UM MODELO PARA A AVALIACAO DE CARREIRA

Mark L. Savickas

A avaliagdo vocacional desempenha um papel central no aconselhamento
de carreira uma vez que proporciona aos psicoélogos dados objectivos acerca
dos clientes e dos seus problemas. Uma avaliacdo de carreira compreensiva
centra-se simultaneamente no problema que o cliente traz para o aconselha-
mento e no proprio cliente enquanto pessoa. A Avaliacdo da pessoa centra-
se nos tragos e caracteristicas, tais como aptiddes e interesses, que podem
ser utilizados para descrever um individuo e para 0 comparar com as outras
pessoas. A Avaliagdo do problema centra-se nas preocupagdes de carreira
tais como as tomadas de decisdo vocacional e lidar com as tarefas de
desenvolvimento. Para serem mais titeis aos clientes, os dados obtidos com
a avalia¢do tém que dizer directamente respeito as preocupagdes de carreira
que o sujeito traz para o aconselhamento individual, para a orientagdo
vocacional em grupo, ou para os “workshops” educacionais. Outros dados
da avaliagdo menos pertinentes podem ainda assim revestir-se de interesse
para o cliente, embora o tempo e os recursos investidos na recolha de
informagdo periférica se possam revelar demasiado onerosos para os
psicblogos e seus empregadores. Por isso, torna-se vantajoso que os
psicélogos de carreira identifiquem quer o tipo de dados que necessitam
recolher através da avalia¢do para ajudar um cliente particular ou um grupo
de estudantes, quer os testes e inventarios psicométricos que podem fornecer
esses dados.

O presente livro procura ajudar nestas questdes descrevendo os principais
tipos de medidas psicolégicas e os respectivos modos de utilizagao na avaliagao
de carreira. Porém, antes de comegar a abordar este assunto, o presente
capitulo introdutério propde um modelo conceptual que os conselheiros
podem usar para organizar o seu pensamento acerca dos diferentes tipos
de instrumentos de avaliagdo e do modo como cada um deles informa a
pratica da intervengdo de carreira. A descricdo esquemdtica proporcionada
por este modelo de servigos de carreira, e que inclui simultaneamente a
avaliagdo e a intervengdo, ajuda os psicélogos a (a) explicar o modo como
as diversas teorias se centram em diferentes tipos de clientes, (b) distinguir
entre os principais tipos de intervengdes de carreira, (c) reconhecer as cate-
gorias de dados da avaliagdo que apoiam cada intervencio, e (d) seleccionar
0s instrumentos que proporcionam a informagdo que procuram. Antes da
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sua introdugdo, a proxima sec¢do descreve as origens do modelo que
radicam numa teoria de personalidade designada analise estrutural.

Resumo da analise estrutural

Wagner (1971) designou a sua teoria de personalidade de “andlise estrutu-
ral” uma vez que se centra em duas estruturas da personalidade. A primeira
destas estruturas a desenvolver-se, chamada eu exterior, consiste em tendéncias
comportamentais. O eu exterior mantém contacto com a realidade e reage
aos estimulos ambientais. Posteriormente, apds a aquisi¢cdo da linguagem,
os individuos tornam-se conscientes do seu proprio comportamento e
formulam um autoconceito que passa a constituir o nticleo de uma segunda
estrutura, designada por eu introspectivo. O eu introspectivo avalia e corrige
o eu exterior e confere profundidade e complexidade a personalidade ao
adicionar-lhe uma vida interior. Inicialmente o eu exterior apenas responde
a programacao ambiental sendo o eu- introspectivo que introduz a possibili-
dade de autoprogramar o comportamento. O diagrama da Figura 1 mostra
uma parte do esquema de Wagner (1971) relativa ao funcionamento de uma
personalidade normal. Os motivos sdo canalizados através do eu-intros-
pectivo e do eu exterior no sentido da sua libertacdo; o eu-exterior ¢ o
eu-introspectivo interagem e modificam-se um ao outro através da autoco-
gnicdo, e o eu-exterior reage a indica¢Ses vindas do ambiente.

Wagner concebeu e desenvolveu a andlise estrutural para a pratica clinica
da avaliacdo da personalidade, razdo pela qual se reveste de aplicabilidade
directa na pratica da avalia¢do vocacional. Consideremos, por exemplo,
do ponto de vista da psicologia vocacional, a seguinte afirmag¢do sucinta
de Wagner (1971) sobre a andlise estrutural:

A crianca em crescimento tem que desenvolver uma fachada atitudinal
e comportamental que organiza a realidade externa de modo a que o orga-
nismo possa reagir de forma significativa a complexidade de estimulos com
que constantemente se confronta, Depois, se tudo correr bem, o individuo
toma conhecimento do seu préprio funcionamento, alcan¢a um sentido de
identidade e formula um conjunto subjectivo de ideais, de objectivos, e de
auto-avaliag¢des. Entdo o (eu exterior) e o (eu introspectivo) interagem para
formar uma personalidade complexa e tinica. (pag. 424).



Figura 1. Esquema da teoria de analise estrutural de Wagner (1971)

Introspectivo _ Exterior

| | T
B Motivos |

Esta afirmagio sucinta mostra que a analise estrutural oferece um quadro
de referéncia abrangente para organizar a avaliagdo e a intervengdo de
carreira, Wagner usou a andlise estrutural para criar um enquadramento
abrangente para as populares técnicas projectivas, cada uma das quais tinha
sido criada para avaliar niveis distintos do funcionamento da personalidade.
Os autores das técnicas projectivas estavam interessados em aspectos
diferentes da personalidade, tal como muitos autores de teorias de carreira
estdo interessados em aspectos diferentes do comportamento vocacional.
Esta coincidéncia torna evidente que ao identificarmos construtos
semelhantes, podemos traduzir a andlise estrutural da linguagem da teoria
da personalidade e da psicopatologia para uma linguagem em torno da teoria
de carreira e do comportamento vocacional.

