantes. (cinco itens; a = .80; Ex:“Tenho orgulho do que fago profissionalmente.”). A

escala possui consisténcia interna (alpha de Cronbach) igual a 0,83.
Procedimentos de coleta de dados

O recrutamento dos participantes se deu por meio das redes sociais LinkedIn, Facebook
e Instagram, e através de contatos pessoais e profissionais do pesquisador. Aos participantes
foi enviada uma breve explicacdo dos objetivos do estudo, condigdes para participagdo e
endereco para preenchimento do questionario.

Para realizacdo deste estudo foram rigorosamente atendidos os padrdes éticos em
pesquisas com seres humanos, de acordo com a Resolugdo do Conselho Nacional em Saude
466/2012. O projeto foi submetido & Comissio Cientifica e ao Comité de Etica em Pesquisa da
Pontificia Universidade Catolica do Rio Grande do Sul. Na ocasido da aplicagdo do
questionario com participantes, estes consentiram em participar da pesquisa por meio leitura e

concordancia com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

Procedimentos de Analise de Dados
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Os dados coletados para este estudo foram submetidos a anélises descritivas de média
e frequéncia e a andlises de correlacdes. Foram realizadas andlises fatoriais exploratorias de
todas as subescalas e calculados os escores fatoriais para uso nas andlises subsequentes. Foi
utilizado o programa estatistico Software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS),

versao 23.
Resultados

Para investigar a associagao entre as subescalas, foram calculadas correlagdes
bivariadas de Pearson entre os escores dos instrumentos. Apresenta-se na Tabela 4 abaixo a
matriz de correlacdo das varidveis de inteligéncia pessoal (IntPess), autorreflexdo(AutRreflex)
e insight (Insight) , percepgao de sucesso na carreira (dimensdes: Objetiva— PSC_O e Subjetiva
PSC_S) e autoeficécia na tomada de decisdo de carreira (dimensdes de: Desenvolvimento de
Carreira e Inser¢do no Trabalho — TDC_ DI, Escolha da Formag¢ao Académica e Profissional —
TDC FA e Reavalia¢do de Planejamento e Carreira — TDC_RP).

E possivel observar correlagio significativa e positiva (fraca) de autorreflexdo com
insight. Por fazer parte do mesmo construto este resultado indica que quanto maior o nivel de
autorreflexdo maior seré o nivel de insight. Podemos da mesma forma, observar uma correlagao
significativa e positiva do Insight com outras variaveis como: percep¢ao de sucesso na carreira,
PSC O (fraca), PSC_S (fraca); autoeficacia na tomada de decisdo de carreira, TDC DI (fraca),
TDC FA (fraca), TDC RP (fraca). Estes resultados apontam que, quanto maior o nivel de
insight, maior sera a percepcao de sucesso na carreira e mais autoeficacia na tomada de decisdo
de carreira tera o individuo.

Adicionalmente, percebe-se correlacdo significativa e positiva das dimensdes da
Autoeficacia na Tomada de Decisdo em Carreira com a varidvel TDC DI, e correlagdes fracas
com as outras varidveis (autorreflexdo, insight, PSC O e PSC S). Contudo, conforme
esperado, observa-se que esta variavel tem correlagdo mais forte com as dimensdes do mesmo
construto TDC_FA (elevada) e TDC RP (elevada).

Da mesma forma se comporta a Percepgao de Sucesso na Carreira, que apresenta uma
alta correlagdo positiva com suas dimensdes e uma correlagdo positiva mais baixa com as
variaveis dos outros construtos (autorreflexdo, insight, TDC DI, TDC FA e TDC RP). Estas
informagdes nos indicam que na medida que uma variavel aumenta, as outras também tendem
a aumentar, com exce¢do da Inteligéncia Pessoal. Como se pode verificar na Tabela 4, esta

variavel ndo possui correlagdo com nenhuma outra.
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Matriz de correlagoes bivariadas entre as variaveis de inteligéncia Pessoal, autorreflexdo e
insight, percep¢do de sucesso na carreira e autoeficdacia na tomada de decisdo de carreira.

AutReflex 0,02

PSC_ O 0,06 0,07

IntPess  AutRreflex Insight PSC O PSC S TDC DI TDC FA
Insight 0,04 0,23*
0,3*
PSC S 0,04 0,15* 0,29* 0,46*
TDC DI -0,05 0,16* 0,39* 0,28* 0,38*
TDC FA 0,1 0,13* 0,42* 0,35* 0,43* 0,77*
0,34* 0,25* 0,31* 0,75* 0,66*

TDC RP -0,01  0,15*

Nota. * p< 0,05

Para investigar eventuais diferencas entre os sexos, foram conduzidos testes ¢ de

Student. Conforme Tabela 5, ndo foram encontradas diferencas de médias entre os sexos. Com

o intuito de comparar as médias das variaveis em funcao do estado civil, nivel de escolaridade,

situacdo profissional e faixa salarial foram conduzidas analises de variancia (ANOVA), com

testes post hoc de Games-Howell para comparagdes entre os grupos desbalanceados e com

heterocedasticidade (as variancias dos valores nao foram iguais).

Tabela 5
Teste t para diferenca entre sexo
Masculino ~ Feminino test t
Média DP Meédia DP t (df) p

Inteligéncia Pessoal 0,11 0,65 -0,03 0,7 1,71 (406) 0,09
Autorreflexao -0,11 0,95 0,03 0,92 -1,36 (402) 0,17
Insight -0,01 0,95 0,01 0,92 -0,14 (402) 0,89
PSC O -0,02 0,96 0,01 0,89 -0,2 (395 0,84
PSC S -0,11 0,96 0,03 0,87 -1,44 (395) 0,15
TDC DI 0,06 0,88 -0,02 0,98 0,68 (379) 0,50
TDC FA -0,01 0,91 0,01 094 -0,18 (379) 0,86
TDC RP -0,09 0,93 0,03 0,92 -1,07 (379) 0,28

Em relacdo ao estado civil ndo foram identificadas diferencas de inteligéncia pessoal
[F(2,396)=1,03, p=0,36], autorreflexdo [F (2, 392) = 1,59, p = 0,20], percepg¢do de sucesso
subjetivo na carreira (PSC_S) [F (2, 385) = 1,56 p = 0,21], autoeficacia na tomada de decisdo
(TDC_DI) [F (2, 369) = 0,69 p = 0,50] e autoeficacia na tomada de decisdo (TDC RP [F (2,

369) = 1,51 p = 0,22]. Contudo, houve diferencas entre os grupos em relacdo as médias de
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insight [F (2, 392) = 8,03 p < 0,05] e percepgao de sucesso objetivo na carreira (PSC_O) [F
(2,385)=5,86 p<0,05]. Nestas variaveis, pessoas divorciadas ou separadas e casadas possuem
médias significativamente maiores do que as pessoas solteiras.

A comparagdo entre grupos por nivel de escolaridade permitiu observar que individuos
que tem especializagdo e mestrado ou doutorado possuem médias de percepcao de sucesso
objetivo na carreira significativamente maiores (PSC_O) [F (3, 379) = 6,89 p < 0,005] e
subjetivo (PSC_S) [F (3, 379) = 12,03 p < 0,005] do que os que possuem superior incompleto
e superior completo. Em relagdo ao insight [F (3, 384) = 4,17, p = 0,006] pessoas com
especializagdo e mestrado ou doutorado possuem médias maiores que pessoas com ensino
superior completo. Em relacdo a variavel de autoeficacia na tomada de decisdo (TDC-FA) [F
(3, 364) = 4,26, p = 0,0006] os participantes com mestrado ou doutorado apresentaram médias
significativamente maiores do que os com superior completo. Foram retirados das analises os
participantes com nivel médio incompleto e nivel médio completo, pois ndo eram
representativos para amostra.

