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Gestéo Pessoal de Carreira: Um Estudo com Adultos Portugueses
Resumo
A gestdo pessoal de carreira € um processo através do qual as pessoas gerem a sua vida
profissional e pessoal de forma ativa e continua ao longo da sua existéncia. A exploracao
de carreira € um componente essencial deste processo. O objetivo deste estudo é testar se
a autoeficécia de carreira esta associada a exploracao de carreira e se esta estd associada
a satisfacdo com a carreira e com a vida. Participaram no estudo 97 adultos (51.50%
homens), com uma média de idades de 37.85 anos (DP = 9.39), a quem foram
administrados um questionario sociodemografico, a escala Career Self-Efficacy, o Career
Exploration Survey, a Escala de Satisfagdo com a Carreira e a Satisfaction with Life Scale.
Os resultados de anélises de regressdo linear indicam a existéncia de associa¢des
significativas entre a autoeficacia de carreira e a exploracdo orientada para o self, a
exploracdo sistematica e intencional e a quantidade de informacdo profissional obtida,
nos Ultimos trés meses, e entre a exploracdo orientada para o self e a satisfacdo com a
vida. Estes resultados apoiam a ideia do papel da autoeficicia no processo de gestdo

pessoal da carreira, bem como o impacto da exploracdo em dimensdes do bem-estar.

Palavras-chave: Gestdo pessoal de carreira; exploracdo de carreira; autoeficacia de

carreira; satisfagdo com a carreira; satisfacdo com a vida.



Career Self-management: A Study with Portuguese Adults
Abstract
The career self-management is a process by which people manage their professional and
personal life actively and continuously throughout their existence. Career exploration is
an essential component of this process. The aim of this study is to test whether career self-
efficacy is associated with career exploration and whether this is associated with
satisfaction with career and life. 97 Portuguese adults participated in the study (51.50%
men), with a mean age of 37.85 years old (SD = 9.39), who were administered a
sociodemographic questionnaire, the Career Self-Efficacy scale, the Career Exploration
Survey, the Career Satisfaction Scale and the Satisfaction with Life Scale. The results of
linear regression analyses indicate that the associations between career self-efficacy and
self-oriented exploration, systematic and intentional exploration, and the amount of
information, in last three months, were significant, as well as the associations between
self-oriented exploration and life satisfaction. These results support the idea of the self-
efficacy’s role in the career self-management, as well as the impact of career exploration

in dimensions of wellbeing.

Keywords: Career self-management; career exploration; career self-efficacy; career
satisfaction; life satisfaction.



Introducdo

A gestdo pessoal de carreira € um processo que envolve um conjunto de competéncias e
comportamentos, tais como, capacidade para definir, rever e comunicar objetivos de carreira,
exploracdo vocacional, gestdo de influéncias, estabelecimento de redes relacionais, entre
outros, que visam a gestdo da vida pessoal e profissional por parte dos individuos. Este processo
deve ser continuo para que os individuos considerem 0s seus objetivos, as organizacbes
existentes e o meio envolvente (Pinto, 2010).

A gestdo pessoal da carreira tem vindo a ser estudada no ambito das mudancas constantes
no mercado de trabalho atual (Savickas, 2012) e da necessidade urgente de definir e mapear as
ferramentas necessarias para que os individuos consigam ser bem-sucedidos na sua carreira
(Loureiro, 2012; Pinto, 2010). As alteracdes constantes do mercado de trabalho, nomeadamente
da natureza e contextos profissionais, alteraram a perspetiva com que é considerada a carreira,
que passa a ser concebida como um processo de desenvolvimento pessoal e ndo tanto como
uma evolugéo ou crescimento linear dentro de uma organizacdo. No entanto, nenhuma das duas
perspetivas é nova ou exclusiva na sociedade — gestdo pessoal de carreira ou gestdo
organizacional —, dado que alguns trabalhadores desejam e podem beneficiar de adotar uma
visdo mais tradicional da carreira, enquanto outros, cada vez em maior nimero, beneficiam e
desejam ja adotar uma visdo mais contemporanea da sua carreira (e.g., Savickas, 2012).

A visdo mais tradicional da carreira reforca a ideia de que um individuo deve escolher uma
profissdo que desempenhara ao longo da sua vida, realizando apenas as tarefas contempladas
por essa categoria profissional. Esta préatica repetida da mesma profissao levaria as pessoas a
procurar uma organizacdo estavel, sendo da responsabilidade da organizacdo a gestdo da
carreira dos seus colaboradores (Watts, 2006). Por outro lado, a visdo de carreira mais
contemporanea relaciona-se com a adaptabilidade, com a mobilidade e com a capacidade dos
individuos para adquirir competéncias transversais e desenvolvé-las ao longo da sua vida. Neste
sentido, os individuos tornam-se aptos a gerir e definir os seus proprios objetivos,
independentemente da organizacdo onde trabalham ou da profissdo que querem desempenhar
(Sullivan, 1999).

Num contexto de mudanga, surgem novos conceitos de carreira, Como a carreira proteana
e a carreira sem limites (e.g., Briscoe & Hall, 2006). A primeira tem por base a abordagem auto
monitorizada da carreira, em que € a propria pessoa a estabelecer as suas metas e a ser
responsavel pela sua concretizacdo, e a motivacdo pelos seus proprios valores, e em que as
cognigdes, comportamentos e sentimentos da pessoa devem ser considerados nos dilemas de

carreira que possam surgir. Por sua vez, a carreira sem limites considera a existéncia e
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reconhecimento de todas as possibilidades como exequiveis, em que cada uma delas tem certas

caracteristicas que podem permitir o alcance do sucesso de carreira pretendido por cada

individuo. Briscoe e Hall (2006) basearam-se nas concecdes de carreira proteana e de carreira

sem limites, para definir os seguintes oito perfis de carreira provaveis, na atualidade (traduzidos
por Cordeiro, 2012):

a)

b)

d)

f)

9)

h)

“Presos” ou “perdidos” (Trapped/lost) — em que existe um padrdo de fraqueza em
todas as areas das carreiras proteana e sem limites, ou seja, as pessoas Sao
controlados pelo acaso;

“Seguro” (Fortressed) —em que existe satisfacdo apenas quando os valores pessoais
do individuo séo respeitados e este tem uma carreira estavel,