Traduzindo a analise estrutural

para a linguagem da teoria de carreira
O eu exterior revela “uma fachada atitudinal e comportamental que
organiza a realidade externa de forma a que o organismo possa reagir
significativamente ao tumulto da complexidade de estimulos com que
constantemente se confronta.” Da mesma forma o eu-exterior pode ser
representado pelos tipos de personalidade vocacional descritos no modelo
de Holland (1997). Cada um dos tipos do RIASEC representa aquilo a que
Holland designou de uma orientagdo de ajustamento, constituida por uma
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constelagdo de aptiddes, interesses, e tendéncias comportamentais. Assim,
a descricdo que Holland faz da orientaciio de ajustamento coincide pratica-
mente com a definicio de Wagner de eu-exterior, Para além disso, tal como
o eu-exterior, 0s tipos do RIASEC emergem precocemente como repertorios
adaptativos de vida. Perceber os tragos como mecanismos adaptativos unita-
rios equivale a colocd-los no eu-exterior. Assim, as caracteristicas estiveis
da pessoa, tais como as aptiddes ocupacionais e 0s interesses vocacionais,
povoam ¢ en-exterior.

O eu introspectivo desenvolve-se depois do eu-exteriog quando “o individuo
toma conhecimento do seu préprio funcionamento, alcan¢a um sentido de
identidade e formula um conjunto subjectivo de ideais, de objectivos, e de
auto-avaliagdes.” O eu-introspectivo avalia ¢ orienta o eu-exterior, utilizando
objectivos auto-seleccionados para dirigir o repertério adaptativo do
eu-exterior. O eu- introspectivo inclui o conceito de carreira subjectiva
proposto por Hughes’ (1958).

Na analise estrutural, os motivos pressionam o eu-exterior € o eu- intros-
pectivo. Os motivos na andlise estrutural coincidem com a formulagao
psicodinamica de carreira de Bordin (1984) e com a perspectiva de Roe
(1984) sobre a personalidade e as ocupagdes. A semelhanca da analise
estrutural, a psicologia vocacional tem pouco a dizer sobre os motivos.
Os Psicologos vocacionais, com a excepgdo de alguns como Bordin (1984},
Crites {1981}, Roe {1984) e Watkins e Savickas (1990}, pouco tém feito
para desenvolver uma visdo mais dindmica capaz de explicar porque € que
as pessoas tomam as decisdes de carreira que tomam. As dimensdes do
processo da andlise estrutural sio melhor compreendidas a partir da perspectiva
da teoria de aprendizagem do comportamento vocacional, de Krumboltz
{1979). No esquema da andlise estrutural exibido na Figura 1, as setas
representam o processo. As setas entre o eu-exterior e o ambiente represen-
tam o ambiente com que o individuo se confronta (<-) e as respostas do
individuo ao ambiente {->), respectivamente. Krumboltz centra-se nesta
interaccido interpessoal € nas possibilidades contextuais. Pelo contrario,
a teoria sociocognitiva de carreira de Lent, Brown, e Hackett (2002}, centra-
-$€ Na interac¢io entre o eu-exterior € o eu-introspectivo através da utilizagio
de construtos tais como crengas de auto-eficicia e expectativas de resultado.
Para além das crengas de carreira, as setas entre o eu-exierior € 0 €u-iniros-
pectivo representam varidveis de adaptabilidade de carreira, tais como atitudes
e competéncias de tomada de decisgo. Portanto, eu refiro-me a estas varidveis
intrapessoais como o ABC da construgio da carreira,

;



Lofquist e Dawis (1991), na sua teoria do ajustamento ao trabalho,
enfatizam construtos nucleares relacionados com os resultados do ajusta-
mento ocupacional em termos de sucesso e satisfacio ou de fracasso e
frustragdo. Os resultados sdo conceptualizados utilizando os construtos de
satisfagdo e de caracter satisfatério. A satisfagdo resulta de um bom ajusta-
mento entre os valores pessoais e as recompensas do trabalho enquanto
que o cardcter satisfatorio surge de um bom ajustamento entre as aptides
pessoais e as exigéncias do trabalho. Dada a focalizagdo no processo de
ajustamento ao trabalho e nos seus resultados, a teoria de ajustamento ao
trabalho tem sido largamente utilizada no aconselhamento para o ajustamen-
to ao trabalho e na reabilitacdo profissional mas ndo no aconselhamento
para a escolha da carreira.

Cada teoria de carreira foi inserida neste modelo de servicos de carreira
com base no seu contributo principal para a compreensido do comporta-
mento vocacional e da constru¢ao da carreira. Claro que, as teorias podem
ser expandidas para conceptualizar outros componentes do modelo, embora
isto nao represente a melhor atitude. Tendo procedido ao alinhamento de
cada um dos elemento da andlise estrutural com uma teoria de carreira
correspondente, estamos agora prontos para integrar estes elementos num
modelo de intervengdo de carreira.