Nas comparagdes entre ocupacdes foi possivel observar diferencas significativas de
médias para os niveis de percepc¢do de sucesso objetivo na carreira (PSC_O) [F (3, 389) = 8,29
p < 0,005] entre os grupos de pessoas empregadas, autonomas e empreendedoras e o grupo de
pessoas desempregadas. Ainda em relagdo a essa variavel, observou-se que os empreendedores
possuem maiores médias que pessoas empregadas. Tanto para insight [F (3, 396) = 4,40, p <
0,005], quanto para percepcao de sucesso subjetivo na carreira (PSC_S) [F (3, 389) =5,32 p <
0,005], foram observadas médias maiores no grupo de autdbnomos e empreendedores do que no
de pessoas desempregadas. Os participantes aposentados foram eliminados destas anélises por
ndo serem representativos para amostra.

Foram realizados testes de correlagdes ndo paramétricas (Rho de Spearman) da faixa
salarial dos participantes com as variaveis investigadas. Os resultados indicaram correlagao
com as duas formas de perceber sucesso, PSC O (p = 0,51; p <0,001) e PSC S (p = 0,37; p
<0,001). Foi possivel perceber, ainda, que as pessoas com maiores salarios possuem médias
superiores as pessoas com salarios mais baixos, nas duas dimensdes desta variavel (PSC O e
PSC S).

Por fim, investigou-se as diferengas entre os profissionais que haviam recorrido a
processos de desenvolvimento, como terapia, coaching, mentoring e aconselhamento
utilizando-se o teste ¢ de Student. Foi possivel observar que as pessoas que fizeram terapia

tiveram médias mais altas em autorreflexao (#(402) =-2,925, p <0,004). Ainda, tiveram médias
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mais altas em autoeficacia na tomada de decisdo (TDC-FA) os participantes que fizeram terapia
(1(379) = 2,214, p = 0,027) ou aconselhamento (#(379) = -2,316, p = 0,021).

Para os participantes que informaram estar ou ter estado em um processo de coaching,
pode-se observar diferenga nas médias de autorreflexdo (#402) = -15,847, p = 0,065). Os
individuos que indicaram ter feito mentoria apresentaram diferengas de médias em insight
(1(402) =-2,90, p <0,005), percepcao de sucesso objetivo (PSC_0O) (#(395) =-3,13, p <0,005)
e subjetivo na carreira (PSC_S) (#(395) = -2,63, p = 0,009), autoeficacia na tomada de decisdo
de carreira (TDC_DI) (#379) = -2,09, p = 0,037); (TDC_FA) («395) = -2,80, p < 0,005),
(TDC_RP) (#395) = -2,15, p = 0,033) com exce¢do da Inteligéncia Pessoal e Autorreflexao
onde ndo foram encontradas diferencas significativas.

Considerando que os participantes poderiam ter feito mais de um processo de
desenvolvimento, foi feito cruzamento entre diferentes processos, o que permitiu observar
aumento nas médias, exceto em Inteligéncia Pessoal, para pessoas que combinaram dois

processos de desenvolvimento (coaching e mentoria), conforme Tabela 6.

Tabela 6
Meédias das variaveis para Coaching e Mentoria
Nenhum Um processo de  Coaching e
processo de : . teste t
desenvolvimento desenvolvimento  Mentoring
Media  DP  Media  DP  Media DP t (df) P
Inteligéncia 8,17 1,88 861 1,61 78 147 1,71 (406) 0,09
Pessoal
Autorreflexao 51,01 7,03 52,14 6,32 54,78 5,62 -1,36 (402) 0,17
Insight 26,71 6,65 27,01 557 30,64 432 -0,14 (402) 0,89
PSC O 15,37 4,56 14,16 4.4 18,71 5,15 -0,2 (395) 084
PSC S 20,06 3,35 20,55 3,56 22,21 3,62 -1,44 (395) 0,15
TDC DI 91,95 16,93 93,15 15,72 102,69 19,14 0,68 (379) 05
TDC FA 68,92 12,25 70,55 10,37 75,46 12,7 -0,18 (379) 0,86
TDC RP 29,18 7,49 28,83 74 34,08 7,12 -1,07 (379) 028
Discussiao

Os resultados deste estudo descreveram a amostra investigada, além de proporcionar o
teste de seis hipdteses relacionadas as varidveis de interesse. Os resultados serdo apresentados
a seguir, organizados da mesma forma que as hipdteses testadas.

No que diz respeito as correlacdes entre processos de Autorreflexdo e Insight,

Percepcdo de Sucesso na Carreira e Autoeficicia na Tomada de Decisdo de Carreira, os
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resultados indicaram correlacdo significativa e positiva (fraca) entre as dimensdes das
variaveis, confirmando H1 e H2. A relagdo positiva entre Autorreflexdo e Insight e Percepgao
de Sucesso na Carreira refor¢ca o modelo e a medida de autorregulagdo proposto por Grant,
Franklin e Langford (2002), que observaram as duas facetas da autoconsciéncia,
automonitoramento ou autorreflexdo (que ocorre quando o individuo reflete sobre si) e
autoavaliagdo (quando o individuo tem insights sobre si) dos individuos dentro do ciclo
autorregulatorio de aprendizagem. Observaram ainda, neste ciclo, o sucesso, como desfecho
positivo do mesmo. Logo, entende-se que o processo de autorreflexdo e insight possui
correlacdo positiva com Percepcao de Sucesso na Carreira, confirmando H1 (DaSilveira et al.,
2012).

Os processos de desenvolvimento e decisdo de carreira podem ser definidos como
construgdes do individuo a partir do significado que o mesmo atribui a suas narrativas sobre o
passado, o presente e o futuro. Neste processo a reflexdo acerca dos desejos, interesses,
prioridades e descrigdo do “eu” sdo bens-chaves que moldam a crenca e capacidade de escolhas
de um individuo (Duarte et al., 2010; Parker, 2007). Esta perspectiva reforca e corrobora com
a relacdo positiva entre Autorreflexdo e Insight e Autoeficacia na Tomada de Decisdo de
Carreira nesta amostra (H2).

No tocante as hipdteses H3, H4 e HS buscou-se identificar a correlagdo entre a variavel
Inteligéncia Pessoal e os processos de o Autorreflexdo e Insight, a Autoeficécia na Tomada de
Decisdo em Carreira e a Percepcdo de Sucesso na Carreira. Os resultados indicaram que, na
amostra testada, a Inteligéncia Pessoal ndo teve associacdo significativa com as demais
variaveis, assim refutando as hipoteses 3, 4 e 5 deste estudo. A proposi¢cdo de relacionar
Inteligéncia Pessoal com Autorreflexdo e Insight (H3) baseou-se no estudo de validagdo
correlacdo do instrumento original completo de IP, o TOPI (7est of Personal Intelligence).
Nele, os autores (Mayer et al., 2012) identificaram correlacdo positiva (fraca; r = 0,32 e r =
0,27, p <.01) entre o TOPI e a variavel Psychological Mindedness, que pode ser definida como
pensamento reflexivo e introspectivo, tendo como sindonimos: “reflexdo”, “introspec¢do”,
“auto-observagdo”, ou “auto-consciéncia”, e, mais comumente, “insight” (Appelbaum, 1973;
Coimbra & Vasco, 2017). Assim esperava-se observar relacdo entre estes construtos, ja que
Inteligéncia Pessoal também envolve a capacidade do individuo em raciocinar e refletir sobre
informagdes relativas a personalidade (Mayer et al., 2018).