“Andarilho” (Wanderer) — em que existe um padrdo de comportamento dirigido
apenas para as oportunidades do meio e ndo pela propria pessoa;

“ldealista” (ldealist) — em que existe mais tendéncia a dirigir a carreira
considerando os valores, sem fronteiras psicoldgicas, procurando instituicGes que
tenham valores semelhantes aos do(a) trabalhador(a) e que nao exijam deslocagédo
fisica;

“Organizacional” (Organization man/woman) —as pessoas com este perfil ndo tém
valores pessoais bem definidos, mas tém as outras caracteristicas das carreiras
proteana e sem limites que as colocam ao servico das necessidades das instituicdes
em que trabalham;

“Cidadao solido” (Solid citizen) — em que ndo existe um padrdo de comportamento
que permita a estas pessoas mobilidade fisica, mas, independentemente da
instituicdo em que se estabelecem, acabam por “florescer”;

“Contratado” (Hired gun/hired hand) — existe um padréo de muita ativacdo por
parte dos individuos que tém este perfil para se adaptarem e moverem, tanto fisica
como psicologicamente, mas nao percebendo nem respondendo aos seus proprios
valores;

“Arquiteto da carreira proteana” (Protean career architect) — em que todo o

potencial das carreiras proteana e sem limites se combina, nestas pessoas.

A nocéo de gestdo pessoal da carreira assenta nestes conceitos contemporaneos de carreira

e em teorias principais do comportamento e desenvolvimento vocacional, como é o caso da
Teoria Sociocognitiva da Carreira (TSCC, Lent, Brown & Hackett, 1994; Lent, Brown &
Hackett, 2002) e o caso da Teoria da Construcdo de Carreira (TCC, Savickas, 1997, 2002).

Estas teorias estdo na base de diferentes modelos conceptuais sobre a gestdo pessoal da carreira
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gue procuram descrever a natureza do processo e identificar quer os seus antecedentes, quer 0s
seus consequentes (e.g., Greenhaus & Callanan, 1994; King, 2001, 2003, 2004; Kossek,
Roberts, Fisher & DeMarr, 1998; Lent & Brown, 2013; Noe, 1996).

As TSCC e a TCC estdo entre as teorias vocacionais que consideram que o individuo tem
um papel ativo nas suas decisdes de carreira, junto das organizagdes, tendo em conta as suas
metas pessoais. Neste ambito, a TSCC faz notar a importancia da relacdo dinamica entre as
crencas de autoeficacia, as expectativas de resultado e os objetivos pessoais de carreira, que se
influenciam mutuamente e continuamente. Tal como é referido por Bandura (1977), existem
quatro fontes de autoeficacia principais: exceléncia do individuo, aprendizagem vicariante/por
observacdo, persuasao social e estados psicoldgicos e afetivos, sendo que a autoeficacia é a
percecdo que o individuo tem de que é capaz de realizar uma determinada tarefa. As
expectativas de resultado consistem nas crencas sobre as consequéncias de uma determinada
acdo, bem como, na antecipacdo dos resultados através do pensamento imagético. Por sua vez,
a intencdo de envolvimento em determinados comportamentos faz parte dos objetivos pessoais.
Considerando esta descri¢cdo geral do modelo, existem outros fatores que influenciam a relacao
existente entre eles, a qual foi estudada por Lent e Brown (Lent & Brown, 2013; Lent et al.,
2002: Lent et al., 1994). O estudo sistemético do tema levou a validagdo desta teoria e a criacdo
de um modelo especifico de gestdo pessoal de carreira baseado nos constructos da TSCC (Lent
& Brown, 2013).

De acordo com a teoria de Savickas (2002), existem trés componentes chave da construcao
da carreira: a adaptabilidade, a personalidade e os temas de vida. Estes componentes podem ser
traduzidos em 16 proposicdes. As primeiras trés proposicdes abordam o contexto
desenvolvimentista da carreira: papéis desempenhados, ocupacao profissional e influéncias de
carreira. Por sua vez, da quarta a décima, sdo explicados 0s autoconceitos vocacionais: unidade
individual, requisitos da ocupacéo, diferentes qualificacdes, sucesso ocupacional, satisfacdo
profissional, autoconceito vocacional, mudanca do autoconceito no tempo. Por fim, as
proposicBes 11 a 16 visam explicar as tarefas desenvolvimentistas relacionadas com a
construcdo de carreira: mudanca vocacional, miniciclos, maturidade vocacional, adaptabilidade
de carreira, construcdo de carreira, intervencdo vocacional (Savickas, 2002). Para além dos
pressupostos gerais da teoria, € importante considerar a referéncia pelo mesmo autor ao
constructo de adaptabilidade de carreira, composto pelas dimensGes da preocupacéo,
curiosidade, confiangca e controlo. Neste sentido, a preocupacdo denota atitudes de
planeamento, a curiosidade corresponde a uma atitude de exploracdo de carreira, a confianca é

a percecdo de autoeficacia em relacdo a capacidade que um individuo tem para ultrapassar
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barreiras de carreira, e o controlo, a sua capacidade para a acdo e tomada de deciséo (Savickas,
1997; Savickas, 2002).

Como referido, teorias como as apresentadas estiveram na base do desenvolvimento de

modelos conceptuais mais especificos da gestdo pessoal de carreira, nos dltimos 30 anos, como

é 0 caso do modelo de Greenhaus e Callanan (1994), do modelo de Noe (1996) do modelo de
Kossek et al. (1998), do modelo de King (2001, 2003, 2004), e do modelo mais recente de Lent

e Brown (2013), referidos em seguida.