Intervencio de carreira

A Figura 2 mostra um esquema que aplica a teoria de analise estrutural
de Wagner (1971) ao dominio vocacional. Este eu exterior, ou repertério
adaptativo para os nossos propésitos a partir de agora, pode ser designado
por eu vocacional. O termo vocacional foi seleccionado para coincidir com
a utilizagdo que Crites (1969) faz do termo “ocupacional” para traduzir
estimulos ambientais e de “vocacional” designar as respostas comporta-
mentais. A medida que as criancas se desenvolvem, elas sdo introduzidas
na cultura através das expectativas sociais, a que nds chamamos tarefas de
desenvolvimento, as quais sdo inicialmente transmitidas pela familia e
posteriormente por institui¢des sociais como a igreja e a escola. As tarefas
de desenvolvimento vocacional e os seus agentes condicionam o individuo
a assumir que o significado da vida consiste em cooperar e contribuir para
o bem comum. As sociedades ocidentais estipulam trés papéis nucleares
através dos quais os individuos podem cooperar e contribuir: trabalho,
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amizade e amor. O compromisso com estes papeis constitui o foco da inves-
tigacio de Super (1990) no que concerne a saliéncia dos papéis. As setas
entre o eu vocacional e ambiente representam, respectivamente e tomando
o argumento persuasivo de Crites (1969) acerca da precisdo da terminologia,
estimulos ocupacionais (<-) e respostas vocacionais (->).

Figura 2. Um modelo para compreender as teorias de carreira

Atitudes de Estimulos  peeeeereeseeeeeees
Carreira Ocupacionais Papeis de
- —— | vida
EU EU f é
de | Trabalho i
CARREIRA | | VOCACIONAL | * | amigos |
Crencase Respostas i amor
Competéncias vocacionais | Hobbies
| Motivos ‘

Com base na autoreflexdo que a linguagem torna possivel, o individuo
eventualmente constréi e subsequentemente desenvolve um eu-introspectivo,
ou um eu de carreira para os nossos propdsitos a partir de agora. O termo
carreira foi seleccionado no seguimento das propostas de tedricos como as
de Hughes (1958) e Miller-Tiedeman e Tiedeman (1985) que explicam o
sentido subjectivo da carreira como uma estrutura autoreflexiva. O eu de
carreira adiciona a autoconsciéncia ao conhecimento ambiental do eu-voca-
cional. O pensamento ¢ o seu produto, o eu de carreira, permitem que 0s
individuos produzam um sentido e que utilizem este processo de produgdo
de sentido para orientar o seu préprio comportamento de um modo
proactivo e ndo apenas como uma mera reac¢ao aos estimulos ambientais.
A perspectiva alargada do eu de carreira permite que a pessoa desenvolva
temas de vida, valores estaveis, e objectivos a longo prazo com os qualis a
psicologia vocacional lida através da utiliza¢do de construtos tais como o0s
de carreira subjectiva (Hughes, 1958) e de autoconceito (Super, 1963).

O eu de carreira é um subconjunto organizado do universo cognitivo de
uma pessoa, permitindo-lhe identificar e discriminar os papéis de trabalho
que constituem uma experiéncia fulcral. Por isso, esta estrutura permite



realizar escolhas coerentes entre alternativas comportamentais. Enquanto
que o objectivo do comportamento vocacional consiste em responder a tarefas
e situacdes vocacionais, o objectivo da interiorizagdo de carreira consiste
em promover o ajustamento adaptativo do comportamento vocacional.
A interiorizagdo da carreira opera no sentido de (a) promover a conscien-
cializacdo da trajectéria vocacional através do tempo, (b) promover o
autocontrolo, (¢) impor intengdo e direccdo ao comportamento vocacional,
e (d) avaliar os resultados relativos a aquele ajustamento adaptativo.
Quando confrontados pelo meio com escolhas comportamentais, os sujeitos
podem usar o eu de carreira para responderem com uma tomada de decisdo
reflectida. O comportamento pode ser precipitado pelo ambiente ou pode
ser auto-iniciado. As setas entre o ambiente (trabalho, amigos, e amor) e o
eu-vocacional traduzem os estimulos ocupacionais, as tarefas de desenvolvi-
mento e as respostas vocacionais, implicando ainda determinismo reciproco.
As interacgOes que estas setas representam sao consideradas pelo seu nivel
de congruéncia ou correspondéncia. As setas entre o eu vocacional e o eu
de carreira traduzem crengas, atitudes e competéncias de carreira pertinentes
para a escolha e desenvolvimento de carreira e implicam pensamento recur-
sivo. As interac¢des traduzidas por estas setas sdo consideradas em termos
do seu nivel de maturidade ou adaptabilidade. Os dois conjuntos de setas
indicam a modulacdo interactiva que ocorre entre as partes do esquema.
Em suma, os elementos principais do modelo sdo as duas estruturas
que constituem o foco da avaliacdo da pessoa — o eu-vocacional e 0 eu de
carreira — € € a interaccdo entre ambas, bem como a interac¢do com o
mundo de trabalho que constitui o foco da avaliagdo do problema.

Um modelo de servicos de carreira

Procedamos agora a aplicagdo do modelo a intervencdo de carreira.
Coloquei os diferentes servigos de carreira juntamente com a teoria de
carreira correspondente que apoia cada um dos servigos, numa sec¢io
separada do modelo tal como se representa na Figura 3. O modelo revela a
coeréncia existente entre os servigos. Os servigos sdo definidos como
colocagdo ocupacional, orientagio vocacional, aconselhamento de carreira,
educacdo para a carreira, terapia ocupacional, e treino adaptativo ao posto
de trabalho. Cada um destes servigos baseia-se numa teoria de carreira
diferente porque cada um deles aborda problemas relativamente distintos.
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Figura 3. Um modelo para os servigos de carreira