Da mesma forma era esperada a relacdo de Autoeficacia na Tomada de Decisdo de

Carreira com Inteligéncia Pessoal (H4), ja que um dos aspectos avaliados no TOPI-MINI ¢ o



52

de Guiar Escolhas e tomar decisdes usando informagdes relevantes da personalidade e prever
acoes dos outros (Mayer, 2008; Mayer et al., 2017). Um dos motivos para a auséncia de
correlagcdo pode estar relacionado ao fato de que o instrumento validado e adaptado para o
Brasil ter carregado em apenas uma dimensdo, solucdo ja prevista pelo autor em estudos
anteriores e permitiria, assim, avaliar a inteligéncia pessoal de uma forma geral, sem
necessariamente verificar todas as suas dimensdes, como tomar decisoes usando informagoes
relevantes da personalidade (Mayer et al., 2017).

No que diz respeito a hipotese 5 (H5), entendia-se que niveis maiores de Inteligéncia
Pessoal também representariam maior Percepcao de Sucesso na Carreira. Esta hipotese surgiu
pelas evidéncias de correlagdo entre a versdo reduzida e a versdo completa do teste. A versao
reduzida apresentou, em estudos anteriores, confiabilidade (de moderada a elevada) entre r =
0,66 er=0,86 (Mayer etal., 2017). Assim, considerando a dimensdo de Sistematizar Objetivos,
Planos, e Historia de Vida para resultados satisfatorios no construto de Inteligéncia Pessoal,
esperava-se relacdo com Percepcao de Sucesso na carreira. Ng et al. (2005) validam esta ideia,
ao entender que a organizagdo de planos e escolhas adequados impacta na produtividade e
engajamentos dos funcionarios, mas principalmente porque contribui para o bem-estar do
mesmo na sua trajetoria de vida.

Sobre a hipotese 6 deste estudo, o objetivo era avaliar a relagdo entre Autoeficicia na
Tomada de Decisdo de Carreira e Percepg¢ao de Sucesso na Carreira. A partir dos resultados,
foram identificadas correlagdes significativas e positivas, porém fracas, com as distintas
dimensoes das variaveis, confirmando a H6 do estudo. A Percepcdo de Sucesso na Carreira
esta relacionada ao somatorio de resultados psicologicos e profissionais positivos na trajetoria
de trabalho de um individuo. Estes resultados podem ser provenientes da capacidade do
individuo em ampliar e identificar interesses, fazer escolhas de carreira e ,consequentemente,
ter um bom desempenho ao longo da sua experiéncia de trabalho (Costa, 2014; Judge et al.
1995; Lent, Brown, & Hackett, 1994).

Ao comparar as varidveis deste estudo com os dados demograficos foi possivel
identificar algumas particularidades. Os individuos com Pds-graduagdo lato sensu ou stricto
senso apresentaram médias superiores em percepcao de sucesso na carreira subjetiva (PSC_S)
e objetiva (PSC_O) e insights em relacdo aos estudantes com ensino superior completo. Ainda,
pessoas com mestrado e doutorado possuiram médias superiores que os individuos com ensino
superior completo na variavel de autoeficacia na tomada de decisao (TDC-FA). Os resultados

chamam a atenc¢do, pois, de maneira geral as médias dos estudantes com ensino superior
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completo sdo mais baixas quando comparadas com outros niveis de escolaridade. No que diz
respeito a percep¢do de sucesso na carreira, tanto subjetivo quanto objetivo, ¢ natural que, na
medida em que os individuos vao evoluindo em sua vida académica, também possuam uma
sensacdo de reconhecimento e satisfacdo na carreira.

Ao observar a variavel de autoeficacia na tomada de decisdo em carreira,
principalmente na dimensdo de escolhas da formacdo académica e profissional (TDC-FA), a
diferenga das médias foi ainda mais significativa, apontando que pessoas com mestrado e
doutorado possuem maior autoeficacia na tomada de decisdo em carreira em relacdo aos com
nivel superior completo. Mesmo quando comparados com individuos com ensino superior
incompleto, estes (superior completo) possuiam médias menores. Corroborando com esta
informagdo Teixeira e Gomes (2005) apresentam que muitos estudantes chegam ao final do
curso de graduacdo sem saber muito bem o que fazer. Somado a isto, sugere-se que os
universitarios chegam ao final do curso despreparados para a transi¢do, indicando uma
necessidade de desenvolver programas dentro das universidades para dar conta desta demanda
(Teixeira & Gomes, 2004). A pratica do aconselhamento e coaching de carreira tem reforcado
essa informacdo ao observar que as pessoas saem da faculdade com mais dividas do que
quando entraram e, normalmente, buscam processos de aconselhamento de carreira apos
estarem formadas.

No tocante aos processos de desenvolvimento podemos observar que os processos de
desenvolvimento trazem contribui¢cdes diferentes para os trabalhadores: (a) pessoas que
fizeram terapia apresentaram médias maiores na autorreflexao e na autoeficacia na tomada de
decisdo em carreira na dimensao de escolhas da formagao académica e profissional (TDC-FA);
(b) pessoas que fizeram coaching tiveram médias maiores na autorreflexdo, (c) individuos de
fizeram aconselhamento apresentaram médias maiores em autoeficicia na tomada de decisdo
em carreira, na dimensdo de escolhas da formagdo académica e profissional (TDC-FA) e,
finalmente, (d) pessoas que fizeram mentoring apresentaram médias maiores em insights,
percepcao de sucesso objetivo (PSC_O) e subjetivo (PSC_S) na carreira, e melhora todas as
dimensodes de tomada de decisdo. Vale ressaltar que 65% das pessoas que relataram ter feito
mentoring também relataram ter feito coaching, o que complementa e justifica o aumento nas
médias das variaveis.

E importante considerar que, muitas vezes, o processo de coaching, acompanhado de
mentoria, se aproxima do que se define como aconselhamento de carreira. Coaching é uma

metodologia interdisciplinar, ndo pertencente a uma drea especifica do conhecimento, grupo
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de pessoa, formacgdo académica ou associa¢do profissional (Grant, 2008), que permite o
aprendizado e desenvolvimento dos individuos no sentido de atingir objetivos e aumentar o
desempenho pessoal e profissional de forma auténoma (Moore, Tschannen-Moran, & Jackson,
2015). Segundo Ricci (2016) a mentoria pode ser definida como compartilhamento de
conhecimentos, experiéncias e ideias de um especialista com um aprendiz. J4 o aconselhamento
¢ definido como relagdo profissional que facilita o atingimento de objetivos de saude fisica e
mental, de bem-estar, de aprendizagem e carreira (Nota & Soresi, 2018). Assim, pela
incipiéncia da aplicagdo da mentoria e do coaching em processos de desenvolvimento ¢
possivel observar confusdes, conceituais e na pratica por parte de profissionais e clientes

(Minello, Ferreira, Yonamine, & Scherer, 2011).
Consideracoes finais

Este estudo teve o objetivo de identificar a relacdo entre as caracteristicas
Sociodemograficas, os processos de Autorreflexdo e Insight, Inteligéncia Pessoal, Autoeficacia
na Tomada de Decisdo de Carreira e Percep¢do de Sucesso na Carreira em uma amostra de
trabalhadores brasileiros. Mais especificamente, buscou-se compreender a relagdo e relevancia
de varidveis individuais e processos internos, como inteligéncia pessoal, autorreflexdo e insight
na promoc¢ao de maior autoeficacia na tomada de decisdo em carreira e percepcao de sucesso
na carreira.