O modelo proposto por Greenhaus e Callanan (1994) descreve a gestdo pessoal de carreira

como um processo ciclico e indica a resolugdo de problemas como uma ferramenta essencial

para os processos de tomada de decisdo dos individuos. Neste sentido, sdo propostas cinco fases

principais que devem seguir uma sequéncia:

a)

b)

d)

Exploracdo de carreira — em que o individuo efetua uma exploracao pessoal (recolha e
andlise de informacdo ao nivel do autoconhecimento) e uma exploragdo do meio em que
se encontra (recolha e andlise de informacdo realista sobre os empregos, profissdes e
organizacOes disponiveis);

Consciéncia de carreira — nesta fase o individuo deve ter uma percecdo completa das suas
qualidades pessoais e das principais caracteristicas do meio, sendo que esta consciéncia é
essencial para as duas fases seguinte;

Estabelecimento de objetivos — representa 0 momento em que as pessoas estabelecem quais
os resultados de carreira que pretendem obter. Tal como em qualquer outro dominio da
vida, o individuo deve estabelecer objetivos o mais especificos possivel de maneira a
aumentar a probabilidade de recorrer a estratégias mais eficazes para o efeito pretendido.
Desta forma, estes objetivos podem ser conceptuais e/ou operativos, bem como a curto, a
médio e a longo prazo;

Estratégia de carreira — representam uma sequéncia de atividades que servem de auxilio
para o alcance dos objetivos definidos na fase anterior. Os autores referem que existem sete
estratégias mais utilizadas relacionadas com varios dominios (competéncia atual na funcao;
extensdo temporal e intensificacdo do trabalho; desenvolvimento de competéncias,
oportunidades e relagOes de suporte; construcdo de uma imagem positiva — sucesso,
potencial e aceitacdo —; politica organizacional). Neste sentido, indicam sete estratégias de
carreira: competéncia na fungdo, tempo e intensificacdo dedicada ao trabalho,
desenvolvimento de competéncias, desenvolvimento de oportunidades, desenvolvimento
de relagOes de apoio, construcdo de uma imagem pessoal de confianca e potencial e

comportamentos de influéncia nas relagdes dentro de uma organizacao;



e) Avaliacdo — esta € a fase que termina e reinicia o ciclo através da obtencdo de feedback dos
outros e de si mesmo (auto monitoriza¢do). Existe, portanto, uma reflexdo do que foi e
podera vir a ser feito, de maneira a melhor completar os seus objetivos de carreira,
reiniciando o ciclo com a exploracdo. Tendo em conta que esta avaliagdo também podera
ser incluida no processo exploratorio.

Segundo Greenhaus (1987, citado em Noe, 1996, p. 119), a gestdo de carreira é 0 processo
através do qual os individuos recolhem a “informacéo sobre valores, interesses e competéncias
fortes e fracas (exploracédo de carreira), identificam objetivos de carreira” e como consequéncia
“envolvem-se em estratégias de carreira que aumentam a probabilidade de atingir os objetivos
de carreira”. Com esta definicdo, Noe (1996) decidiu testar a adaptabilidade do modelo em
contexto organizacional, numa visdo que conjuga a gestao pessoal e a gestdo organizacional de
carreira. Para este efeito, Noe (1996) fez um agrupamento de todas as variaveis estudadas
anteriormente pelos diversos autores do tema (e.g., Stumpf, Colarelli & Hartman, 1983;
Sugalski & Greenhaus, 1986, citados em Noe, 1996), incluindo a exploragdo de carreira, 0
desenvolvimento de objetivos de carreira e a implementacao de estratégias de carreira. Estas
variaveis influenciam o desenvolvimento do individuo na organizacdo, na medida em que
aumentam a vontade de participar em atividades de desenvolvimento pessoal e influenciam o
desempenho do trabalhador (Noe & Wilk, 1993). Todos os comportamentos de gestdo de
carreira e o desenvolvimento e desempenho do individuo referidos sdo mediados por trés
covariaveis: a idade do individuo, a posicdo ocupada na organizacao e o apoio percebido pelos
individuos por parte dos gestores da organizacéo.

Tal como Noe (1996), também Kossek et al. (1998) utilizaram o trabalho de Greenhaus
(1987, citado em Kossek et al., 1998) como ponto de partida para a construcdo inicial de um
modelo sobre a gestdo pessoal de carreira. Assim sendo, estes concebem esta gestdo como “o
grau em que a pessoa recolhe informacdo regularmente e planeia estratégias de resolucéo de
problemas e tomada de decisdo” (Kossek et al., 1998, p. 935). Existem dois comportamentos
que servem de base para este processo de gestdo: a procura de feedback desenvolvimentista da
parte de superiores hierarquicos ou pares, que permite a melhoria e aperfeicoamento das tarefas
que realiza; e a preparacdo para a mobilidade, em que o sujeito tem possibilidade de se preparar
e antever mudancas através de novas oportunidades que possam surgir. Estes comportamentos
sdo influenciados pela recolha de informacédo (feedback recebido e oportunidades do meio —
exploracdo de carreira) e pelo planeamento de resolucao de problemas. Este modelo deu origem
a um programa de intervencéo, cuja realizacdo permitiu aos seus autores identificar algumas

limitagdes na implementagdo deste tipo de préaticas. Incluem-se nestas limitagGes, o facto de os
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trabalhadores atuais sofrerem a pressao social de gerir os papéis familiares e profissionais de
forma igualmente eficaz, mesmo quando estes preferem ndo gerir ativamente a sua carreira. Isto
¢ uma limitacdo a intervencdo na medida em que o individuo pode fingir estar empenhado
durante as sessOes, por questdes de desejabilidade social, e acabar por ndo implementar os
conhecimentos e competéncias proporcionados (Kossek et al., 1998). Para colmatar estas
limitacOes, os autores propuseram dois modelos extra, de mediagéo e de moderacdo, baseando-
se nos conceitos de expectativa e de percecao instrumental do modelo da expectativa de Vroom
(1964, citado em Kossek et al., 1998).

Por sua vez, Zella King (2001) prop6e um quadro conceptual, assumindo que as
organizagdes empregadoras sdo essencialmente politicas, que os recursos sdo limitados e que a
competicdo no mercado de trabalho ocorre na colocacdo dos individuos. Por conseguinte,
gerou-se um modelo ciclico de gestdo pessoal de carreira nas organizac@es, com quatro etapas
cruciais. A primeira inclui 0 mapeamento da situacédo, que consiste na recolha de informagéo
acerca dos contextos em que o(a) trabalhador(a) se insere e em perceber as estruturas de
oportunidades e os perfis dos decisores. Esta pode ser considerada uma fase de forte ativacéo
da exploragdo vocacional. A segunda fase € a identificacdo de decisores, que permite identificar
individuos com mais influéncia sobre o controlo da sua carreira — designados gatekeepers — e
os critérios utilizados por estes, uma fase que requer que as ancoras ou valores de carreira
estejam claros para o individuo, antes desta identificacdo. De seguida ocorre a implementacgéo
de estratégias de carreira, que podem ser de influéncia (influenciar diretamente as decisdes dos
gatekeepers que tém importancia na sua carreira — e.g. autopromogao) ou de posicionamento
(otimizacdo de contactos, competéncias e experiéncias que maximizem a probabilidade de o
individuo obter os resultados desejados — e.g., investimento estratégico em capital humano),
tendo por objetivo, influenciar as decisdes dos gatekeepers. A Ultima etapa é a avaliacdo da
eficacia das estratégias utilizadas, em que é feito um julgamento sobre a competéncia das
estratégias de influéncia/posicionamento e sobre a contingéncia das mesmas. A avaliacdo da
implementacdo destes planos de acdo reinicia o ciclo das etapas referidas inicialmente (King,
2001).