EDUCACAO

TREINO
DE CARREIRA
ORIENTACAO
ACONSELHAMENTODE | —— E—— R
CARREIRA COLOCAGAD
— VOCACIONAL P OCUPACIONAL

‘ TERAPIA ‘

Colocagdo. O servigo de colocagdo corresponde a secgao do modelo
relativa ao ambiente (i.e., papéis de trabalho, amizade, e amor). A colocagio
ocupacional ajuda os individuos que escolheram um dominio ocupacional
a assegurarem uma colocagdo nessa ocupagdo. Ajuda os clientes a negocia-
rem com a estrutura de oportunidades sociais, através da recolha da
informacdo, da redacgdo de curriculos, da construgao de redes sociais de
apoio, da procura de empregos e da preparagio para entrevistas. Este servico
enfatiza o treino de aptiddes sociais. Os Psicélogos vocacionais que provi-
denciam servigos de colocagdo utilizam a teoria da aprendizagem social de
Krumboltz e colaboradores para reduzirem a ansiedade associada a procura
de emprego, promoverem a assertividade, desmistificarem crengas irracio-
nais, induzirem o comportamento exploratério, promoverem competéncias
sociais e comportamentos autovalorativos. O trabalho de colocagio
funciona melhor com clientes que estdo prontos para implementarem uma
escolha, quer dizer, aqueles que jd se comprometeram com um dominio
ocupacional e nele procuram uma colocagdo profissional. Porém, os servi¢os
de colocagdo nio se revelam tao eficazes com clientes que ndo tém uma
escolha em mente. Estes necessitam de uma orientagdo que os ajude a
especificarem uma escolha.

Orientacdo. O servico de orienta¢do corresponde ao eu vocacional.
A orientagdo vocacional ajuda os individuos indecisos a avaliarem o seu
repertorio comportamental e a traduzi-lo em escolhas vocacionais. Ajuda
os clientes a identificarem mais opg¢des e a realizarem escolhas aplicando a
veneravel triade de Parsons (1909) que consiste na clarificagdo de interesses
e aptiddes, na exploragdo de dominios e niveis ocupacionais congruentes e



na especificagdo de alternativas vocacionais apropriadas. Este servigo enfatiza
as técnicas de orientagao.

Os Psicélogos que praticam a orientagdo vocacional utilizam a teoria
traco-e-factor, tal como foi inicialmente proposta por Parsons (1909) e
posteriormente por Holland (1997), para interpretarem inventdrios de
interesse e testes de aptiddes, proporcionarem informagdo educacional e
vocacional, incentivarem a exploragdo e sugerirem escolhas ajustadas.
A orientacdo, que essencialmente traduz autoconceitos para titulos
ocupacionais, funciona melhor com individuos que possuem identidades
vocacionais claras e estdveis. Aqueles que ndo conseguem responder de
uma forma confiante e coerente a perguntas como “Quem sou eu?” e
«Q que é que eu quero?” ndo estdo preparados para fazerem escolhas ajustadas,
razio pela qual necessitam que um psicélogo os ajude a cristalizarem um
autoconceito de carreira e a perspectivarem uma carreira subjectiva.

Aconselbamento. O servico de aconselhamento corresponde ao eu de
carreira. O aconselhamento de carreira facilita a autoreflexdo e a reestru-
turacio cognitiva em clientes que precisam de consolidar e aprofundar os
seus valores e perspectivas. Ajuda os clientes a elaborarem os seus autocon-
ceitos através da introspeccio e da discussdo das suas carreiras subjectivas
(Hughes, 1958). Os psic6logos que fazem aconselhamento utilizam modelos
autoreflexivos desenvolvidos pela psicologia do eu, pela psicologia centrada
no cliente, pelas terapias cognitivas, e outros modelos que conceptualizam
o eu e que clarificam as escolhas através de actividades de atribuigdo de
sentido como sejam a clarificacio de valores, exercicios de formagdo da
identidade e a andlise das narrativas de vida. O aconselhamento funciona
melhor com clientes que querem aprender mais sobre as suas perspectivas
subjectivas de vida, que pretendem articular os seus autoconceitos, ou que
precisam de cristalizar as preferéncias relativas ao dominio ocupacional e
niveis de capacidades. Porém, o aconselhamento ndo funciona tdo bem
com os clientes que precisam de implementar este autoconhecimento, uma
vez que estes necessitam de educagdo para a carreira.

Educacdo. Na Figura 2, o servi¢o de educacdo corresponde as setas
entre o eu vocacional e eu de carreira. A educagdo para a carreira ajuda os
individuos que encontram dificuldades no estabelecimento das suas op¢oes
subjectivas de carreira (eu de carreira) através do seu comportamento
vocacional objectivo (eu vocacional). Ajuda estes clientes a desenvolverem
atitudes de autogestdo tais como a antecipagdo € a autonomia, assim como
competéncias de planeamento e de tomada de decisdo. Corrige as suas crengas
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e interpretag¢des irracionais discutindo ainda as dificuldades decisionais.
Aumenta, igualmente, a sua prontidio para lidarem com tarefas de desenvol-
vimento vocacional. Os psicélogos que prestam servicos de educagao para
a carreira utilizam deliberadamente modelos de educagao psicoldgica e de
aconselhamento desenvolvimentista para orientarem os individuos para as
tarefas de desenvolvimento e promoverem as competéncias e atitudes que
os preparem para lidar com essas tarefas. A educagio para a carreira resulta
melhor com clientes que pretendem aprender a gerir melhor a sua motivagao
e a implementar os seus autoconceitos. Porém, a educagao para a carreira
ndo resulta tio bem com clientes que experienciam problemas motivcionais.
Os clientes com este tipo de problemas necessitam de terapia.