Apesar dos resultados apresentados serem de extrema relevancia para a pratica
profissional do aconselhamento para a construgdo de carreira, o estudo apresenta limitagdes. A
primeira delas diz respeito a amostra investigada, pois a mesma nao representa a realidade geral
dos trabalhadores brasileiros, visto que os participantes, em sua maioria, possuiam ensino
superior completo (25,2%) e especializagdo (59,1%). Segundo o censo do Brasil de 2010,
apenas 7,9% da populacdo possui curso superior completo (Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica [IBGE], 2010). Além disso, 52% da amostra valida possuia rendimentos superiores
a R$ 4.001,00, ndo sendo assim possivel generalizar os resultados obtidos, os quais devem ser
analisados com cautela. A fim de ampliar e aprofundar as reflexdes sobre as varidveis
observadas neste estudo, novas investigagdes poderiam utilizar outros métodos de amostragem,
a fim de que possiveis vieses, como desejabilidade social pela proximidade do pesquisador,
ndo impactem os resultados obtidos.

Sugere-se ainda que futuros estudos explorem, de forma mais aprofundada, o construto

Inteligéncia Pessoal e seus impactos na construgdo de carreira em trabalhadores brasileiros.
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Considerando a importancia e incipiéncia desta teoria, principalmente no Brasil, sugere-se a
conducdo de uma pesquisa exploratoria e, posteriormente, a valida¢ao da versdo completa do
teste. Por fim, sugere-se que futuros estudos investiguem o papel dos processos de
aconselhamento de carreira, mentoring e coaching, entre outros, na promocao de autoeficacia
na tomada de decisdo de carreira e do sucesso na carreira

Acredita-se que os resultados obtidos neste estudo possam contribuir para a
compreensdo da relevancia da autoconsciéncia privada (autorreflexdo e insights) e da
inteligéncia pessoal na constru¢do dos autoconceitos dos individuos. Da mesma forma,
defende-se a necessidade de considerar a autoeficacia na tomada de decisdo em carreira e suas
dimensdes como fatores que levam a maior percepcdo de sucesso na carreira para oS
trabalhadores. Por fim, espera-se que os resultados deste estudo possam auxiliar profissionais
da area na elaboracdo de intervencdes capazes de expandir a consciéncia de seus clientes e

propiciar tomadas decisdes satisfatorias nas mais diferentes transi¢oes de carreira.
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3 Consideragdes Finais

A construcdo de carreira ¢ um processo complexo e incerto, exigindo dos profissionais
capacidade de constantemente se adaptar aos novos tempos. Mais do que olhar para fora para
desenvolver carreira, os profissionais precisam olhar para dentro para que consigam tomar
decisdes de carreiras satisfatorias. Ou seja, a relacdo ideal entre o que o individuo € e o que a
sociedade espera, pode resultar em historias de vida e carreira relevantes. Em processos de
aconselhamento para o desenvolvimento de carreira, o individuo ¢ encorajado a construir uma
narrativa sobre sua historia e articula-la com seus interesses vocacionais, como uma forma de
ligacdo psicossocial entre o self e a sociedade (Savickas, 2002).

O primeiro estudo desta dissertagdo teve o intuito de iniciar as pesquisas com construto
Inteligéncia Pessoal e validar um instrumento que possa avaliar este tipo de habilidade em
trabalhadores brasileiros. Esta inteligéncia ¢ definida como a capacidade dos individuos em
pensar precisamente sobre a personalidade e informagdes relevantes da personalidade para, a
partir de entdo tomar decisdes de vida (Mayer et al., 2018). Como resultados do primeiro estudo
obteve-se evidéncias de validade do teste de inteligéncia pessoal em sua versdo reduzida
(TOPI-MINI-12). Apesar dos resultados promissores, sugere-se que a versao estendida do teste
seja validada no Brasil para uma maior compreensdo das dimensdes deste tipo de inteligéncia
e maior entendimento da mesma na vida e carreira das pessoas.

A proposta do segundo estudo desta dissertacdo foi avaliar a associacdo entre
importantes variaveis na constru¢do de carreira dos individuos. Mais especificamente, buscou-
se identificar as relagdes entre varidveis individuais e processos internos (Autorreflexao,
Insight e Inteligéncia Pessoal) e a Autoeficidcia na Tomada de Decisdo em Carreira ¢ a
Percep¢do de Sucesso na Carreira. O estudo apresentou correlagdo positiva entre todas
variaveis, exceto a Inteligéncia Pessoal. Tal resultado evidencia a importancia de aprofundar o
entendimento sobre a Inteligéncia Pessoal e a possibilidade de verificar predi¢ao das variaveis.

Ainda neste segundo estudo foi possivel verificar o comportamento das variaveis em
relacdo a diferentes aspectos demograficos, como sexo, nivel de escolaridade, estado civil,
faixa salarial e processos de desenvolvimento pessoal, como terapia, aconselhamento,
coaching e mentoria. Chamou a atengdo, neste estudo, a redu¢do nas médias das pessoas com
nivel superior completo, inclusive em relacdo as pessoas com superior incompleto. Os dados
indicam que as pessoas que estdo formadas possuem maiores dificuldades na tomada de
decisdo em carreira, ja que as médias na dimensdo de escolhas da formacdo académica e

profissional (TDC_FA) sdo menores. Outro resultado interessante ¢ o impacto positivo nas
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médias para pessoas que combinam processos de desenvolvimento como coaching e mentoria.

Estes resultados elucidam diversas questdes e abrem novas possibilidades para o
desenvolvimento de carreira em profissionais brasileiros. A partir do estudo podemos ratificar
a importancia do autoconhecimento para a constru¢ao de narrativas que permitam a constru¢ao
de um autoconceito capaz de refletir o individuo e suas caracteristicas, assim levando a
expressdo dos mesmos em carreiras que facam sentido aos individuos. Ainda reforca a
importancia de intervengdes em desenvolvimento e transicdo de carreira, principalmente para
estudantes de graduacdo. E, finalmente, apresenta instrumentos que podem apoiar profissionais
da area de orientacdo profissional a conduzirem processos que potencializem os clientes em
trajetorias de vidas mais satisfatorias e aumentem assim a percep¢do de sucesso em suas

carreiras.
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Anexo A — Questionario Sociodemografico

Vocé se identifica como: ( ) Mulher ( ) Homem

Idade:

Estado civil: ( ) solteiro ( ) casado/unido estavel ( ) divorciado/separado ( ) vitivo ( ) outro
Filhos: ( ) sim ( ) ndo
Nivel de escolaridade: ( ) Ensino médio incompleto

() Ensino médio completo

() Superior incompleto

() Superior completo

() Pos-graduacao lato sensu (especializagdo ou MBA)

() Pos-graduacao stricto sensu (mestrado ou doutorado)

Situacio profissional: ( ) empregado ( ) desempregado ( ) autonomo ( ) empreendedor ( )
aposentado
Faixa salarial: ( ) até 2000 ( ) de 2001 a 4000 ( ) de 4001 a 6000 ( ) de 6001 a 8000 ( ) de
8001 a 10000 ( ) de 10001 a 20000 ( ) mais de 20001
Vocé ja passou ou esta passando por um dos processos abaixo? Por favor, indique quais.
( ) Terapia ( ) Coaching ( ) Mentoria ( ) Aconselhamento ( ) outros ( ) Nenhum

Se escolheu a opcao ‘Outro”, qual processo vocé fez ou faz?

