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Resumo

A empregabilidade pode ser compreendida como a juncdo de competéncias, habilidades e varidveis psicoldgicas utilizadas
para conquistar e manter um trabalho ou um emprego. O presente trabalho apresenta alguns resultados obtidos no processo de
construgao de uma escala de empregabilidade, que reuniu diversas varidveis de cunho psicolégico relativas ao tema. A amostra
contou com 628 estudantes universitarios, de ambos os sexos, dos cursos de administracao, engenharias e psicologia de insti-
tuigdes publicas e privadas do Estado de Sao Paulo. A escala inicial, que continha 88 itens referentes a onze fatores/variaveis, foi
aplicada coletivamente, em uma escala tipo Likert de quatro pontos. Os resultados obtidos permitiram redefinir a escala,
obtendo-se 57 itens, dispostos em quatro fatores/varidveis denominados: eficacia de busca; dificuldade de busca; otimismo; e
responsabilidade/decisao. Os valores estatisticos foram suficientes para confirmar a fidedignidade da escala e, consequentemente,
para indica-la para estudos futuros.

Unitermos: Empregabilidade. Estudantes universitarios. Varidveis psicolégicas.

Abstract

Employability may be understood as a combination of competence, skills and psychological variables used to get and to keep a job. This
survey presents a number of results obtained from the construction of an Employability Scale which brought together several psychological
variables related to the subject. The sample comprised 628 university students, of both sexes, attending Administration, Engineering and
Psychology courses in public and private institutions in the state of Sdo Paulo, Brazil. The scale consisted initially of 88 items related to 11
factors/variables, applied collectively on a Likert four-point scale. The results led to a redefinition of the scale, resulting in 57 items arranged
in four factors/variables called efficacy of search; difficulty of search, optimism; responsibility/decision. The statistical values were sufficient to
confirm its reliability and to recommend it for future research.

Uniterms: Employability. University students. Psychological variables.

As mudancas iniciadas com o processo de glo- racoes nas formas de producao e, por conseguinte, nas
balizacédo, as inovagdes tecnoldgicas e a concorréncia relacées de trabalho e emprego. Como aponta Mattoso
cada vez mais acirrada ocasionaram profundas alte- (1992), tais transformacoes alteram o dmago do processo
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produtivo e acentuam as caracteristicas de excluséo
econdmica e social. Magalhées (1997, p.43) completa
que "as novas exigéncias do mercado sobre o perfil do
trabalhador expressam a materialidade histérico-social
das relagbes de producao e relagbes politicas” Ainda
que o embate entre capital e trabalho seja um problema
antigo e de multiplas facetas, o trabalhador se vé forcado
a desenvolver novas habilidades que permitam a am-
pliacdo das chances de emprego ou geracdo de renda.

Nesse cenario, a palavra empregabilidade passou
a ser utilizada com maior frequéncia entre os trabalha-
dores, empresarios, veiculos de comunicacdo, bem
como nas politicas publicas e educacionais como uma
alternativa de enfrentamento das continuas transfor-
macdes impostas pelo mercado atual. Tais transforma-
¢bes aumentaram a importancia dada ao tema, e um
maior nimero de estudos e pesquisas vem sendo desen-
volvido nointuito de conhecer e, especialmente, preparar
os trabalhadores para enfrentarem de maneira mais
condizente essa realidade.

O conceito de empregabilidade parece ter sur-
gido com os educadores que trabalhavam em progra-
mas de preparacado e facilitacdo para a conquista de
emprego. Nesse caso, buscavam-se os fatores que iriam
ajudar os alunos a conquistarem uma posicao de tra-
balho especifica. J& o uso recente do termo refere-se
nao apenas as habilidades especificas de uma profisséo
e sim as caracteristicas, habilidades e atitudes esperadas
em geral para um bom profissional (Finn, 2000). Para
Romaniuk e Snart (2000), a questao da empregabilidade
envolve determinar, obter e manter as habilidades e as
qualificagdes necessarias para o trabalho, promovendo-
-se a si mesmo a fim de alcancar as competéncias da
profisséo.

Na visao de Garavan, Morley, Gunnigle e Collins
(2001), o conceito reflete o reconhecimento da necessi-
dade de os individuos possuirem habilidades praticas e
Uteis para atuarem efetivamente diante do aumento da
flexibilidade e da inseguranca do mercado de trabalho.
Para aqueles que j& estdo trabalhando, a emprega-
bilidade seria o potencial de atratividade de um indi-
viduo para outros trabalhos na visdo daqueles que o
selecionam, sejam eles empresas sejam consultorias
(Boudreau, Boswell & Judge, 2001).

Campos et al. (2003) entendem que a emprega-
bilidade pode ser compreendida como um conjunto
de competéncias e habilidades necessarias para uma
pessoa conquistar e manter um trabalho ouemprego e
destacam que as caracterfisticas pessoais, crengas e
atitudes exercem influéncia sobre a eficacia nos resul-
tados, afetando desse modo o que aqui se denomina
empregabilidade.

Em suma, pode-se dizer que a empregabilidade
envolve uma fase de preparo do individuo para conse-
guirum emprego ou trabalho e em seguida mostrar-se
competente para manté-lo ou ingressar em outro. Entre-
tanto, esforcos investigativos ainda sdo necessarios para
saber quais sao as varidveis psicoldgicas e as caracte-
risticas pessoais que mais se associam aos resultados
positivos de busca de emprego.