Em 2004, Zella King atualizou o seu modelo tedrico, acrescentando os antecedentes e 0s
consequentes ao ciclo ja descrito. Neste caso, 0s antecedentes sdo causas e motivacfes do
individuo para se envolver em comportamentos de gestdo de carreira, incluindo-se aqui, as
crengas de autoeficacia — quanto maior a percecdo de autoeficacia maior sera o envolvimento
nos comportamentos de gestdo pessoal da carreira; o desejo de controlo sobre 0s objetivos de

carreira—quanto maior percec¢éo de perda de controlo maior envolvimento, ja que esta percecédo
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aumenta a motivacdo para recuperar o controlo; e as ancoras de carreira — corresponde ao
estabelecimento de prioridades o que permite ao individuo perceber se 0s seus comportamentos
e escolhas sdo ou ndo congruentes com as suas prioridades. Estes antecedentes constituem a
fase imediatamente anterior ao ciclo inicialmente proposto por King (2001), ja explicado. Por
sua vez, 0s consequentes representam as consequéncias da conjugacao de todas as variaveis,
podendo estas ser positivas ou negativas. As consequéncias positivas deverdo causar mais
satisfacdo, alcance dos objetivos e manutencdo dos comportamentos de gestdo pessoal da
carreira, ja que aumenta a percecdo de autoeficacia, a percecdo de controlo dos objetivos, a
satisfacdo com a vida em geral e a satisfagdo com a carreira. As consequéncias negativas levam
ao desanimo, frustracdo e alienacdo face a carreira, acrescentando que isto pode advir dos
insucessos repetidos na execugdo de comportamentos de gestdo pessoal da carreira.

Apesar do corpo de investigacdo ja existente e do reconhecimento do tema da gestdo
pessoal da carreira, concordamos com Kanter (1989), quando refere que “One nuclear bomb
can ruin your whole career” (p. 506). Esta citacdo recorda o facto de que o ser humano é muito
vulneravel perante acontecimentos tragicos e imprevisiveis que facilmente podem destruir o
trabalho que é construido. Por este motivo, percebe-se uma grande importancia de estudar quais
sd0 0s comportamentos que as pessoas utilizam na sua gestéo de carreira perante determinadas
situacdes. Isto sera possivel apos existir um mapeamento destes comportamentos em situacdes
diarias para que possa saber-se como ajudar as pessoas a saberem lidar com um mercado de
trabalho cada vez mais instavel e com a gestao de diferentes papéis de vida, neste contexto.

A instabilidade relacionada com o emprego gera muitas vezes 0 aumento das taxas de
desemprego (Ferreira et al., 2015). Por sua vez, concordamos que o desemprego pode estar
ligado a incapacidade das organizacdes terem condicGes de trabalho minimamente aceitaveis,
0 que leva a que estas tenham de extinguir postos de trabalho ou oferecam condicGes precarias
nos contratos de trabalho (Portugal, 2008). Mais especificamente, em Portugal, a taxa de
desemprego estimada para fevereiro de 2016, foi de 12.60%, em comparagdo com 7.70% do
primeiro trimestre de 2006, isto é, hd uma década atras (INE, 2016; INE, 2006). Apesar das
medidas de apoio ao emprego criadas desde entdo (e.g., apoio a contratacdo,
empreendedorismo, emprego-insercao), esta questdo continua a dificultar ndo sé a procura de
emprego como a propria manutencao do mesmo (IEFP, 2016) da parte de diplomados e ativos.
Tal como referido por Ferreira et al. (2015), estas consideracdes e a sua relacdo com o
sentimento de bem-estar subjetivo dos individuos ndo se encontra estudada de forma
consistente, sendo apenas estudada a relagdo do desemprego com o bem-estar. Portanto, torna

dificil a preparagdo de mecanismos para munir os cidaddos de ferramentas que colmatem esta
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falha, sendo importante verificar 0 que acontece no contexto portugués em populacoes
desempregadas e empregadas, para adequar 0s apoios a organizacao pessoal perante a percecdo
e experiéncia de desorganizacdo do meio (Faria & Loureiro, 2012).

Tendo por base o enquadramento da problematica da gestdo pessoal da carreira e a
necessidade de estudos que expliquem este processo e ajudem a retirar implicacdes para a
intervencdo com adultos, o objetivo desta investigacdo é verificar se em trabalhadores ativos
portugueses, se verifica parcialmente 0 modelo do processo de gestdo pessoal de carreira de
King (2004). Mais especificamente, pretende-se testar a associa¢ao prevista no modelo entre a
autoeficacia de carreira, um antecedente, a exploracao de carreira, um subprocesso de gestao
pessoal de carreira, e a satisfacdo com a vida e com a carreira, duas consequéncias da gestdo
pessoal da carreira. Com efeito, espera-se que melhores percecGes de autoeficacia de carreira
influenciem positivamente a exploracdo de carreira (Lent, Ezeofor, Morrison, Penn, & Ireland,
2016; Rogers, Creed, & Glendon, 2008; Zikic & Klehe, 2006). Por sua vez, espera-se que a
exploracdo de carreira esteja relacionada positivamente com a satisfagéo de carreira e com a
vida, sendo estes componentes do bem-estar subjetivo (Fiori, Bollmann, & Rossier, 2015;
Koen, Klehe, Van Vianen, Zikic, & Nauta, 2010). Adicionalmente também iremos testar se
existe uma relagdo positiva entre a satisfagdo com a carreira e a satisfagdo com a vida. Todas
estas relacOes serdo testadas individualmente ja que existe alguma inconsisténcia no estudo
destes constructos, nomeadamente as populacdes destes estudos sdo de diversas faixas etarias
(e.g., Ferreira et al., 2015; Konstam, Celen-Demirtas, Tomek, & Sweeny, 2015; Restubog,
Florentino, & Garcia, 2010) e de varios paises com realidades dispares (e.g., Fiori et al., 2015;
Koen et al., 2010; Lim, Chen, Aw, & Tan, 2016), as medidas utilizadas diferem de estudo para
estudo (e.g., Koen et al., 2010; Yee, Guo, & Yeung, 2015), bem como as rela¢bes por vezes sdo
mediadas por outros fatores ndo incluidos neste estudo (e.g., Duffy, Bott, Allen & Torrey, 2013;
Uy, Chan, Sam, Ho, & Chernyshenko, 2015; Zikic & Klehe, 2006).