Terapia. O servico de terapia corresponde, no modelo da Figura 2,
ao sector dos motivos. A terapia orientada para o trabalho ajuda os
individuos com perturbag¢des no desenvolvimento de uma identidade
vocacional clara e estdvel a examinarem aquilo de que necessitam para se
sentirem seguros. Focaliza-se no drama das relagdes recorrentes, para ajudar
os clientes a analisarem motivos pessoais, a identificarem um problema
central e a modificarem motiva¢oes distorcidas. Os psicologos vocacionais,
que aplicam as terapias breves, procuram integrar modelos de aconselha-
mento pessoal e de carreira (Blustein, 1987; Subich, 1993) e usam a alianga
terapéutica (Bordin, 1979) para modificar a estrutura de personalidade.
A terapia resulta melhor com clientes cujo excesso de indecisividade,
ansiedade e conflitos contrariam os seus esfor¢os para formarem uma
identidade vocacional com significado pessoal. Porém, a terapia breve ndo
esta tdo indicada para clientes com psicopatologias graves que por tal razdo
necessitam de tratamento mais extensos.

Treino. O servigo de treino corresponde as setas entre o eu vocacional e
os papéis ambientais. O treino para a progressdo de carreira ajuda os
individuos que se confrontam com problemas de ajustamento a situagao
ocupacional a aprenderem mecanismos adaptativos mais funcionais. Utiliza o
mentorado, o ensaio, e o treino para ajudar os clientes a adaptarem-se a
cultura organizacional, a dominarem as responsabilidades subjacentes ao
emprego e a interagirem com os colegas de trabalho. Também ajuda os
individuos a solucionarem os conflitos entre trabalho e a familia (Savickas,
1991). Os psic6logos vocacionais que fazem treino para a progressdo de carreira
utilizam a teoria sistémica e a teoria do desenvolvimento organizacional
para mentorarem os individuos. O treino para a carreira resulta melhor
com clientes que estejam nos extremos do ajustamento, sejam aqueles que



necessitarn de ajuda para entrar no mundo da trabalho através do rreing
et m,”p:tﬁncia.': de vida (Adking, 1970, sejam agueles gue precisam de
ajuda para progredicem nas suas carreiras atraves do mentorado [Carden,
19900, Serd desnecessirno dizer gue todas as pessoas podem recorfer a um
rremador de vez em quando,

Ecra secyio apresentod um modelo para a compreensdn das reorias de
carreiva, O modelo associa as perspeotivas singulares dos autores de teorias
de carreira num modelo que descreve as mudlnplas perspectivas da inrer-
vengdo pratica na dominie da psicologia de carreira. Ao fazé-lo, comiribui
para 0 enriguecimento da pritica da intervengio de carreira, ao afirmar
uma coerencia entre 08 distintos servigos de careeira, A aplicagdo sistemadtica
do modelo coerenre de servigos de careeira pode fazer progredir vs actuais
eslorgos gue vao o sentido de concebor melhores meios de ajustamento
dos ¢lienres 33 meervenghes,

um modelo para avaliacdo de carreira

A Figura 3 apresenca uma representagao esquemitica do modela de servicos
de carfeira que os paicalogos proporcionam para a promogao do desenvol-
yvimenio vocacional e do ajustamento ao trabalho, Nesta seccio, descreva
o tipe de avaliagio de carreira que corresponde a cada wm dos servigos de
carceira que inregram esse modelo. Na histdria de psicologia vocacional,
houve sempre um forte vingulo entre teocm, pratica e avaliagin. Cada recna
COnGentra -5e num ripo particular de intervengio de carreira &, com o passar
do tempo, produz as correspondentes técnicas de avaliagio vocacional
Origimalmente, as técnicas de avabiagio definiram operacionalmente servigos
de orentagie e, por ssso, foram primeiro abordadas as apridies « depos
o4 interesses, Desenvalvimentos tedricos posteriores conduziram aps
instrumentos de avaliagio para a educagio e aconselhamenro de carreiri
ASSLM Como pard o ajustameanta ad trahalbu, Tendo em consideragdo a sua
precedéncia histonca, comegarei esta secgio discutindo os instrumentos ¢
as técnicas de avaliagio qgue sio usadas em onentagio vocacional,

A avaliagdo frara a orentagdo vocacional, Uma ver que a orientagio
vocacimal incide na auto-avaliagio, na informagio ccupacional e no ajusta-
mentoentre as duas ela centra-se essencialmente na competéncia e melinacio
do sujeito para o papel de rrabalho. As dimensdes fundamentais deste ajusta-
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mento sd0 os interesses, na medida em que se relacionam com o campo
ocupacional, e as capacidades na medida em que se relacionam com o
nivel ocupacional. As capacidades traduzem aquilo que a pessoa “pode
fazer” enquanto que os interesses traduzem aquilo que a pessoa “gosta de
fazer”. A avalia¢io das capacidades pode tomar muitas direc¢des diferentes.
Alguns psicélogos preferem centrar-se no nivel de capacidade geral e por
isso utilizam testes de inteligéncia individual tais como a Wechsler Adult
Intelligence Scale (Matarazzo, 1972; Tulsky, Saklofske, Wilkins, Weiss,
2001) ou testes de grupo tais como o Wonderlic Personnel Test (Bell,
Matthews, Lassister, & Leverett, 2002) e a Multidimensional Aptitude
Battery (Vernon, 2000). Outros psicélogos preferem centrar-se em
capacidades especificas que se relacionam directamente com tipos particu-
lares de ocupagdes e por isso usam instrumentos, ou partes de instrumentos,
como o Differential Aptitude Test que avalia aptiddes como o raciocinio
numérico, o raciocinio verbal, o raciocinio abstracto, o raciocinio mecanico,
o raciocinio espacial e a velocidade e precisdo no processamento de texto.
Ha4 ainda outros psicdlogos que avaliam as capacidades através da utilizagio
de medidas de auto-avaliagio tais como o Ability Explorer (Harrington &
Harrington, 2001) e Estimating Your Career-Related Abilities (Prediger,
2002). Apesar das diferentes preferéncias dos psicologos, todas estas
medidas avaliam qual o nivel ocupacional que o individuo pode vir a ser
capaz de atingir. No presente volume, a avaliacdo da inteligéncia é abordada
pelo Professor Leandro de Almeida e avaliagio de aptiddes pela Professora
Helena Rebelo Pinto.