Na perspectiva de Fruyt e Mervielde (1999), ja
existe uma maior conscientizacdo sobre a importancia
dessa questao, e nos anos 1990 houve uma reativagao
dos estudos sobre tracos de personalidade aplicados a
questdo de pessoal e local de trabalho, com conse-
quente aumento da aplicacdo da teoria dos cinco fatores
de personalidade (FFM) de McCrae e Costa (1995) para
predizer resultados ocupacionais.

McCrae e Costa (1995, p.233) definem os tracos
de personalidade como“tendéncias subjacentes a uma
pessoa, que causam e consequentemente explicam as
estruturas consistentes (estaveis) de pensamento, senti-
mento e a¢des” Tais autores desenvolveram um instru-
mento com 240 itens distribuidos em cinco fatores:
extroversao; agradabilidade; responsabilidade; neuro-
ticismo e abertura a experiéncia.

Fruyte Mervielde (1999) interessaram-se especial-
mente pela correlacdo entre o modelo dos cinco fatores
de personalidade (FFM - Five Factor Models) e a teoria
sobre vocacdo de Holland, denominada RIASEC, bus-
cando verificar a validade incremental de um modelo
sobre o outro com relacdo ao status (estar ou ndo empre-
gado) e anatureza do emprego. Para tanto, esses autores
investigaram estudantes de varios cursos (engenharia,
filosofia, historia, psicologia etc.) quatro meses antes de
completarem a graduacéo (T1,n=934) e um ano depois
de formados (T2, n=612). Os dados demonstraram que
dos 612 sujeitos avaliados em T2, um total de 335 (54,7%)
estavam empregados (status) e 66 (10,8%) nao haviam
conseguido emprego. Os resultados apontaram que 0s




sujeitos que estavam empregados apresentavam menor
abertura a experiéncia e neuroticismo e maior extro-
versao e responsabilidade do que aqueles sem emprego.
Os resultados falharam em demonstrar que o RIASEC
prediz o status de emprego com a mesma precisdo que
o modelo dos cinco fatores. Os autores concluiram que
os tracos de personalidade e os interesses afetam a
empregabilidade e levantam a hipdtese de que extro-
versdo e responsabilidade ajudam o individuo a adotar
estratégias especificas de busca de trabalho, que in-
cluem maior assertividade, sentimento de autoconfianca
e melhor enfrentamento de situagdes estressantes,
como participagado em entrevistas e avaliagoes.

O trabalho de Wanberg, Banas e Kanfer (2000),
que utilizou o FFM, e foi realizado com 478 desempre-
gados, vem acrescentar que a intensidade da utiliza-
cao da rede de contatos pessoais denominada network
estd positivamente associada com os conceitos de extro-
versdo e responsabilidade, bem como com o alto uso
de métodos tradicionais de busca de trabalho. As
pessoas com tais caracteristicas demonstraram realizar
mais eficazmente contato com amigos e conhecidos
para buscar informacdes, indicacdes e/ou conselhos
que ajudassem na obtencao de um trabalho.

Dunn, Mount, Barricke Ones (1995) apontam que
estudos meta-analiticos vém demonstrando a relacdo
do modelo dos cinco fatores com a obtencao e o desem-
penho no trabalho, além das habilidades mentais gerais
(GMA - General Mental Ability), que aparecem espe-
cialmente na avaliacdo do desempenho no trabalho.
Tais autores realizaram uma investigacao para verificar
qual a importancia desses atributos na opinido de 84
gerentes responsaveis pela contratacdo de pessoal e
suarelativa influéncia no momento da contratagao. Eles
avaliaram 39 candidatos hipotéticos a seis diferentes
ocupacdes (médico, vendedor, carpinteiro, enfermeira,
reporter e secretaria), baseando-se nos perfis pro-
fissionais que continham as caracteristicas do FFM e do
GMA de cada candidato, considerando a experiéncia e
o nivel educacional como idénticos para todos. Os
resultados apontaram que as habilidades mentais gerais
(brilhantismo, a agilidade na solucdo de problemas e a
facilidade em aprender novas habilidades) e a respon-
sabilidade foram os atributos mais importantes para a
contratacao, sequidos de estabilidade emocional, aber-
tura a experiéncia, agradabilidade e extroverséo.

Boudreau, Boswell, Judge e Bretz Jr.(2001) inves-
tigaram a personalidade e as habilidades cognitivas
como preditoras de busca de trabalho em profissionais
de nivel gerencial. Os 1886 sujeitos avaliados respon-
deram ao Neo-FFl, ao Teste de Atitudes Escolasticas (SAT),
que mede habilidades cognitivas, e ao Indice de Com-
portamento de Busca de Trabalho. Como resultado, des-
taca-se que a agradabilidade, a abertura a experiéncia e
0 neuroticismo apareceram como significantes e posi-
tivos preditores de busca de trabalho. Além disso, os
sujeitos com maior habilidade cognitiva buscavam
colocacao de forma mais intensiva, provavelmente por-
que tal habilidade aumentasse a percepcao dos bene-
ficios trazidos pelas atividades de busca.

Ampliando a anélise, pesquisas dos Ultimos dez
anos tém demonstrado também o aumento do uso da
teoria de autoeficacia de Bandura para tentar com-
preender questoes ligadas a carreira profissional (Daniels,
D'Andrea & Gaughen, 1998). De acordo com Bandura
(1977, 1989, 1997), a ideia central é que a autoeficacia
representa uma crenca individual sobre as habilidades
de atuar com sucesso em um dado conjunto de com-
portamentos e esta relacionada com o julgamento que
as pessoas fazem sobre sua capacidade de organizar e
executar cursos de agdes requeridas para atingir deter-
minado tipo de desempenho. Néo se trata, especifi-
camente, de ter ou ndo determinada habilidade, mas
sim do julgamento que o individuo faz sobre qualquer
habilidade que tenha. Relaciona-se com seu padrao de
escolhas de atividades, seu esforco e persisténcia, pro-
cesso de pensamento e reacdo emocional diante de
um obstaculo.