Tendo em conta o enquadramento tedrico e objetivos do estudo, foram definidas as
seguintes hipoteses de investigacéao:

H1. Espera-se que niveis mais elevados de percecdo de autoeficacia de carreira estejam
associados a maior ativacdo dos comportamentos de exploracdo de carreira. Esta hipotese esta
subdividida nas seguintes subhipoteses:

H1la. Espera-se que niveis mais elevados de autoeficacia de carreira estejam associados a
maior ativagdo dos comportamentos de exploragéo orientada para o self.

H1b. Espera-se que niveis mais elevados de autoeficacia estejam associados a maior

ativacdo dos comportamentos de exploragéo orientada para o meio.
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Hlc. Espera-se que niveis mais elevados de autoeficacia estejam associados a maior
ativacdo dos comportamentos de exploracao de carater sistematico e intencional.

H1d. Espera-se que niveis mais elevados de autoeficacia estejam associados a mais
quantidade de informacdo profissional obtida.

H2. Espera-se que maior ativacdo dos comportamentos de exploracdo de carreira estejam
associados a niveis mais elevados satisfacdo com a carreira e de satisfacdo com a vida. Esta
subdivide-se nas seguintes subhipdteses:

H2a. Espera-se que maior ativacdo dos comportamentos de exploracdo de carreira estejam
associados a niveis mais elevados de satisfacdo com a carreira.

H2b. Espera-se que maior ativacdo dos comportamentos de exploracdo de carreira estejam
associados a niveis mais elevados de satisfacdo com a vida.

H3. Espera-se que niveis mais elevados de satisfacdo com a carreira estejam associados a

niveis mais elevados de satisfacdo com a vida.

Método
Participantes
O estudo foi realizado com um grupo de 97 adultos, de nacionalidade portuguesa, dos quais
50 séo homens (51.50%) e 47 sdo mulheres (48.50%). A média de idades é de 37.85 anos (DP
= 9.39). Destes adultos, 35 completaram o ensino secundario (36.10%) e 62 (63.90%)
prosseguiram estudos apds o0 ensino secundario, sendo que 66 (68.04%) encontram-se

desempregados e 31 (31.96%) tém emprego (Tabela 1).

Tabela 1. Estatuto de emprego e habilitac6es literarias da amostra por sexo (N = 97)

Desempregados (n = 66)

Conclusao do Ensino Conclusao de Ciclo de Ensino
Secundario (n = 23) (%) Superior (n = 43) (%)

Homem (n = 38) 39,47% 60,53%
Mulher (n=28) 28,57% 71,43%
Empregados (n=31)
Concluséao do Ensino Concluséo de Ciclo de Ensino
Secundario (n = 18) (%) Superior (n = 13) (%)
Homem (n=12) 83,33% 16,67%
Mulher (n=19) 42,11% 57,89%
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O recrutamento dos participantes foi feito através de um procedimento de conveniéncia, na
regido de influéncia da Universidade do Minho (distritos de Braga, Viana do Castelo e Porto)
e nas regides Centro (Aveiro e Coimbra) e Sul (Lisboa), recorrendo aos profissionais de grandes
empresas, a experimentar uma situacao recente de desemprego e um servico de outplacement
pago pela empresa, e ainda, a profissionais e utentes de servicos de apoio ao emprego (e.g.,
Gabinetes de Insercdo Profissional), a profissionais a trabalhar numa universidade, e a

familiares dos participantes.

Instrumentos

A recolha de dados recorreu a um protocolo digital, elaborado para o efeito da pesquisa,
com diferentes medidas, apresentadas em seguida.

Questionario de Dados Sociodemogréficos (QDS, Goncalves & Taveira, 2012). Trata-se
de um questionario elaborado para o efeito da pesquisa, constituido por sete questdes para
recolha de dados gerais (e.g., idade), cinco para recolha de dados escolares (e.g., habilitagdes
escolares) e 12 para recolha de dados profissionais (e.g., duracéo de desemprego).

Career Self- Efficacy (CSE, Lent, et al., 2005). A versdo portuguesa da CSE, de Lent,
Taveira, Sheu e Singley (2009), é constituida por 12 itens avaliados numa escala de tipo Likert
com dez pontos, em que zero corresponde a “nenhuma confianga” e nove a “plena confianga”
(e.g., “Manter-se envolvido(a) nas atividades de um trabalho, preferido ou néo, ao longo de
todo um semestre.”). Este instrumento apresenta valores adequados de fiabilidade (0. = .86 ¢ a
=.90), reportados nos estudos de Lent et al. (2009).

Career Exploration Survey (CES; Stumpf, Colarelli & Hartman, 1983). A versdo
portuguesa de Taveira (1997), constituido por 15 itens avaliados numa escala de tipo Likert
com cinco pontos, em que um corresponde a “muito pouco” e CiNCO a “muitissimo”, ou “muito
poucas vezes” a “muitas vezes”, respetivamente. O CES avalia o processo de exploragdo de
carreira, tendo sido utilizadas quatro das suas 12 subescalas: a exploracéo orientada para o self
(cinco itens — e.g., “Pensei na minha vida e compreendi a importancia da minha historia pessoal
para o meu futuro formativo e profissional.”); a exploracao orientada para o meio (quatro itens
—e.g., “Procurei realizar atividades para experimentar as minhas capacidades.”); a exploragao
de caréater sistematico e intencional (trés itens — e.g., “Obtive informacdo sobre o tipo de
empregos ou locais de trabalho relacionados com o que pondero seguir.”); a quantidade de
informac&o profissional obtida nos ultimos trés meses (trés itens — e.g., “Relativamente a sua

profissdo ou outras que pondera seguir, quanta informacdo acha que possui sobre o que as
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pessoas fazem nessas profissoes.”). Taveira (1997) registou valores adequados de fiabilidade
para as subescalas deste instrumento (.63 <a < .86).