Atualmente, qual é seu grau de satisfacio com sua carreira?

() Muito satisfeito ( ) Satisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Muito Insatisfeito.
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Responda os itens a seguir marcando a resposta que melhor representa a sua opiniao nos
circulos que seguem cada frase, de acordo com a chave apresentada.

Discordo Discordo Concordo Concordo
Em duvida
totalmente parcialmente parcialmente totalmente
1 2 3 4 5

1.Eu ndo penso muito frequentemente em meus pensamentos

2.Eu realmente nao estou interessado em analisar meu comportamento

3.E importante para mim avaliar as coisas que fago

4. Eu sou muito interessado em examinar o que eu penso

5. Eu raramente despendo tempo na reflexdo sobre mim

6. Eu frequentemente examino meus sentimentos

7. E importante para mim tentar entender o que significam meus sentimentos

8. Eu realmente ndo penso sobre o porqué eu me comporto da forma com que me

comporto

9. Eu definitivamente tenho uma necessidade em entender a forma como minha

mente funciona

10. Eu frequentemente reservo um tempo para refletir sobre meus pensamentos

11. E importante para mim estar apto a entender como meus pensamentos surgem

12. Eu frequentemente penso sobre como me sinto sobre as coisas

13. Eu normalmente estou ciente de meus pensamentos
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14. Eu frequentemente estou confuso sobre o0 modo como realmente me sinto sobre

as coisas

15. Eu normalmente tenho uma ideia bem clara sobre por que tenho me comportado

de uma certa maneira

16. Frequentemente eu estou ciente de que estou tendo um sentimento, mas nao sei

bem o que é

17. Meu comportamento frequentemente me desafia

18. Pensar sobre meus pensamentos me deixa ainda mais confuso

19. Frequentemente eu acho dificil compreender a forma com que me sinto sobre as

coisas

20. Eu normalmente sei porque me sinto da forma com que me sinto.
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Anexo C — Escala de Percepcao de Sucesso na Carreira Reduzida - EPSCR

Todas as questdes a seguir devem ser respondidas levando em consideracdo a SUA
interpretacao sobre as SUAS realiza¢des em relagdo a carreira, ou seja, a sequéncia de posicoes
ocupadas e de trabalhos realizados até este momento em sua vida profissional. Portanto,
responda levando em consideragao:

e Todo o seu progresso profissional e todos os trabalhos que vocé desenvolveu até

hoje;

e Incluindo trabalhos voluntarios;

e Sem se prender a um tipo de trabalho especifico que vocé desenvolve hoje;

e Ou auma organizacdo especifica para a qual voce trabalha hoje.

A seguir estdo listadas vérias frases com percepgdes que vocé pode ter em relagdo a sua
carreira, seu trabalho e sua vida ligada ao trabalho. Para cada item, vocé deve escolher e
escrever, entre os parénteses, um grau entre 1 a 5 conforme vocé discorda totalmente (1) ou

concorda totalmente (5).

Discordo Nem discordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente
1 2 3 4 5

1. ( ) Tenho recebido recompensas justas comparadas com as de outras pessoas que
conheco (ndo s6 na minha area).

2. ( ) A remuneragdo que recebo por minhas atividades profissionais € justa, pelo que
jé investi na carreira.

3. () Tenho orgulho do que fago profissionalmente.
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4. () Estou tranquilo sobre o meu futuro quanto as minhas necessidades financeiras e
materiais.

5. () Os trabalhos que executo compreende grande variedade de tarefas.

6. ( ) Estou constantemente aprendendo e me desenvolvendo em minha carreira.

7. ( ) Tenho criado inovagdes importantes durante a minha carreira profissional.

8. () Os trabalhos que desenvolvo atualmente em minha carreira exigem um alto nivel
de competéncia.

9. () O prestigio (ou status) profissional da minha posi¢do hierarquica esta de acordo
com meus interesses.

10. ( ) Minha renda supre as minhas necessidades e as de meus dependentes.
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Anexo D — Escala de Autoeficacia na Tomada de Decisdo de Carreira

Por favor, utilize a escala abaixo para indicar o quanto vocé se sente confiante a respeito
de cada um dos itens. Vocé pode usar qualquer numero de 1 (Nada confiante) a 10
(Totalmente confiante). Nao existem respostas certas ou erradas. Responda o que tiver mais
a ver com voceé.

01 - Usar a internet para encontrar informacao sobre atividades profissionais que me
interessam.

02 - Selecionar uma area de formagdo em que estou potencialmente interessado(a).

03 - Efetuar um planejamento dos meus objetivos académicos/profissionais para os
proximos cinco anos.

04 - Determinar os passos a dar se estiver com qualquer tipo de problema na area de
formacao que escolhi.

05 - Avaliar com precisdo minhas habilidades.

06 - Selecionar uma atividade profissional de uma lista de ocupagdes que estou
analisando.

07 - Determinar os passos a dar para realizar com sucesso as atividades da area que
escolhi.

08 - Trabalhar persistentemente na minha area/objetivo de carreira, mesmo sentir
alguma frustragao.

09 - Determinar qual seria 0 meu emprego ideal.

10 - Perceber as tendéncias de emprego de uma atividade profissional para os proximos
dez anos.

11 - Escolher uma carreira que seja adequada ao meu estilo de vida preferido.
12 - Preparar um bom Curriculum Vitae.

13 - Mudar de atividade ou area de formagdo se ndo estiver satisfeito(a) com minha
primeira escolha.

14 - Decidir o que valorizo mais em uma atividade profissional.

15 - Descobrir o salario médio inicial de pessoas que desempenham determinada
atividade profissional.

16 - Tomar uma decisdo de carreira e ndo me preocupar com o fato de ela estar certa ou
errada.
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17 - Mudar de atividade profissional se ndo estiver satisfeito(a) com a que escolhi
inicialmente.

18 - Perceber o que estou disposto(a) ou ndo a sacrificar para alcangar meus objetivos
de carreira.

19 - Falar com uma pessoa que ja estd empregada na area em que estou interessado(a).
20 - Escolher uma 4rea ou carreira que seja adequada a meus interesses.

21 - Identificar empregadores, firmas, instituicdes relevantes p/ minhas possibilidades
de carreira.

22 - Definir o estilo de vida que gostaria de adotar.

23 - Encontrar informacao sobre cursos de graduagdo ou escolas que oferecam cursos
técnicos.

24 - Gerenciar com sucesso o0 processo de entrevista de emprego.

25 - Identificar &reas ou alternativas de carreira se ndo conseguir entrar na minha
primeira opgao.
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Anexo E - Escala de Inteligéncia Pessoal - TOPI-MINI-12

by John D. Mayer, David R. Caruso & Abigail T. Panter

Ao ler cada questdo, escolha a melhor resposta para cada situacdo apresentada. Nao tenha
pressa, responda com calma e atencao.