Kanfer e Hulin (1985) partem do pressuposto de
que as diferencas nos comportamentos de busca de
trabalho podem ocorrer como resultado das expecta-
tivas de autoeficécia individuais requeridas para obter
emprego. Assim, as expectativas e comportamentos
com respeito a busca de trabalho seriam um importante
determinante da subsequente colocacdo. Os autores
estudaram as varidveis atitudinais e comportamentais
associadas a recolocacédo em 23 profissionais da area
hospitalar, recém-demitidos, que responderam a um
Inventario de Necessidade de Recolocacao (ONI), apli-
cado 48 horas depois da demissdo. Os sujeitos foram
contatados quatro semanas depois por telefone e ques-
tionados quanto ao seu status de trabalho. Os resultados
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ndo demonstraram correlagées significativas entre as
varidveis demogréficas e atitudinais com relacédo a
obtencdo de um novo emprego. Todavia, as expectativas
de autoeficacia (identificacdo de oportunidade de
trabalho, preencher propostas de emprego, decidir que
tipo de trabalho buscar e sequir buscando trabalho) e
as varidveis comportamentais mostraram-se significa-
tivas para o éxito na recolocacao. O grupo que conse-
guiu reempregar-se mostrou mais confianca em suas
habilidades de executar os comportamentos de busca
de trabalho eficazmente quando comparado com o
grupo que se manteve sem emprego.

Oestudo realizado por Wanberg, Kanfer e Rotun-
do (1999) também buscou analisar o papel das dife-
rencas individuais, como a autoeficicia na busca de
trabalho. Foram sujeitos da pesquisa 292 pessoas que
estavam sem emprego por menos de duas semanas ou
ha mais de cinco meses e os autores se basearam na
literatura para questionar trés grandes classes de pre-
ditores relacionados a intensidade da busca de em-
prego: a) motivos (comprometimento com o trabalho
e dificuldades financeiras); b) competéncias (autoeficacia
de busca, controle emocional e motivacional); e c)
limitadores de busca (doencas, obrigacdes familiares).
Trés meses depois da primeira aplicacao, os sujeitos
que estavam empregados (142) foram avaliados quanto
aqualidade do emprego encontrado e os que se manti-
veram sem emprego (150) foram novamente avaliados
quanto aintensidade de busca. Os resultados apontaram
que: comprometimento com o trabalho, necessidade
financeira, autoeficacia para buscar emprego e controle
motivacional obtiveram alta associacdo com a inten-
sidade de busca de trabalho. Na segunda medida, houve
também uma associacdo positiva entre a intensidade
da busca e a conquista de emprego.

Para analisar o efeito das diferencas individuais
nos comportamentos de busca de emprego, Saks e
Ashforth (1999) estudaram 384 recém-graduados e veri-
ficaram que a autoeficacia foi o melhor preditor dos
comportamentos de busca de emprego nas trés fases,
que denominaram preparacao, busca ativa e intensi-
dade de busca, relacionando-se positivamente também
com a consequente conquista (status).

Na tentativa de aclarar um pouco mais a questao
relativa a conquista de emprego, outro construto psi-
coldgico encontrado com certa frequéncia refere-se a

autoestima, que pode ser definida como a “avaliacao
que o individuo faz e que habitualmente mantém, em
relacdo a simesmo. Expressa uma atitude de aprovacgao
ou desaprovacao e indica o grau em que o individuo se
considera capaz, importante e valioso” (Coopersmith,
1967, pA).

Nessa linha, Feather e O'Brien (1986) realizaram
um estudo longitudinal que avalia os efeitos de estar
ou nao empregado em jovens recém-saidos do colégio
na cidade de Adelaide (Australia). Os alunos foram
divididos em trés grupos de acordo com os anos de
formacao, totalizando cerca de 4 mil sujeitos avaliados
em diversas varidveis, que incluem: autoavaliacéo; valo-
res; reacao afetiva; expectativa de trabalho; necessidade
e valor do trabalho; e I6cus de controle externo. Os
resultados foram agrupados em funcdo de os sujeitos
estarem ou nao empregados um ano depois da primeira
medida. Os dados demonstraram que aqueles que
continuavam desempregados avaliavam-se como
menos competentes e ativos se comparados com aque-
les que obtiveram trabalho. Os sintomas de stress
também foram significativamente maiores nos que nao
conseguiram emprego, demonstrando também menor
satisfacdo de vida.

Salgado Velo e Criado (1994) buscaram observar
os efeitos que o desemprego, sua duragédo e o sexo
exercem sobre a autoestima positiva, negativa e global.
Para tanto, contaram com 200 pessoas - 100 trabalha-
dores ativos e 100 desempregados, na faixa etaria dos
35anos -, que responderam a Escala de Autoestima de
Rosenberg (composta por 10 itens, sendo cinco escritos
em forma positiva e cinco na negativa). Os resultados
demonstraram que na média os dois grupos apresen-
tavam um mesmo valor no tocante a autoestima posi-
tiva, e que o grupo empregado tinha menor autoestima
negativa. A autoestima global foi mais elevada no grupo
com emprego. Os autores corroboram a teoria de Warr
(1984), na qual o desemprego afetaria especificamente
a autoestima negativa e ndo a positiva, acreditando
ainda que os efeitos na autoestima global resultam da
influéncia de artificios estatisticos.