Satisfacdo com a Carreira (SC, Gongalves & Taveira, 2012). Trata-se de um questionario
elaborado para o efeito da pesquisa, constituido por trés itens para a avaliacdo da satisfacdo
com a carreira, avaliados numa escala de tipo Likert de cinco pontos, com um a corresponder a
“muito insatisfeito(a)” e CiNco a “muito satisfeito(a)” nos itens “O que sente sobre a sua vida
profissional atual.” ¢ “O que sente sobre o progresso global da sua carreira até agora”, e de
“muito apreensivo” a “muito positivo”, respetivamente, no item “O que sente sobre as
perspetivas futuras da sua carreira”.

Satisfaction with Life Scale (SWLS, Diener, Emmons, Larsen, & Griffen, 1985), versdo
portuguesa de Lent et al. (2009), constituida por cinco itens, avaliados numa escala Likert com
sete pontos, em que um corresponde a “discordo fortemente” e sete corresponde a “concordo
fortemente” (e.g., “Em muitos aspetos a minha vida esta perto do meu ideal.”). Lent et al. (2009)

registaram valores adequados de fiabilidade da verséo portuguesa da medida (a.=.88 e a =.91).

Procedimento

O questionario foi preenchido individualmente, em sala prdpria, na presenca de uma
investigadora, mestre em Psicologia. Todos os participantes preencheram o questionario de
forma voluntéria, ap6s terem sido informados do objetivo do estudo, ter sido garantida a
confidencialidade no tratamento e divulgacdo dos dados e garantido que poderiam abandonar a

resposta ao inquérito, em qualquer momento, caso desejassem.

Resultados

O teste das hipoteses de investigacdo formuladas recorreu aos modelos de analise de
regressao linear simples e multipla (Field, 2009). Foi previamente analisado o cumprimento
dos seguintes pressupostos analiticos: a) a dimensdo da amostra deve ser composta por pelo
menos 15 participantes por cada varidvel independente; b) a independéncia das observacdes
estar assegurada por valores do teste de Durbin-Watson 1.00 e 3.00; c) a auséncia de
singularidade e de multicolinearidade estar assegurada pela estatistica de VIF (Variance
Inflation Factor) e pela estatistica do Tolerance, com valores menores que 4.00 e maiores que
.10, respetivamente; d) a auséncia de outliers estar assegurada pela estatistica da distancia de
Cook e pelos valores dos Standardized Residuals, com valores menores que 1.00 e entre -3.00
e 3.00, respetivamente; e, ) a normalidade da distribuicdo dos Standard Residuals ou dos

Unstandardized Residuals estar assegurada pelos testes de normalidade Kolmogorov-Smirnov
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e/ou de Shapiro-Wilk, com um valor de significancia p maior que .05 (Field, 2009; Maroco,
2003). Em seguida, para cada analise, referem-se os resultados do cumprimento de cada um
destes pressupostos, a excecdo do pressuposto da dimensdo da amostra, o qual se encontrou
cumprido para todas as analises, com um numero de 97 participantes.

Para testar a hipdtese H1, sobre o valor preditivo da autoeficacia em relacéo a exploragdo
de carreira, realizaram-se quatro analises de regressdo simples, em que a escala de autoeficacia
de carreira foi testada como preditor de cada uma das quatro subescalas da exploracdo de
carreira (exploracdo orientada para o self, para 0 meio, caracter intencional e sistematico da
exploracdo e informacéo profissional obtida).

Na analise de regressao que testou a hipdtese Hla, sobre o valor preditivo da autoeficacia
em relacdo a exploracgéo orientada para o self, todos os pressupostos analiticos estdo cumpridos,
sendo que o valor do teste Durbin-Watson foi 1.92, o valor da distancia de Cook foi .31, o valor
minimo e méximo dos Standardized Residuals foi -2.75 e 0 2.24 e o valor dos testes
Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk foram p = .20 e p = .39, respetivamente. Estando
cumpridos todos os pressupostos, foi realizada uma regressao linear simples. Na tabela 2
apresentam-se os resultados da analise de regressdo simples. O modelo de regressao explica
4.30% da variancia (R? Aj. = .03), sendo significativo, F(1,95) = 4.29, p < .05. Os resultados
indicam que a autoeficécia de carreira é um preditor significativo da exploracéo orientada para
o self, sendo que maior percecdo de autoeficacia de carreira esta associada a maior exploracao

de carreira orientada para o self, = .21, t=2.07, p < .05.

Tabela 2. Autoeficécia de carreira e exploracdo de carreira orientada para o self: Modelo

de regressdo linear simples

R2(R?AJ) F(1,95) p t
Autoeficécia de carreira .04(.03) 4.29* 21 2.07*

*p<.05

Na anélise de regressdo que testou a hipotese H1b, sobre o valor preditivo da autoeficacia
em relacdo a exploracdo orientada para 0 meio, todos os pressupostos analiticos estdo
cumpridos, sendo que o valor do teste Durbin-Watson foi 1.69, o valor da distancia de Cook foi
.12, o valor minimo e maximo dos Standardized Residuals foi -2.24 e 0 2.62 e o valor dos testes
Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk foram p = .20 e p = .97, respetivamente. Estando
cumpridos todos os pressupostos, foi realizada uma regressao linear simples. Na tabela 3

apresentam-se os resultados da analise de regresséo simples. O modelo de regressao explica
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2.50% da variancia (R? Aj. = .02), néo sendo significativo, F(1,95) = 2.44, p = .12. Os resultados
indicam que a autoeficécia de carreira ndo é um preditor significativo da exploracao orientada

para o meio, p=.16,t=1.56, p =.12.