Para tratar do campo ocupacional, os psicélogos avaliam os interesses
(Savickas & Spokane, 1999). Existem duas abordagens gerais de avaliagdo
dos interesses. A primeira abordagem centra-se no eu vocacional através
da avaliagio dos interesses basicos em actividades gerais tais como mecénica,
ar livre, ciéncia, literatura, musica, arte, persuasio, servigo social, trabalho
administrativo e calculo (Kuder, 1977). Chamo a -estes interesses ou
preferéncias vocacionais porque se centram em papéis genéricos de trabalho.
Pelo contrario, a segunda abordagem de avaliagdo dos interesses focaliza-
-se na correspondéncia entre o eu-vocacional e papéis ocupacionais especificos
através da avaliagdo do grau de semelhanga com trabalhadores empregados
em diferentes ocupag¢des. Chamo a estes interesses ocupacionais. O primeiro
inventario a fazer isto foi o venerdvel Vocational Interest Blank (Strong,
1927) que proporciona pontuag¢des que indicam o grau de semelhanga de
um cliente com pessoas empregues em determinadas ocupacdes. E de



salientar que este tipo de resultado ndo indica realmente interesses, limita-
_se a indexar a semelhanga com tipos de grupos ocupacionais. Versdes
contemporaneas destes “resultados ocupacionais” encontram-se incluidas
em medidas como o Strong Interest Inventory (Harmon, Hansen, Borgen,
& Hammer, 1994). e o Campbell Interest and Skills Inventory (Campbell,
Hyne, & Nilsen, 1992). Estes dois inventarios incluem escalas que também
avaliam interesses vocacionais em actividades bdsicas, razdo pela qual
proporcionam medidas simultaneamente do eu-vocacional e da semelhanga
entre eu exterior e grupos ocupacionais no mundo do trabalho. Holland
(1997) simplificou este processo de ajustamento através da construgao do
Self-Directed Search para medir a semelhanga com seis tipos de personali-
dade vocacional, RIASEC, em vez de grupos ocupacionais especificos.
O Personal Globe Inventor (Tracey, 2002; http://courses.ed.asu.edu/tracey/
To%20download.txt) acrescenta a dimensdo do prestigio aos tipos de perso-
nalidade vocacional de Holland (1997), para construir um modelo esfé-
rico e avaliar os interesses. Neste livro, a avaliacdo dos interesses é abordada
pela Professora Ligia Mexia Leitdo e pelo Professor José Pacheco Miguel.

A avalia¢do para o aconselbamento de carreira. O aconselhamento de
carreira tem como objectivo desenvolver os autoconceitos vocacionais.
Centra-se na clarificagdo dos valores e na interpretacao do significado das
experiéncias vocacionais. Este autoconhecimento e o sentido do objectivo
de vida resultam do desenvolvimento do eu-vocacional do sujeito, e por seu
turno, orientam eventualmente o comportamento vocacional. O aconselha-
mento de carreira aborda os objectivos e o significado da vida. Mais do
que a avaliagdo objectiva das capacidades e interesses tal como nés fazemos
para na orienta¢do vocacional, a avaliagdo para o aconselhamento de carreira
avalia os objectivos e valores subjectivos (Savickas, 1995). Claro que,
os interesses e os valores estdo relacionados. Por exemplo, nés podemos
conceptualizar os valores carreira como “ interesses gerais” do eu de carreira
que o eu vocacional eventualmente expressa como “ interesses especificos”.
Neste sentido, os valores representam aquilo que uma pessoa espera alcangar
e os interesses representam o modo como a pessoa os planeia alcangar.

A avalia¢do de valores do trabalho tem utilizado tradicionalmente
inventarios como o Work Values Inventory (Super, 1973), que se centra
apenas nos valores satisfeitos somente no papel do trabalho, ou o Values
Inventory (Super & Nevill, 1986), que se centra nos valores que podem ser
gratificados em muitos dos principais papéis de vida incluindo o trabalho,
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a familia, a comunidade, a educacio, e o lazer. O Values Inventory parece
ser mais util no planeamento de vida enquanto que o Work Values Inventory,
com a sua focalizagdo mais restrita, € mais util quando se dirige a atengdo
apenas para o planificacio do papel do trabzlho. No volume presente,
a avaliagdo de valores é abordada pela Professora Maria Edvuarda Duarte.