Considerando que a autoestima facilita a recolo-
cacao, Waters e Moore (2002) propuseram-se a investigar
tal hipdtese, verificando o nivel de autoestima, avaliagao
cognitiva e estratégias de enfrentamento (coping) entre
pessoas desempregadas, relacionando esses fatores




com seu status de emprego seis meses depois. Inicial-
mente foram sujeitos 201 desempregados e 128 empre-
gados que responderam, em dois momentos, a instru-
mentos sobre autopercepcao; experiéncia; lécus de
controle e enfrentamento de estressores e a um ques-
tionario sobre atividades de lazer. Em um intervalo de
seis meses, os resultados da segunda medicao foram
comparados entre os continuamente empregados (69
pessoas do grupo-controle), aqueles que conseguiram
emprego depois dos seis meses (30 pessoas) e 0s que
permaneceram sem emprego (73 pessoas). As analises
iniciais demonstraram que nao houve diferenca siste-
matica entre aqueles que foram reempregados e os
continuamente empregados no tocante as caracte-
risticas demogréficas como sexo, estado civil, grau de
instrucéo e experiéncia profissional. As comparacoes
entre os individuos que conseguiram recolocacédo e os
que se mantiveram desempregados demonstraram que
asapreciagdes cognitivas positivas e o I6cus de controle
interno contribufam para a recolocacao, provavelmente
porque os individuos que sentem ter um maior controle
sobre as situacdes conseguem buscar trabalho mais
intensivamente, aumentando, portanto, suas chances
de recolocacéo.

Tendo em vista o referencial tedrico exposto até
0 momento, o presente trabalho tem por objetivo apre-
sentar os resultados do processo de construcéo e vali-
dacdo de uma escala de empregabilidade que buscou
reunir,em um unico instrumento, diversas variaveis psi-
colégicas e caracteristicas pessoais tidas como rele-
vantes a conquista profissional.

Método
Participantes

Na etapa 1 de criacdo da escala, participaram
628 estudantes do Ultimo ano de diversas universidades
publicas e particulares do Estado de Séo Paulo, divididos
em trés grupos em funcao dos cursos que realizavam:
psicologia, administracdo e engenharias diversas (elé-
trica, mecanica, mecatrénica, de producao, quimica e
agricola/agronémica). A idade média dos estudan-
tes foi de 25,9 anos, variando entre 19 e 66 anos, com
Desvio-Padrédo (DP)=6,2. A faixa etédria predominante
concentrou-se entre 21 e 25 anos (66,4%). Do total de

alunos, 55,1% sdo do sexo feminino. De forma geral, os
alunos vindos de universidades particulares somam
64,3% e das publicas, 35,7%. A maior parte dos alunos ja
teve algum tipo de experiéncia profissional em suas
areas; no curso de psicologia, 53,2% tinham experiéncia
na area de formacao, e nos cursos de administracéo e
de engenharias, 72,0% dos alunos atuam ou ja atuaram
naarea.

Na etapa 2 de validacdo da escala, os partici-
pantes foram contatados apds nove meses da aplicacdo
do instrumento e solicitados a responderem algumas
questdes quanto ao seu atual status de emprego, totali-
zando 274 sujeitos, ou seja, aproximadamente 44% da
amostra geral, sendo 40,5% (N=111 sujeitos) do sexo
masculino e 59,5% (N=163 sujeitos) do sexo feminino. A
meédia etaria foi de 25,73 anos, variando entre 21 e 49
(DP=5,53).

O estudo foi aprovado pelo Comité de Etica
em pesquisa da Universidade Sao Francisco, protocolo
n° 264/04em 12/1/2004.

Instrumentos

O instrumento inicial foi elaborado a partir do
levantamento bibliogréfico das varidveis psicologicas e
pessoais que compdem a empregabilidade. A escala foi
composta por 88 itens dispostos em uma escala tipo
Likert de quatro (4) pontos, a partir da qual os partici-
pantes atribuiram seu grau de concordancia ou confian-
ca na realizacdo das afirmativas propostas. No processo
de correcao, foi atribuida a seguinte pontuacéo: trés
pontos para seguramente sim, dois pontos para creio
que sim, um ponto para creio que Nao e zero ponto
para seguramente ndo. As afirmativas 08,40, 45, 46, 48,
58,59,61,67,69,70,73,75,78,80,82 tinham escore rever-
s0. Baseando-se na literatura consultada, a versao inicial
da escala propds um total de onze fatores ou variaveis,
com seus descritores e respectivos itens: planejamento
de carreira, eleicdo de curso, autoconceito, habilidade
na busca de trabalho, eficacia de busca, network, autoes-
tima, aprendizagem continua, extroversao, responsabi-
lidade e habilidade educacional.

Procedimentos

Na etapa 1, obteve-se, primeiramente, o consen-
timento da comissao de ética, em seguida o dos coor-

Estudos de Psicologia | Campinas | 28(1) | 45-55 | janeiro - margo

3Avdnigyos3dding 3d VIvOSS

49

2011 _I



SOdINYD "1DM

I_ Estudos de Psicologia | Campinas | 28(1) | 45-55 | janeiro - margo 2011

denadores/diretores das instituicoes de ensino. Seguiu-
-se a selecdo dos alunos dos ultimos anos dos cursos
de graduacao em psicologia, administracdo e engenha-
rias, que compuseram a amostra geral. Foram agen-
dadas as aulas ou as atividades para que fossem apre-
sentados os objetivos da pesquisa, e aqueles que
concordavam em participar preenchiam inicialmente
oTermo de Consentimento Livre e Esclarecido, seguido
pela Escala de Empregabilidade. As aplicagdes ocorre-
ram de maneira coletiva e o preenchimento do instru-
mento levou em média 30 minutos para sua total finali-
zacao. Na segunda etapa do trabalho, os sujeitos que
participaram da amostra geral foram contatados por
meio eletronico (e-mail) ou telefone e solicitados a
responder seis questdes referentes ao seu status de
emprego, tipo de colocacdo encontrada, intensidade
de busca e grau de confianca na busca de emprego. Os
dados foram tratados no programa Statistics Program
Package for Social Sciences (SPSS), e os itens da escala
foram submetidos a anélises pelos principios da
estatistica paramétrica (Guilford, 1950).