1 - Quando era jovem Carlos foi cortado do seu time de futebol. Naquele momento (quando
foi cortado do time) Carlos sentiu uma grande humilhagao e ele sempre se perguntou se tinha
se esforcado o bastante. Carlos usou esta memoria para ajuda-lo a:

Relembrar que duvidar sobre si mesmo ndo ajuda em nada
Se sair bem em uma entrevista de emprego

Trabalhar duro para atingir seu objetivo

Lidar com os desafios de comprar equipamentos esportivos

ac oe

2 - Maria recorda que algumas vezes ela conseguia se sair melhor que sua irma mais velha.
Ela se lembrou disto para poder se preparar para:

Defender uma grande empresa em uma acao judicial

Preparar um jantar para amigos

Planejar suas proximas férias

Uma competi¢ao de Ténis contra um oponente mais bem colocado que ela.

ac oe

3 - Um jogador profissional de futebol recordou de todas reportagens e entrevistas negativas
sobre o seu rendimento no campeonato anterior. Ele usou essas lembrangas para:

Aprender mais sobre si mesmo

Ficar bravo e motivado para um grande jogo em que seu time ndo era o favorito.
Se preparar para a sua aposentadoria

Estar relaxado e calmo para o ultimo jogo do campeonato.

ac oe

4 - Se Daniel quer ser um bom pai para seus dois filhos, qual memoria pode o motivar mais?

a. De quando crianga, ir visitar e cuidar do avo.

b. Se lembrar como seu pai tinha pouco tempo para ele e seus irmaos, usando isso para
fazer melhor

c. Pensar em um de seus sucessos no trabalho que o deixa orgulhoso

d. Lembrar-se do misto de sentimentos quando escutou que sua esposa estava gravida

5 - Mariana queria se preparar para uma entrevista de forma a impressionar o entrevistador.
Para motiva-la para a tarefa, ela se lembrou da vez em que:

a. Nao conseguiu completar uma maratona
b. Se divertiu nadando no mar
c. Nao estudou para uma prova dificil matematica e ainda assim teve um desempenho

satisfatorio
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d. Cuidadosamente ensaiou uma musica para um show de talentos e foi aplaudida pelo
publico

6 - Andreia estava prestes a dar um retorno, merecido, porém muito negativo, sobre o
desempenho de um de seus funcionarios no trabalho, entdo se lembrou da vez em que:

a. Seu namorado disse que ndo a amava mais

b. Ganhou um prémio numa rifa da igreja

c. Um professor na faculdade lhe disse que deveria se dedicar mais, e depois de uma
discussdo franca, isto lhe ajudou a ser aprovada no semestre

d. Foi contratada para este trabalho

7- Leve em consideracdo as frases seguintes:
e Um estudante acredita saber boa parte do contetido de uma prova de matematica que
estd para acontecer.
e Seu professor, que gosta dele, diz que o estudante ndo entendeu o suficiente para ir
bem
e Os amigos do estudante ndo tem certeza se o ele sabe ou nao o suficiente

O estudante deveria concluir que:

Seu professor pode estar certo e ele ndo sabe o tanto quanto imaginava saber.

Ele deve ser chato, pois seus amigos ndo o apoiaram

Ele sabe o contetdo, pois se conhece mais do que qualquer outro

A incerteza de seus amigos significa que ninguém pode saber até que ele faga a prova.

aoc o

8- Leve em consideragdo as seguintes frases:
e Um menino de seis anos quer ganhar um caminhdo de brinquedo em seu aniversario
e Sua mae acredita que ele gostaria de ganhar um livro
o Sua tia acredita que ele gostaria de meias

Provavelmente, o menino deve concluir que:

Sua mae talvez esteja certa, e ele pode gostar mais de um livro que ela escolheria
Ele quer as meias, como sua tia diz

Nao tem como saber o que ele quer

Ele sabe melhor o que ele quer

ao o

9- Leve em consideracdo as frases seguintes:
e Uma jovem mulher acredita ser uma boa cantora
e Alguns de seus amigos (que ndo se conhecem) acham que ela canta desafinada.

Ela deveria considerar que:

a. Talvez ela ndo seja tdo boa cantora quanto acha.

b Seus amigos estdo tentando magoa-la.

c. Ela sabe melhor do que os outros e ¢ uma boa cantora.
d Seus amigos ndo entendem de musica.

10- Leve em consideragdo as frases seguintes:
e Julia é uma aluna acima da média.
e Julia acredita que ela ira terminar seu projeto de inglés em trés horas.
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Julia descobriu que no final do ano passado seu irmao levou seis horas nesse mesmo
projeto.

Seu irmao e os amigos concordam que ¢ um projeto bem demorado.

Seu irmao e amigos também sdo alunos acima da média.

Julia deveria considerar que:

a. Ela deveria manter a sua estimativa de 3 horas, pois ela sabe o quao rapido faz os
trabalhos.

b. Julia deveria achar que seu irmdo e amigos estdo tentando assusta-la sobre o projeto.
C. Seu projeto ird demorar perto de 6 horas ao invés das 3 horas que planejava.

d. Julia deveria perguntar a seus pais quanto tempo eles acham que ira demorar.

11- Leve em consideragdo as frases seguintes

Henrique se sente triste.
Seus amigos dizem que ele parece alegre.

Henrique deveria presumir que:

a.

b
C.
d

Ele esta triste mas nao esta demonstrando.

Ele esta feliz.

Ele nio estd nem triste nem feliz.

Ele esta triste e demonstrando isto mas seus amigos ndo percebem.

12- Leve em consideragdo as frases seguintes

Amanda sabe que seus colegas e seu supervisor ndo gostam da qualidade de seu
trabalho
Amanda acredita estar fazendo um 6timo trabalho

Amanda deveria considerar que:

a. Ela deve ganhar um aumento logo que todos perceberem que ela ¢ tdo boa quanto
pensa que ¢€.
b. Ela provavelmente terd problemas (se ja ndo esta tendo), levando em conta a

percepcao dos outros sobre seu trabalho

C.

Ela provavelmente sera recompensada mesmo que ninguém compreenda o quao bom

¢ seu trabalho

d.

Os outros estdo ameacados com a alta qualidade de seu trabalho



73

Anexo F — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Inteligéncia Pessoal: Uma Nova Habilidade para a Conduc¢do da Carreira de
Trabalhadores Brasileiros

Por favor, leia e, se achar adequado, manifeste o seu consentimento para participar desta
pesquisa antes de iniciar, selecionando a opgdo aceito participar da pesquisa apresentada ao
final deste termo.

Por favor, se tiver qualquer divida antes, durante ou depois de sua participagdo, envie

um e-mail para manoela.ziebell@gmail.com.

CONSENTIMENTO PARA PARTICIPACAO NA PESQUISA

Voce esta sendo convidado a participar de uma pesquisa desenvolvida por Manoela
Ziebell de Oliveira denominada Inteligéncia Pessoal: Uma Nova Habilidade para a Conducao
da Carreira de Trabalhadores Brasileiros. O objetivo ¢ avaliar inteligéncia pessoal, capacidade
de autorreflexdo e insights, tomada de decisdo em carreira, e percepgao de sucesso na carreira
em profissionais brasileiros.

Voce deve ler as informagdes abaixo e se vocé ndo entender ou tiver mais alguma duvida
pode entrar em contato pelo e-mail manoela.ziebell@gmail.com ou tiagovfebel@gmail.com.,
antes de decidir se ird ou ndo participar.

Esta pesquisa ¢ voluntéria e vocé tem o direito de ndo responder qualquer item e também de
interromper sua participacdo a qualquer momento por qualquer razao.

Voce levara cerca de 20 minutos (tempo previsto para conclusdo da pesquisa).
Voceé ndo recebera nenhuma recompensa por isso.

Nenhuma informacao de identificagdo sobre vocé serd incluida em publicagdes que possam
resultar dessa pesquisa.