Tabela 3. Autoeficacia de carreira e exploracdo de carreira orientada para o meio: Modelo

de regressao linear simples

R?(R?AJ) F(1,95) B t
Autoeficacia de carreira .03(.02) 2.44 16 1.56

Na anélise de regressdo que testou a hipdtese Hlc, sobre o valor preditivo da autoeficacia
em relacdo a exploracdo de carater sistematico e intencional, todos os pressupostos analiticos
estdo cumpridos, sendo que o valor do teste Durbin-Watson foi 1.88, o valor da distancia de
Cook foi .07, o valor minimo e méximo dos Standardized Residuals foi -2.40 e 0 1.71 e 0 valor
do teste Kolmogorov-Smirnov foi p = .11. Estando cumpridos todos os pressupostos, foi
realizada uma regressao linear simples. Na tabela 4 apresentam-se os resultados da analise de
regressdo simples. O modelo de regressdo explica 9.70% da variancia (R? Aj. = .09), sendo
significativo, F(1,95) = 10.26, p < .01. Os resultados indicam que a autoeficacia de carreira é
um preditor significativo da exploracdo de carater sistematico e intencional, p=.31,t=3.20,p
<.01.

Tabela 4. Autoeficacia de carreira e exploracdo de carater sisteméatico e intencional:
Modelo de regresséo linear simples

R2(R?AJ) F(1,95) p 't
Autoeficécia de carreira .10(.09) 10.26** .31 3.20**

**p<.01

Na analise de regressdo que testou a hipotese H1d, sobre o valor preditivo da autoeficacia
em relagdo a quantidade de informacgéo profissional obtida nos ultimos trés meses, todos 0s
pressupostos analiticos estdo cumpridos, sendo que o valor do teste Durbin-Watson foi 1.78, o
valor da distancia de Cook foi .09, o valor minimo e maximo dos Standardized Residuals foi -
2.97 € 0 1.80 e o valor do teste Kolmogorov-Smirnov foi p =.11. Estando cumpridos todos os
pressupostos, foi realizada uma regressdo linear simples. Na tabela 5 apresentam-se 0s
resultados da analise de regressao simples. O modelo de regresséo explica 12.40% da variancia
(R? Aj. = .11), sendo significativo, F(1,95) = 13.40, p < .001. Os resultados indicam que a
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autoeficacia de carreira € um preditor significativo da quantidade de informacédo profissional
obtida nos ultimos trés meses, g = .35, t = 3.66, p <.001.

Tabela 5. Autoeficacia de carreira e quantidade de informacdo profissional obtida nos

altimos trés meses: Modelo de regressao linear simples

RZ(R?AJ) F(1,95) p t
Autoeficécia de carreira A12(.11) 13.40*** 35 3.66***

*** <001

Para testar a hipotese H2, sobre o valor preditivo da exploracdo de carreira (exploracdo
orientada para o self, para 0 meio, caracter intencional e sistematico da exploracao e informacao
profissional obtida) em relacdo a satisfacdo com a carreira e com a vida, realizaram-se duas
analises de regressao multiplas, em que as subescalas de exploracdo de carreira foram testadas
como preditores de satisfagdo com a carreira e com a vida, separadamente.

Na analise de regressdo que testou a hipotese H2a, sobre o valor preditivo da exploracédo
de carreira em relacdo a satisfacdo com a carreira obtida nos ultimos trés meses, todos os
pressupostos analiticos estdo cumpridos, sendo que o valor do teste Durbin-Watson foi 1.86, o
valor da estatistica VIF e Tolerance foram de 1.65 e .61, o valor da distancia de Cook foi .15, 0
valor minimo e maximo dos Standardized Residuals foi -2.98 e 1.90 e o valor do teste
Kolmogorov-Smirnov foi p =.12. Estando cumpridos todos os pressupostos, foi realizada uma
regressao linear multipla. Na tabela 6 apresentam-se os resultados da analise de regressdo
maltipla. O modelo de regressdo explica 4.70% da variancia (R? Aj. = .01), ndo sendo
significativo, F(4,92) = 1.13, p = .35. Os resultados indicam que nenhuma das subescalas da

exploracdo de carreira € preditor significativo da satisfacdo com a carreira.

Tabela 6. Exploragéo de carreira e satisfagdo com a carreira: Modelo de regressao linear

multipla.

R2 (R2AJ) F(4,92) B t
Exploracdo Orientada para o self .05(.01) 1.13 .06 045
Exploracgdo Orientada para o Meio .05(.01) 1.13 -07 -0.45
Exploragéo Sistematica e Intencional .05(.01) 1.13 -24  -1.33
Quantidade de Informagdo Obtida .05(.01) 1.13 .08 0.63
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Na analise de regressdo que testou a hipotese H2b, sobre o valor preditivo da autoeficacia
em relagdo a quantidade de informagéo profissional obtida nos ultimos trés meses, todos 0s
pressupostos analiticos estdo cumpridos, sendo que o valor do teste Durbin-Watson foi 1.94, o
valor da estatistica VIF e Tolerance foram de 1.65 e .61, o valor da distancia de Cook foi .10, 0
valor minimo e maximo dos Standardized Residuals foi -1.83 e 2.02 e o valor dos testes
Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk foram p = .20 e p = .10, respetivamente. Estando
cumpridos todos os pressupostos, foi realizada uma regressdo linear multipla. Na tabela 7
apresentam-se os resultados da analise de regressdao mdaltipla. O modelo de regressdo explica
9.80% da variancia (R? Aj. = .06), ndo sendo significativo, F(4,92) = 2.50, p <.05. Os resultados
indicam que a subescalas da exploracéo de carreira orientada para o self é preditor significativo
da satisfacdo com a vida, sendo que um maior grau de exploracao orientada para si préprio esta

associado a um nivel menor de satisfacdo com a vida.

Tabela 7. Exploracdo de carreira e satisfagdo com a vida: Modelo de regressao linear

multipla.

R2(R2AJ.) F@492 p t
Exploracdo Orientada para o self .10(.06) 2.50* -32 -2.67**
Exploracdo Orientada para 0 Meio .10(.06) 2.50* 16 1.17
Exploracéo Sistematica e Intencional .10(.06) 2.50* 23 134
Quantidade de Informacao Obtido .10(.06) 2.50* -.03 -0.23

*p<.05 **p<.01
Para testar a hipétese H3, sobre o valor preditivo da satisfagdo com a carreira em relacao a
satisfacdo com a vida, realizou-se uma analise de regressdo simples, em que a satisfacdo com a

carreira foi testada como preditor da satisfacdo com a vida.