Resultados

Na Etapa 1, referente a fase de construcéo da
escala, a amostra foi composta por 628 sujeitos. Apods a
realizacdo das anélises estatisticas, percebeu-se que a
escala de empregabilidade proposta em sua versao
inicial, com um total de 88 itens distribuidos em onze
fatores ou varidveis, pode ser reestruturada e reduzida a
57 itens distribuidos em quatro fatores, que se mostraram
bons preditores do construto em questao. A escala final
obteve o valor de Alfa Cronbach de 0,91, que pode ser
uma correlacdo muito alta (Muniz, 1998). Os fatores resul-
taram na seguinte forma:

Fator 1 - eficdcia de busca: compreende as agoes
que podem ser consideradas como preparatérias para
a busca de emprego e, na sequéncia, a nocdo de que
havera éxito na tarefa, denotando o senso de autoeficacia
de busca da colocacéo profissional. Refere-se aos senti-
mentos positivos voltados a capacidade de realizacéo
das atividades necessérias a conquista profissional (co-
mo, por exemplo, saber realizar os contatos, entrevistas
e atualizagcdes quanto ao mercado de trabalho). Tal fator
explicou a maior porcentagem da variancia com valor
de 16,25%, sendo também o de maior indice de fide-
dignidade com Alfa Cronbach de 0,88.

Fator 2 -dificuldade de busca: observa-se que esse
fator reuniu todos os itens da versao reduzida que apre-
sentavam escores reversos na escala e apresentavam
uma conotacao negativa para a conquista de emprego.
Assim sendo, o sujeito que respondesse com o descritor
seguramente sim a qualquer um desses itens obteria zero
ponto e n&o 3 pontos, como é padrao nos demais fatores.
Os itens aqui agrupados tém correspondéncia com as
varidveis responsabilidade, extroversdo e autoestima,
em suas formas negativas (como, por exemplo, tenho
duvidas sobre minhas competéncias; nGo me parece fdcil
assumir o controle de uma situac¢ao). Esse fator explicou
4,6% da variancia da escala e o indice de fidedignidade
resultouem0,71.

Fator 3 - otimismo: relaciona-se especialmente
com as variaveis Extroversao e Autoestima positiva. Os
itens aqui agrupados envolvem a aceitacéo de simesmo
€ a exposicao ao grupo por meio da fala e dos aspectos
ligados a lideranca e ao otimismo. Esse fator compreen-
de também a nocdo de autoconfianca (tenho uma atitu-
de positiva quanto amim mesmo, sinto que sou umapessoa
devalor). Esse fator foi responsavel por 3,34% da variancia
total da escala e obteve um indice de fidedignidade de
084.

Fator 4 - responsabilidade e decisdo: reline espe-
cialmente os itens referentes as varidveis Respon-
sabilidade e Eleicdo de curso. A primeira compreende
aspectos ligados a obstinacao, decisdo, escrupulo,
confianca e pontualidade, como definidos por Costa e
McCrae (1995). A segunda estd ligada ao autoconheci-
mento, caracteristica que ajuda na escolha de carreira.
Esse fator contempla as questdes ligadas a nocado de
compromisso e decisdo (trabalho muito para conseguir
minhas metas, escolhi uma carreira que combina com meu
estilo de vida). O fator 4 explicou 2,86% da variancia total
do instrumento e obteve um indice de fidedignidade
de0,72.

Na escala final de empregabilidade, a média dos
628 participantes ficouem 117 pontos, sendo o minimo
de pontos 35 e 0 maximo 168 (méaxima possivel 171
pontos).

A segunda etapa desse trabalho preocupou-se
com a validade preditiva do instrumento, e, para tanto,
274 participantes (dos 628) foram pesquisados quanto
ao seu status de emprego e resultados obtidos na escala
final. Nessa etapa, o primeiro procedimento necessario




foianalisar a situacao laboral dos respondentes e dividi-
-los em dois subgrupos, de acordo com o critério de
Exito (E) e Nao Exito (N-E) na conquista profissional. Como
Exito considerou-se todos os participantes que estavam
trabalhando em sua érea de formacéo, independente-
mente de seu regime de trabalho (contratado, auténomo
e outros). O grupo N&o Exito englobou aqueles que
estavam sem ocupacao ou atuando em areas paralelas
a de sua graduacéo (Tabela 1).

A diviséo dessa amostra aponta que o grupo £
apresentou melhor desempenho médio em todos os
fatores da escala. O resultado do teste t de Student,
utilizado para a verificacdo da diferenca das médias
obtidas entre os dois grupos, foi de [t(272)=3,241;
p=0,001] no fator 1; [t(272)=2,796; p=0,006] no fator 2;
[t(272)=3,506;p=0,001] nofator 3 e [t(272)=2,591;p=0,011]
no fator 4 (Tabela 1).