Para além dos inventdrios de valores, a avaliagio do eu de carreira
pode-se centrar no funcionamento motivacional implicado na passagem
da representa¢io a ac¢do, procurando analisar os objectivos pessoais dos
sujeitos quer a um nivel mais global ou molar, quer a um nivel mais especifico
ou molecular, procurando igualmente compreender as suas crengas de auto-
-eficdcia, tanto no que concerne ao processo, COMO NO (ue COncerne ao
conteiido da carreira, bem como aos seus estilos de controlo da acgdo planifica-
da, a percep¢do de barreiras internas e externas ¢ as suas modalidades
tipicas de atribuigdo causal relativamente ao resultado da acgdo empreen-
dida em contextos de apreensio do sentido do trabalho no trajecto pessoal
de vida (Betz, 2001; Betz & Luzzo, 1996; Cantor & Zirkel, 1990; Dornyei,
2000; Little, 1989; Savickas, 2002). Neste volume a avaliagio da motivagdo
de carreira é tratada pela Professora Maria Paula Paixdo.

A avaliacdo pava a tevapia ocupacional. Enquanto que os interesses se
situam a um nivel mais superficial da personalidade, e os valores numa
area intermédia, as necessidades residem no seu nivel mais profundo. Deste
modo, ao fazer-se terapia ocupacional, a avaliagdo normaimente centra-se
no porqué do comportamento. A terapia para promover o ajustamento ao
trabalho normalmente centra-se no desenvolvimento da personalidade e
das competéncias interpessoais. A avaliagdo da personalidade ocupacional
tende a apoiar-se quer em medidas objectivas como a Personality Research
Form (Vernon, 2000) ou em medidas projectivas como o Thematic
Apperception Test (Teglasi, 2001) e o Sentence Completion Blank (Baggaley
& Dole, 1977). Qutros testes de personalidade que se tornaram de algum
modo populares na avaliagdo para a terapia ocupacional sio o Sixteen
Personality Factor Questionnaire (16PF; Schuerger, 1995) e medidas do
modelo dos cinco factores de personalidade (Costa, McCrae, & Kay, 1995,
Salgado, 1997},

A avaliacdo para a educagdo pava a carreiva. A Educagiio para a carreira
procura ajudar os clientes a estruturarem melhor as suas intencdes
subjectivas (eu de carreira) através do comportamento realista e intencional

]



(eu vocacional). A avaliagdo para a educagdo para a carreira tem-se centrado
tradicionalmente na avaliagdo do problema avaliando a adaptabilidade de
carreira, ou seja, a prontiddo para realizar escolhas de carreira realistas e
para dominar as tarefas de desenvolvimento vocacional. Esta prontidao
pode ser avaliada positivamente em termos de quantidade de informagdo e
de exploragdo ou pode ser avaliada negativamente em termos de dificuldades
decisionais € no grau de irrealismo. A educa¢io para a carreira centra-se
no aumento da adaptabilidade, razdo pela qual as avalia¢des deverao geral-
mente identificar as atitudes, convicgdes e competéncias que é necessério
desenvolver ou alterar.

Os psicologos utilizam duas abordagens diferentes na avaliagdo da
adaptabilidade de carreira com grupos ou com sujeitos individuais (Savickas,
2000). A primeira abordagem ¢é de averiguacdo. Os Psicélogos podem usar
a Vocational Identity Scale (Holland, Johnston, & Asama, 1993) ou a Career
Decision Scale (Osipow & Winer, 1996) para averiguar o nivel de adaptabi-
lidade. Estes breves dispositivos de averiguagdo avaliam a identidade
vocacional e indicam até que ponto um cliente se encontra preparado para
a orientagdo ou se necessita primeiro de aconselhamento de carreira.
Individuos que possuam uma identidade vocacional clara e estavel estao
prontos para realizar escolhas significativas, e por isso estdo prontos para
beneficiar da orienta¢do vocacional. Uma identidade vocacional confusa e
instavel sugere uma falta de prontiddo. Esta situacdo requer uma segunda
abordagem, ou seja, uma avalia¢do mais compreensiva do problema para
determinar o que esta a atrasar essa prontiddo. Isto pode ser feito com
medidas do desenvolvimento de carreira tais como o Career Development
Inventory (Savickas & Hartung, 1996) e o Career Maturity Inventory (Crites
& Savickas, 1996) ou com medidas de cognigdo social como a Career
Decision-Making Self-Efficacy Scale (Betz & Luzzo, 1996) e Career Beliefs
Inventory (Krumboltz & Vosvick, 1996). Os resultados desta avaliacdo irdo
indicar tépicos para a educa¢do para a carreira, tais como as atitudes, crengas,
e competéncias que devem ser desenvolvidas para lidar com as dificuldades
que vdo sendo encontradas. Estes instrumentos também sdo muito tteis no
pré € pos teste para avaliar programas escolares de educagdo para a carreira
e em workshops de planificagdo da carreira no ensino superior. No presente
volume, a avaliagio da indecisdo de carreira é tratada pelo Professor José
Tomas da Silva e a avaliagdo do desenvolvimento de carreira é tratada pela
Professora Maria do Céu Taveira.
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A Avaliacdo para o treino para a progressdo de carreira. O treino é um
servico de apoio cada vez mais solicitado e focaliza-se na interac¢io entre
o eu-vocacional e os papéis trabalho, ajudando os individuos a lidar com
as tarefas de desenvolvimento que a sociedade estrutura para ligar a relagdo
entre individuos e trabalho, assim como para ajudar as pessoas a resolverem
os problemas que encontram no ajustamento as suas ocupagdes. O treirio
desenvolvimental encoraja os individuos a satisfazerem as expectativas
sociais através do empenhamento em comportamentos adaptativos tais
como a exploracio, a tomada de decisio e a planificacio. As vezes os
treinadores utilizam a educagdo para a carreira para ajudar o desenvolvimento
de atitudes, crengas e competéncias que predisponham o eu-vocacional a
agir de determinada maneira. A distingdo entre o treino e a educac¢do para
a carreira reside no facto de que esta se centra em atitudes e competéncias
que modelam as tendéncias de resposta disposicional do eu-vocacional,
enguanto que o treino consiste numa relagao desenvolvimental que se centra
em comportamentos. Por exemplo, uma atitude antecipatéria de planifica-
¢do é uma atitude enquanto que planificar é um comportamento.