A coleta de informagdes para este projeto estara concluida em agosto de 2018 e todas as
informagdes obtidas serdo armazenadas de forma segura por um periodo de cinco anos apos
esta data ou até a conclusdo do trabalho escrito.
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Ao dar continuidade a esta pesquisa, voc€ concorda que qualquer divida que vocé tinha foi
adequadamente esclarecida e que vocé concorda em participar deste estudo.

Mﬂuw/ﬁ {_Oliveivo

Manoela Ziebell de Oliveira
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Anexo G — Carta de Apresentagio do Projeto

Porto Alegre, 19 de outubro de 2017.

A
Comissao Cientifica

Pontificia Universidade Catodlica do Rio Grande do Sul — PUCRS

Ao
Comité de Etica em Pesquisa
Pontificia Universidade Catdlica do Rio Grande do Sul — PUCRS

Prezados Senhores

Vimos por meio desta apresentar, para apreciagdo e parecer, o projeto de pesquisa
“INTELIGENCIA PESSOAL: UMA NOVA HABILIDADE PARA A CONDUCAO DA
CARREIRA DE TRABALHADORES BRASILEIROS”. Este projeto estd vinculado a
dissertacdo de mestrado do aluno TIAGO VINICIUS FEBEL SERGIO do Programa de Poés
Graduagao em Psicologia da PUCRS sob orienta¢do da Prof®. Dr*. MANOELA ZIEBELL DE
OLIVEIRA do Grupo de Estudos sobre Desenvolvimento de Carreira — GEDC. Dentre as
linhas de pesquisa que o grupo desenvolve, este projeto estd inserido na énfase de “Carreira,
cultura e organizagdes”, quem tem como objetivo investigar fendmenos que dizem respeito ao
trabalho de adultos nas organizagdes brasileiras, tendo como foco de interesse os aspectos

individuais, contextuais e organizacionais.

O objetivo desta pesquisa € explorar a relacdo entre a inteligéncia pessoal, os processos
de Autorreflexdo e Insight, as competéncias de Adaptabilidade de carreira, a percepgao de
sucesso na carreira e caracteristicas sociodemograficas em trabalhadores brasileiros. Como
motivagdo para o desenvolvimento deste projeto, cita-se a experiéncia do pesquisador na area
e a investigacao no Brasil de um construto ainda ndo pesquisado, Inteligéncia Pessoal. Com o
apoio do autor deste construto, John Mayer, o pesquisador pretende validar um instrumento de

avaliacdo de Inteligéncia Pessoal no Brasil.
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Por fim, entende-se que este estudo possa ser relevante para aproximagdo teorica e
pratica de competéncias necessarias para pensar a condugdo de carreira no Brasil. Estes
aspectos, sob luz das teorias mais recentes em Orientagdo Profissional, ainda tem sido pouco

explorado.

O estudo serd conduzido através de uma coleta de dados online com foco em
trabalhadores brasileiros. Para realizacdo deste estudo serdo rigorosamente atendidos os
padrdes éticos em pesquisas, de acordo com a Resolucdo de Conselho Nacional em Saude
466/2012 e 510/2016 do Conselho Nacional de Satide (CNS). Dessa forma, a amostra sera
composta por trabalhadores brasileiros que consintam formalmente com a execu¢do da

pesquisa, e que apresentem o consentimento livre e esclarecido para participag¢do no estudo.
No aguardo dos respectivos pareceres, subscrevemo-nos.

Atenciosamente

Y-t ‘
angela  q Oliweiva

Tiago Vinicius Febel Sergio Profe. Dr2. Manoela Ziebell de Oliveira
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Anexo H — Carta de Responsabilidade
Porto Alegre, 19 de outubro de 2017.

A
Comissao Cientifica

Pontificia Universidade Catodlica do Rio Grande do Sul — PUCRS

Ao
Comité de Etica em Pesquisa

Pontificia Universidade Catodlica do Rio Grande do Sul — PUCRS

Prezados Senhores

Declaro que tenho conhecimento e me responsabilizo perante regimento da Pontificia
Universidade Catolica do Rio Grande do Sul pela realiza¢do do projeto de pesquisa intitulado
“INTELIGENCIA PESSOAL: UMA NOVA HABILIDADE PARA A CONDUCAO DA
CARREIRA DE TRABALHADORES BRASILEIROS” proposto pelo pesquisador TIAGO
VINICIUS FEBEL SERGIO sob Profa. Dra. MANOELA ZIEBELL DE OLIVEIRA.

O referido projeto sera realizado online, e s6 podera ocorrer a partir da apresentacao da

carta de aprovagio do Comité de Etica em Pesquisa da PUCRS.

Atenciosamente,

//%ww(/a . Oliwiva

Manoela Ziebell de Oliveira
Grupo de Estudos em Desenvolvimento de Carreira - GEDC

Programa de P6s Graduagdo em Psicologia
PUCRS
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Anexo I — Descricao da Equipe
Porto Alegre, 19 de outubro de 2017.

A
Comissao Cientifica

Pontificia Universidade Catodlica do Rio Grande do Sul — PUCRS

Ao
Comité de Etica em Pesquisa
Pontificia Universidade Catdlica do Rio Grande do Sul — PUCRS

DESCRICAO DA EQUIPE:

Manoela Ziebell de Oliveira ¢ doutora em Psicologia pela Universidade Federal do Rio
Grande do Sul. Atualmente coordena o Grupo de Estudos sobre Desenvolvimento de Carreira
no Programa de Pés Graduagdo em Psicologia da Pontificia Universidade Catdlica do Rio
Grande do Sul, além de atuar como consultora de carreira e membro do Ntcleo de Pesquisa da
Produtive Carreira e Conexdes com o Mercado. A Prof®. Dr®. Manoela sera Orientadora desta

pesquisa.
Lattes: http://lattes.cnpq.br/9584107783216465

Tiago Vinicius Febel Sergio ¢ graduado em Administracio de Empresas pela
Universidade do Vale do Rio dos Sinos, pos-graduado em Marketing Estratégico pela
Escola Superior de Propaganda e Marketing e mestrando no Grupo de Estudos sobre
Desenvolvimento de Carreira no Programa de P6s Graduacao em Psicologia da Pontificia
Universidade Catolica do Rio Grande do Sul, além de atuar com consultor de empresas

e carreira.

Lattes: http://lattes.cnpq.br/2941180684906422
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Anexo J — Termo de Compromisso para Utiliza¢cio de Dados

Nos, Tiago Vinicius Febel Sergio e Manoela Ziebell de Oliveira, abaixo assinado (s),
pesquisadores envolvidos no projeto de titulo: “INTELIGENCIA PESSOAL: Uma Nova
Habilidade para a Condugdo da Carreira de Trabalhadores Brasileiros”, nos comprometemos a
manter a confidencialidade sobre os dados coletados, bem como a privacidade de seus
contetidos, como preconizam os Documentos Internacionais e a Resolugdo N° 466/12 e

Resolucao N° 510/16 do Conselho Nacional de Satde.

Informamos que os dados a serem coletados dizem respeito a caracteristicas pessoais de
trabalhadores brasileiros, bem como os processos de autorreflexdo e insight, e as competéncias

de adaptabilidade de carreira. As coletas ocorrerdo de fevereiro a julho de 2018.

Porto Alegre, 19, outubro de 2017.