No total, o grupo £ obteve uma média de 120,42
pontos, sendo minimo de 66 e maximo de 165 no instru-
mento, contra 111,85 pontos (minimo de 65 e maximo
de 154) do grupo Néo Exito. Segundo o teste t de Student,
o valor de [t (272)= 4,072; p<0,000] mostrou-se signi-
ficativo, podendo-se dizer que a diferenca entre as mé-
dias de 8,56 leva a rejeitar Ho, por ser essa uma diferenca

grande para ser atribuida ao acaso, indicando que os
individuos do grupo E pontuaram mais alto em todos
os fatores e no total da escala. Esse dado dé indicios de
que oinstrumento pode ser um bom preditor daempre-
gabilidade, j& que conseguiu discriminar satisfato-
riamente os sujeitos com éxito dos que n&o obtiveram
éxito profissional.

As médias dos participantes que obtiveram £
foram maiores do que as do grupo N-E nos cursos de
Psicologia e Engenharias em todos os quatro fatores e
no total. A excecdo foi o curso de administracéo, cujos
participantes do grupo N-E pontuaram acima do grupo
£ nosfatores 1 e 3. Esse fato contradiz o padrao verificado
até o momento, entretanto vale considerar que, por ser
esse um curso abrangente em suas possibilidades de
atuacéo, os profissionais podem estar atuando em éreas
diversas, que na presente andlise foram tidas como
paralelas a graduacéo realizada, e que necessitam ser
mais bem investigadas futuramente (Tabela 2).

Com base na analise multivariada (ANOVA), a
média obtida pelo grupo £ no fator 2 foi significativa
entre os participantes dos cursos de administragao e
engenharias (F=3,623; p=0,029). Os das engenharias obti-
veram a maior pontuacdo nesse fator, ou seja, foram os

Tabela 1. Distribuicido das médias dos participantes que obtiveram éxito () e ndo éxito(N-E) por fator e no total. Sao Paulo (SP), 2006.

Fatores Eficacia de busca Dificuldade de busca Otimismo Responsabilidade e decisao Total
Grupos M DP M DP M DP M DP M DP
"Exito 45,25 7,54 18,11 3,94 36,11 547 20,93 3,23 120,42 15,59
“Nao éxito 42,03 8,02 46,68 4,03 33,53 6,11 19,59 4,33 111,85 17,71
" Grupo éxito n=185 e " Grupo ndo éxito n=89.
M: média; DP: desvio-padrdo.
Tabela 2. Distribuicdo das médias dos participantes por curso, por fator e no total. Sdo Paulo (SP), 2006.
-
w
i i ini 3 Engenharias [«
Grupos i Psicologia Administracdo i g ® >
“Exito “Nao éxito “Exito “Néo éxito “Exito Nao éxito >
o
Fatores M DP M DP M DP M DP M DP M DP ™
1 44,70 7,73 39,61 7,75 45,64 793 47,84 8,07 45,70 6,99 41,71 6,48 %
2 18,02 3,77 17,02 3,95 17,08 4,49 16,31 4,58 19,12 3,49 16,42 3,87 EH\
>
3 3527 5,29 31,35 5,85 36,52 6,27 3847 5,47 36,94 492 3346 5,02 @
=
4 20,95 3,30 19,09 3,67 21,16 3,55 2147 4,93 20,71 2,86 19,07 4,61 36>
Total 118,95 15,42 107,09 16,73 120,41 17,01 124,10 18,26 122,49 14,57 110,67 15,25 rgw
" Grupo éxito n=80 na Psicologia; n=48 na Administracido e n=57 nas Engenharias; " Grupo nao éxito n=42 na Psicologia; n=19 na Administracdo e n=28 —
nas Engenharias.
M: média; DP: desvio-padrao. 51
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que apresentaram a menor Dificuldade de Busca
Profissional.

Com relagdo aos participantes que néo obti-
veram éxito (N-F), foram encontradas diferencas signi-
ficativas no fator 1, fator 3 e no total entre os alunos de
administracdo, psicologia e engenharias. Os dados refe-
rentes a analise multivariada (ANOVA) foram (F=8,008;
p=0,001), (F=10,855; p=0,000) e (F=6,947; p=0,002)
respectivamente. Os respondentes de administracéo
demonstraram melhor desempenho entre o0s trés cursos
analisados e os de engenharia mostraram-se melhores
que os de psicologia na realizacdo do instrumento. Tal
resultado reforca o fato de que a preparacao para a
empregabilidade varia de acordo com cada curso. Uma
das hipdteses aqui levantada refere-se a énfase pro-
fissional que estd sendo dada aos estudantes, sendo
possivel considerar que os cursos de administracdo e
de engenharias estariam preparando melhor seus alu-
nos para a insercao no mercado de trabalho, com maior
énfase a conquista profissional, do que os cursos de
psicologia.

Para complementar essas informacoes, buscou-
-se analisar o tempo de experiéncia na area de formacao
e sua relacdo com os resultados (Tabela 3). Os respon-
dentes com alguma experiéncia profissional em sua
area de formacao tenderam a pontuar melhor na escala
do que aqueles que ndo tinham experiéncia prévia,
independentemente do fato de conseguirem colocagao
profissional ou nao.

Adiferenca de médias entre aqueles que tinham
ou ndo experiéncia foi significante para o grupo £ no
fator 1 [t(178)=3,163; p=0,002] e no total [t(178)= 2,357,
p=0,019]. Os respondentes que apresentaram maior
resultado em Eficacia de Busca e no escore total da
escala sao aqueles que ja tiveram experiéncias pro-
fissionais anteriores. Da mesma forma, o grupo N-E apre-
sentou diferenca significativa entre os respondentes
com e sem experiéncia no fator 1 [t(85)=3,507; p=0,001],
no fator 3 [t(85)=3,561; p=0,001], no fator 4 [t(85)=2,170;
p=0,033] e nototal [t(85)= 3,714; p=0,000], entendendo-
-se que, mesmo para aqueles sem colocacéo, o fato de

Tabela 3. Distribuicdo das médias dos participantes por grupo e por fator. Sdo Paulo (SP), 2006.