A avalia¢do para o treino desenvolvimental centra-se na identificagdo
das tarefas de desenvolvimento vocacional que um individuo estd a enfrentar
ou em vias de vir a enfrentar. A semelhanca da avaliacdo para educacio
para a carreira, a avaliacdo para o treino envolve a avaliacdo do problema
e ndo a avaliacdo da pessoa. Os problemas sdo aqueles que as pessoas
encontram quando tentam lidar com as tarefas de desenvolvimento relativas
a estabilizagdo, consolidagdo e manuten¢do numa posi¢do ocupacional.
Existem vdrios inventdrios tteis na avalia¢do para o treino incluindo o
Adult Career Concerns Inventory (Cairo, Kritis, & Myers, 1996) que avalia
se o individuo estd preocupado com problemas que envolvam exploragio,
estabiliza¢do, manutengdo, ou desvinculacdo de uma posi¢do ocupacional.
Outro instrumento é o Career Mastery Inventory (Crites, 1996) que avalia
problemas de ajustamento ao trabalho bem como a estabiliza¢io, a conso-
lidagdo e a progressdo numa ocupa¢do. Uma abordagem relacionada
centra-se na avaliagdo da ética de trabalho do individuo, usando por vezes
o Multidimensional Work Ethic Profile (Miller, Woehr, & Hudspeth, 2002)
que avalia a autoconfianca, moralidade, lazer, dureza do trabalho,
centralidade do trabalho, desperdicio de tempo e adiamento de gratificacoes.
Alguns dos responséveis por este tipo de treino utilizam vdrias medidas de
stress ocupacional tais como o Occupational Stress Inventory (Spokane &
Ferrara, 2001) que tem trés conjuntos de escalas para avaliar o stress



ocupacional, a tensdo relativa ao stress vocacional e o esfor¢o para lidar

com a carreira.

A Avaliagdo para a colocagdo ocupacional. A colocagdo ocupacional
ajuda os clientes a assegurarem um emprego através da recolha de
informagdo, da elaboragdo do curriculum, da construgdo de redes sociais
de apoio, da procura de emprego e da preparagdo para entrevistas de emprego.
Existem muito poucos instrumentos que lidam directamente com o problema
da avaliagdo que é relevante para o servigo de colocagao. Medem a ansiedade
relativa 4 procura de emprego ¢ a quantidade de comportamento exploratério
pertinente para essa procura. A ansiedade pode ser avaliada com o Assertive
Job-Hunting Survey (Becker, 1980) ou o Inventory of Anxiety in Decision
Making (Mendonca & Less, 1976). Ambos os instrumentos avaliam tipos
comuns de reacgdes e sentimentos pessoais que os clientes podem
experienciar durante o processo de procura de emprego. O comportamento
exploratério pode ser medido com vdrios instrumentos diferentes. O Career
Exploration Survey (Stumpf, Colarelli & Hartman, 1983) mede comporta-
mentos de procura de carreira, reac¢des a exploracdo e crengas acerca da
exploracao na medida em que estas se relacionam com a informagéo sobre
ocupagdes, empregos e organiza¢des. O Vocational Exploratory Behavior
(Jones & Krumboltz, 1970) avalia o que o cliente fez durante a dltima
semana relativamente a exploragéo de diferentes cursos ocupagdes e vocagdes.
Saks e Ashforth (2000) num relatério de investigagdo sobre o comporta-
mento de procura de emprego, descreveram medidas de confianga e esforco
na procura de emprego a que chamaram, respectivamente, Job-Search Self
Efficacy Scale e Job-Search Intensity Scale. Estas medidas de ansiedade e
explora¢do sdo tteis na avaliagio do modo como o individuo aborda a
procura de um emprego e na concep¢do de uma intervengdo de ajuda aos
sujeitos que lhes permita assegurar os seus postos de trabalho.

conclusao

Este capitulo introduz o presente livro sobre avaliacdo vocacional
apresentando um modelo conceptual que os psicélogos podem usar para
organizar o seu pensamento sobre os diferentes tipos de instrumentos de
avalia¢dao e do modo como cada um deles serve a pratica de intervencio de
carreira. O modelo para os servigos de carreira, ao incluir simultaneamente
a avaliagdo e a intervencgio, ajuda os psiclogos a explicarem como as

SVHIIAVYS T HIVI

W
~

VHI34HVYD 30 OYIVITVAY V viVd 01300 WN



MARK L. SAVICKAS

W
®

UM MODELOC PARA A AVALIACAO DE CARREIRA

diferentes teorias de carreira se centram em diferentes tipos de clientes,
distingue entre os principais tipos de interveng¢des de carreira, reconhece os
tipos de inventarios e os testes pertinentes para cada intervencao e selecciona
os instrumentos que fornecem a informacdo pretendida. Para além disso,
o modelo diferencia a avaliacio da pessoa utilizada na orientacio,
no aconselhamento e na terapia, da avaliagdo do problema utilizada na
educacdo, no treino e na colocagdo. Dada esta perspectiva conceptual,
¢ agora tempo para aprofundar a leitura acerca das medidas que cada autor
dos varios capitulos apresenta ao explicar o tipo de avalia¢do através da
referéncia as suas caracteristicas juntamente com as respectivas fundamen-
tagdes, qualidades psicométricas e aplicagdes mais comuns.
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