Envolvidos na manipulagdo e coleta dos dados:

Nome completo CPF Assinatura

-
Tiago Vinicius Febel Sergio 003.698.340-38 jﬂlj 2 w0

Manoela Ziebell de Oliveira 005.278.780-06 MMM!{/“ {_Oliweiva,




Anexo L — Parecer Cosubstanciado do CEP

PONTIFICIA UNIVERSIDADE
CATOLICA DO RIO GRANDE W"“‘
DO SUL - PUC/RS

Continuagéo do Parecer: 2.723.092

Carreira de Trabalhadores Brasileiros"tem por objetivo substituir um dos instrumentos constantes no projeto
original, além de atualizar o cronograma e o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). O novo
instrumento téo rigoroso quanto, mas de tempo menor de aplicagéo, Escala de Decisao de Carreira
(Decis@o em relagéo ao projeto profissional), passara a ser usado. Todas as mudangas necessarias foram
conduzidas.

Ci arios e C

¢oes sobre a P

A presente emenda do projeto “INTELIGENCIA PESSOAL: Uma Nova Habilidade para a Condugéo da
Carreira de Trabalhadores Brasileiros"tem por objetivo substituir um dos instrumentos constantes no projeto
original, além de atualizar o cronograma e o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). O novo
instrumento téo rigoroso quanto, mas de tempo menor de aplicagédo, Escala de Decisao de Carreira
(Decis@o em relagéo ao projeto profissional), passara a ser usado. Todas as mudangas necessarias foram
conduzidas.

Consideragdes sobre os Termos de apresentagao obrigatéria:

A presente emenda do projeto “INTELIGENCIA PESSOAL: Uma Nova Habilidade para a Condugéo da
Carreira de Trabalhadores Brasileiros"tem por objetivo substituir um dos instrumentos constantes no projeto
original, além de atualizar o cronograma e o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). O novo
instrumento tao rigoroso quanto, mas de tempo menor de aplicagdo, Escala de Deciséo de Carreira
(Decis@o em relagéo ao projeto profissional), passara a ser usado. Todas as mudangas necessarias foram
conduzidas.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:

Emenda de projeto aprovada, sem pendéncias.

Consideragdes Finais a critério do CEP:

O CEP-PUCRS, de acordo com suas atribuigdes definidas nas Resolugdes n° 466 de 2012, n° 510 de 2016
e Norma Operacional n° 001 de 2013 do Conselho Nacional de Saide (CNS), manifesta-se pela aprovagao
da emenda.

Este parecer foi elaborado nos abaixo
Tipo Documento Arquivo Postagem Autor ISituacéo

Enderego: Av.Ipiranga, 6681, prédio 50, sala 703

Bairro: Partenon CEP: 90.619-900
UF: RS Municipio: PORTO ALEGRE
Telefone: (51)3320-3345 Fax: (51)3320-3345 E-mail: cep@pucrs.br
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PONTIFiCIA UNIVERSIDADE
CATOLICA DO RIO GRANDE m“m
DO SUL - PUC/RS

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP
DADOS DA EMENDA
Titulo da Pesquisa: INTELIGENCIA PESSOAL: UMA NOVA HABILIDADE PARA A CONDUGAO DA
CARREIRA DE TRABALHADORES BRASILEIROS
Pesquisador: Manoela Ziebell de Oliveira
Area Tematica:
Versdo: 2
CAAE: 82023518.0.0000.5336
Instituicdo Proponente: UNIAO BRASILEIRA DE EDUCACAO E ASSISTENCIA
Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 2.723.092

Apresentagéo do Projeto:

A presente emenda do projeto “INTELIGENCIA PESSOAL: Uma Nova Habilidade para a Condugéao da
Carreira de Trabalhadores Brasileiros"tem por objetivo substituir um dos instrumentos constantes no projeto
original, além de atualizar o cronograma e o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). O novo
instrumento tao rigoroso quanto, mas de tempo menor de aplicagdo, Escala de Decisdo de Carreira
(Decisao em relagao ao projeto profissional), passara a ser usado. Todas as mudangas necessarias foram
conduzidas.

Objetivo da Pesquisa:

A presente emenda do projeto “INTELIGENCIA PESSOAL: Uma Nova Habilidade para a Condugao da
Carreira de Trabalhadores Brasileiros"tem por objetivo substituir um dos instrumentos constantes no projeto
original, além de atualizar o cronograma e o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). O novo
instrumento tao rigoroso quanto, mas de tempo menor de aplicagdo, Escala de Decisdo de Carreira
(Decisao em relagao ao projeto profissional), passara a ser usado. Todas as mudangas necessarias foram
conduzidas.

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:
A presente emenda do projeto “INTELIGENCIA PESSOAL: Uma Nova Habilidade para a Condugéo da

Enderego: Av.lpiranga, 6681, prédio 50, sala 703

Bairro: Partenon CEP: 90.619-900
UF: RS Municipio: PORTO ALEGRE
Telefone: (51)3320-3345 Fax: (51)3320-3345 E-mail: cep@pucrs.br
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PONTIFICIA UNIVERSIDADE
CATOLICA DO RIO GRANDE

Continuagao do Parecer: 2.723.092

DO SUL - PUC/RS

Informagdes Basicas| PB_INFORMAGOES_BASICAS_113734] 16/05/2018 Aceito

do Projeto 6_E1.pdf 10:19:56

Informagdes Basicas|PB_INFORMAGOES_BASICAS_113734] 16/05/2018 Aceito

do Projeto 6_E1.pdf 10:19:38

Cronograma NovoCronograma.docx 16/05/2018 [Manoela Ziebell de Aceito
10:14:02 | Oliveira

Outros Emenda1.docx 16/05/2018 [Manoela Ziebell de Aceito
10:13:28 [ Oliveira

TCLE / Termos de | TCLE.docx 12/01/2018 [Manoela Ziebell de Aceito

Assentimento / 18:20:52 |Oliveira

Justificativa de

Auséncia

Projeto Detalhado / |projeto.pdf 12/01/2018 [Manoela Ziebell de Aceito

Brochura 18:19:44 |Oliveira

Investigador

Outros cartadeapresentacao.doc 12/01/2018 |Manoela Ziebell de Aceito
18:19:00 |[Oliveira

Declaragao de justificativaausenciaautorizacao.doc 12/01/2018 [Manoela Ziebell de Aceito

Instituicao e 18:18:36 |Oliveira

Infraestrutura

Outros documentounificado. pdf 12/01/2018 |Manoela Ziebell de Aceito
18:18:18 |Oliveira

Outros aprovacaoCC.pdf 12/01/2018 |Manoela Ziebell de Aceito
18:18:01 [Oliveira

Declaragao de equipe.docx 12/01/2018 |Manoela Ziebell de Aceito

Pesquisadores 18:17:39 [Oliveira

Orgamento orcamento.pdf 12/01/2018 |Manoela Ziebell de Aceito
18:17:24 |Oliveira

Cronograma cronograma.pdf 12/01/2018 |Manoela Ziebell de Aceito
18:17:13 [Oliveira

Folha de Rosto folhaderosto.pdf 12/01/2018 |Manoela Ziebell de Aceito
18:16:37 _[Oliveira

Situagao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagao da CONEP:

Nao

PORTO ALEGRE, 19 de Junho de 2018

Assinado por:
Denise Cantarelli Machado
(Coordenador)

Enderego: Av.Ipiranga, 6681, prédio 50, sala 703

Bairro: Partenon

CEP: 90.619-900

UF: RS Municipio: PORTO ALEGRE

Telefone: (51)3320-3345 Fax: (51)3320-3345

E-mail: cep@pucrs.br
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