“Exi “Nao éxi

Grupos Exito - do é to‘ -

Tem experiéncia Ndo tem experiéncia Tem experiéncia Nao tem experiéncia
Ele M DP M DP M DP M DP
Eficacia de busca 46,10 7,32 42,00 6,93 45,30 7,56 39,60 7,53
Dificuldade de busca 18,31 3,86 17,32 438 17,38 3,66 16,18 4,33
Otimismo 36,40 557 34,95 5,01 36,10 5,20 31,70 6,11
Responsabilidade e decisao 20,87 3,10 20,97 3,69 20,66 3,70 18,66 4,68
Total 121,70 15,12 115,25 15,72 119,46 15,22 106,16 17,63

"Grupo éxito n=140 respondentes com experiéncia e 40 sem experiéncia
M: média; DP: desvio-padrdo.

;""Grupo ndo éxito n=39 respondentes com experiéncia e 48 sem experiéncia.

Tabela 4.Distribuicdo das médias e desvios-padrao dos respondentes quanto ao éxito e ndo-éxito e tipo de instituicdo. Sao Paulo (SP), 2006.

Instituicdo A Publica i Particular k
“Exito “Nao éxito “Exito “Nao éxito
Fatores M DP M DP M DP M DP
Eficacia de busca 4311 6,71 38,72 7,93 46,52 7,74 44,73 7,08
Dificuldade de busca 18,60 3,24 16,27 3,73 17,82 4,29 17,02 4,27
Otimismo 34,57 4,78 31,32 6,14 37,02 5,67 35,34 5,51
Responsabilidade e decisao 20,43 2,99 18,50 431 21,23 333 20,48 417
Total 116,73 13,69 104,82 17,44 122,61 16,28 117,59 15,91

" Grupo éxito n=69 respondentes na instituicdo publica e 116 na particular; *"Grupo nio éxito n=40 respondentes na instituicdo publica e 49 na

particular.
M: média; DP: desvio-padrao.




possuirem alguma experiéncia na area de formacéao
aumentou o desempenho na escala.

Quanto ao tipo de instituicdo cursada, verifica-
-se que o desempenho dos respondentes na escala foi
maior na instituicao particular do que na publica, inde-
pendentemente do tipo de grupo. O teste t de Student
revelou diferenca significativa entre o desempenho
do grupo E no fator 1 [t(183)=-3,038; p=0,003], no fa-
tor 3 [t(183)=-2,999; p=0,003] e também para o total
[t(183)=-2,513; p=0,013]. Entende-se, portanto, que as
questdes de Eficacia de Busca e Otimismo foram signi-
ficativas para o Exito dos alunos das instituices parti-
culares (Tabela 4).

No grupo N-E, os resultados das instituicdes de
ensino apresentou diferencas significantes [t(87)=-3,771;
p=0,000] para o fator 1, [t(87)=-3,251; p=0,002] para o
fator 3 e [t(87)=-2,202; p=0,030] para o fator 4. Houve
também diferenca significante em relacdo ao tipo de
instituicao na amostra total [t(87)=-3,605; p=0,001]. Desse
modo, diz-se que a diferenca de desempenho entre os
respondentes das instituicoes publicas e privadas ndo
pode ser atribuida ao acaso, e aqueles que frequentam
escolas particulares demonstram melhor desempenho
quanto a empregabilidade do que os de escolas publicas.

Pode-se inferir que o tipo de ensino oferecido
nas instituicées particulares pesquisadas pode ser mais
voltado para o mercado de trabalho em si.

Discussao e Conclusao

A escala de empregabilidade aqui proposta
baseou-se na literatura especifica e buscou condensar
diversas varidveis de cunho psicolégico, tidas como
relevantes na conquista de emprego, em um Unico
instrumento de avaliacdo. Embora as definicdes iniciais
nao tenham se mantido, o resultado final apresentou
um modelo tedrico coerente e estatisticamente valido
para indicar sua utilizacdo futura.

Quanto a disposicao dos fatores analisados, cabe
destacar que os resultados obtidos no fator 1 oferecem
base para confirmar que os sujeitos com maior indice
de autoeficécia de busca de emprego conseguem mais
rapidamente uma colocacdo do que os que apresentam
um nivel mais baixo nesse conceito. Além disso, as infor-
macbdes sobre mercado de trabalho e sobre carreira

auxiliam na preparacéo efetiva de busca de empre-
go/trabalho.

Tais achados estdo em consonancia com os estu-
dos de Kanfer e Hulin (1985) com profissionais da drea
hospitalar: 0 grupo que conseguiu emprego Mostrou-
se significativamente mais confiante em suas habili-
dades de buscar trabalho eficazmente, quando com-
parado ao grupo que se manteve sem emprego. Na
mesma linha, Wanberg et al. (1999) encontraram uma
relacdo significativa entre autoeficacia de busca, inten-
sidade da busca e a consequente conquista profissional.
Também Saks e Ashforth (1999) constataram que a
autoeficécia foi o melhor preditor dos comportamentos
de busca de emprego e sua consequente conquista em
384 recém-graduados. Portanto, os dados aqui obtidos
corroboram a teoria de autoeficacia proposta por Ban-
dura (1977), podendo-se dizer que quanto maior a crenca
que a pessoa tem em seu potencial, maior a chance do
individuo realizar eficazmente os comportamentos
necessarios para a busca e a obtencao de uma colocacéo
profissional.

Quanto ao fator 2, as varidveis psicologicas apre-
sentadas em seu polo negativo (estima, extroversao,
responsabilidade) mostraram-se dificultadores signifi-
cativos para a conquista de emprego quando se com-
pararam os participantes com éxito com 0s que Nao
obtiveram éxito. Mas vale destacar que esse fator era o
de maior dificuldade na sua constituicdo, especial-
mente por conter itens de escore reverso, que requerem
maiores cuidados na correcao e interpretacao.

O terceiro fator proposto - Otimismo - refere-se
aos aspectos positivos da Empregabilidade, especial-
mente a autoestima e a extroversao, e pode-se observar
que as autovaloragoes positivas, como confianca, extro-
versao e estima, foram diferenciais na conquista de uma
ocupacao.

Kanfer, Wanberg e Kantrowitz (2001) também
apontaram que extroversdo é uma das varidveis que
mais interferem nessa conquista. Nessa mesma linha, o
estudo de Fruyt e Mervielde (1999), realizado com 612
participantes, apontou que os individuos que estavam
empregados apresentavam maior extroversao do que
0s sem emprego. Ao analisarem um grupo de 201 su-
jeitos desempregados e 128 empregados, Waters e
Moore (2002) demonstraram que as apreciacdes cogni-
tivas positivas contribufam para a recolocacao, prova-

Estudos de Psicologia | Campinas | 28(1) | 45-55 | janeiro - margo

3Avdnigyos3dding 3d VIvOSS

2011 _I



SOdINYD "1DM

54

I_ Estudos de Psicologia | Campinas | 28(1) | 45-55 | janeiro - margo 2011

velmente porque aqueles que sentiam ter maior contro-
le sobre as situacdes conseguiam buscar trabalho mais
intensivamente.

Também os estudos de Feather e O'Brien (1986),
ode Salgado Velo e Criado (1994) e os da presente pes-
quisa confirmam essa relacdo, considerando-se que o
fator Otimismo envolve, entre outros aspectos, a ques-
tdo da autoestima.

O quarto fator - intitulado Responsabilidade e
Decisdo, que retine os itens referentes a questéo da
eleicdo de curso (algo condizente com seu estilo de
vida, habilidades e interesses), bem como os de respon-
sabilidade, contemplando as questdes ligadas a no¢ao
de compromisso e decisdo - também estd associado a
maior chance de contratacdo. Nessa linha, o estudo de
Dunn etal. (1995) verificou que a responsabilidade foi o
atributo psicoldgico mais importante para a contrata-
¢ao na opiniao de 84 gerentes-selecionadores. Na visao
de Fruyt e Mervielde (1999), os tracos de personalidade
mais significativos para a predicdo da Empregabilidade
e do status de emprego sao responsabilidade e extro-
Versao, pois 0s contratantes percebem tais caracteristicas
como diferenciais no momento da selecéo.

Tendo em vista 0 aqui exposto, pode-se dizer
que as varidveis psicoldgicas exercem forte influéncia
na conquista profissional e ndo devem ser negligen-
ciadas no momento de preparacao para tal busca.

Alémdas questdes de cunho individual, deve-
-se atentar para a existéncia de uma diferenca de desem-
penho entre 0s cursos, o que remete a hipdtese de que
a preparacdo para a empregabilidade varia de acordo
com a formacéo realizada, o que era de certo modo
esperado, tendo em vista que o enfoque profissional
oferecido nos cursos é diferente. Todavia, parece ser digno
de nota o fato de alguns cursos oferecerem maior pre-
paro para 0 mercado de trabalho do que outros, pois de
acordo com os resultados aqui obtidos, os cursos de
engenharias e administracao estao preparando melhor
seus alunos para a insercdo no mercado de trabalho,
com maior énfase a conquista profissional, do que os
cursos de psicologia.

Ofato de os participantes com prévia experiéncia
profissional obterem maior pontuacdo que os sem
experiéncia pode estar associado ao fato de os primeiros
ja terem passado pela situacéo real de busca, o que

provavelmente aumenta o repertério de comporta-
mentos satisfatérios e, consequentemente, o desem-
penho na escala e a conquista profissional.

No tocante a formacao, os dados apresentados
foram suficientes para confirmar que o tipo de insti-
tuicdo cursada (publica e particular) exerce influéncia
no desempenho dos participantes e na conquista pro-
fissional. Nesse caso, as instituicoes particulares parecem
mais dgeis para realizar a aproximacao do jovem com o
mercado de trabalho, o que pode estar relacionado com
o tipo de alunado, que, na escola particular de ensino
superior, geralmente, trabalha durante o dia e estuda a
noite, sendo, muitas vezes, a obtencao do titulo univer-
sitario condicao para manutencao do proprio emprego.
Ainda assim, fica o alerta para que os coordenadores de
Cursos e responsaveis académicos deem maior atencéo
ao estudo e desenvolvimento de subsidios que facilitem
atransposicao da academia para o mercado de trabalho.

As varidveis de cunho psicolégico merecem
atencéo daqueles que atuam na preparacéo dos pro-
fissionais para o mercado de trabalho, pois aspectos
como estima, autoeficacia, extroverséo etc. podem ser
mais bem desenvolvidos em nossos trabalhadores,
facilitando assim sua insercdo laboral e crescimento
profissional.

A escala conseguiu discriminar adequadamente
0s comportamentos relacionados a um resultado posi-
tivo na busca de emprego, e o instrumento diferenciou
satisfatoriamente os participantes que tiveram éxito dos
que nao tiveram, embora sejam necessarios maiores
estudos com populacdes diferentes para confirmar ou
refutar sua possibilidade de uso em diferentes contextos.
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