Tabela 8. Satisfacdo com a carreira e satisfacdo com a vida: Modelo de regressado linear

simples.

R% (R? AJ.) F(1,95) B t
Satisfacdo com a carreira .00(-.01) 0.09 .03 030

Na analise de regressao que testou a hipotese H3, sobre o valor preditivo da satisfacdo com
a carreira em relacdo a satisfacdo com a vida, todos os pressupostos analiticos estdo cumpridos,
sendo que o valor do teste Durbin-Watson foi 1.91, o valor da distancia de Cook foi .15, o valor
minimo e méaximo dos Standardized Residuals foi -2.31 e 0 2.01 e o valor dos testes

Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk foram p = .10 e p = .20, respetivamente. Estando
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cumpridos todos os pressupostos, foi realizada uma regresséo linear simples. Na tabela 8,
acima, apresentam-se os resultados da analise de regressdo simples. O modelo de regressao
explica 0.00% da variancia (R? Aj. = -.01), ndo sendo significativo, F(1,95) = 0.09, p =.77. Os
resultados indicam que a satisfacdo com a carreira ndo é um preditor significativo da satisfacéo
com avida, p=.03,t=0.30, p=.77.

Discussao

Os objetivos principais do presente estudo foram testar a associacao entre autoeficacia e 0s
comportamentos de exploracdo vocacional e a associagdo entre estes e a satisfagdo com a
carreira e com a vida. Com estes objetivos, pretendeu-se testar parcialmente o modelo de
antecedentes e consequentes de comportamentos de gestdo pessoal da carreira apresentados por
King (2004). Tendo em conta este objetivo, verificou-se que o teste parcial do modelo de gestéo
pessoal de carreira de King (2004) ocorre em adultos ativos portugueses, mas em alguns
aspectos, em moldes diferentes dos que foram formulados por esta autora. Assim, nem todas as
hipbteses foram validadas pelas analises conduzidas, sendo que apenas as hipoteses Hla, H1lc
e H1d foram corroboradas pelos resultados e a hipdtese H2b foi parcialmente corroborada.
Perante os resultados obtidos, as primeiras trés hipoteses validadas indicam que a autoeficacia
de carreira € um antecedente da exploracdo de carreira, nomeadamente da exploracao orientada
para o self, da exploracdo de caracter sistematico e intencional e da quantidade de informacéo
profissional obtida nos ultimos trés meses. Na amostra estudada, a exploracdo de carreira ndo
esta relacionada com a satisfacdo com a carreira. Por outro lado, a exploracdo de carreira, que
é um comportamento de gestdo pessoal de carreira, esta negativamente relacionada com a
satisfacdo com a vida, sendo que niveis inferiores de exploracdo orientada para o self preveem
maior satisfacdo com a vida (H2b). Por sua vez, a satisfacdo com a carreira nao esta relacionada
com a satisfacdo com a vida.

O facto de a autoeficacia de carreira ser um constructo crucial no processo de gestdo
pessoal de carreira e estar associado a ativacdo de comportamentos de exploracdo de carreira
vai de encontro com as evidéncias empiricas de outros autores (e.g., Koen, et al., 2010; Lent, et
al., 2016; Rogers, et al., 2008; Zikic & Klehe, 2006). No estudo conduzido por Lent et al. (2016)
verificou-se esta relacdo em alunos universitarios, onde a autoeficacia promovia a elaboracao
de objetivos relacionados com o envolvimento em comportamentos de exploragdo. Também a
investigacdo de Koen et al. (2010), sobre a adaptabilidade de carreira e 0 seu impacto na
qualidade do reemprego em adultos desempregados holandeses, constatou que a autoeficacia

tem impacto nos comportamentos de procura de emprego exploratorios. Ainda Rogers et al.
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(2008) testaram a relacdo da autoeficacia com a exploracdo de carreira na adolescéncia e
verificaram que existe uma relagéo positiva direta e indireta entre estes constructos, sendo a
relacdo indireta mediada pelos objetivos de carreira. Por outro lado, Zikic e Klehe (2006)
verificaram uma relacdo que neste estudo nao foi corroborada, nomeadamente a relagédo entre
a autoeficacia geral e a exploracao de carreira orientada para o0 meio.

Em relacdo a associacao entre a exploracdo de carreira e a satisfacdo com a carreira e com
a vida, verifica-se que as quatro subescalas deste constructo em conjunto estdo relacionadas
com a satisfacdo com a vida, mas ndo com a satisfacdo com a carreira. No entanto, apenas a
exploracdo orientada para o self é preditor significativo da satisfacdo com a vida, o que néo foi
verificado em outras investigacOes sobre esta relacdo e o bem-estar subjetivo das pessoas
(Duffy, et al., 2013; Koen, et al., 2010), para além do estudo de King (2004). Neste sentido,
Koen et al. (2010) verificaram que comportamentos de exploracéo de carreira como € o caso da
procura de emprego estdo associados a mais satisfagdo com o emprego, sendo que o0 emprego
tem grande importancia na carreira. Por este motivo, os presentes resultados ndo corroboram a
investigacdo de Koen et al. (2010). Também o modelo de satisfacdo com a vida em adultos
desempregados criado por Duffy et al. (2013), falhou em encontrar relacdes significativas entre
comportamentos de procura de emprego, que constituem parte da exploragédo de carreira, e a
satisfacdo com a vida.

Com isto, o facto de maiores niveis de exploracdo de carreira orientada para o self estarem
associados a menor satisfacdo com a vida ndo foi encontrado nas investigac6es principais sobre
este tema. Isto pode ser uma indicagdo de que a exploracdo que é feita de si proprio por parte
do individuo provoca algum desconforto, na medida em que as pessoas podem ter a perce¢do
de que Ihes faltam algumas ferramentas perante o ambiente de austeridade que se vive (Ferreira,
et al., 2015), diminuindo a satisfacdo com a sua vida. Por outro lado, os participantes podem ter
outras condicBes de vida que ndo tenham sido incluidas na analise (e.g., idade, habilitacGes
literarias) e que tenham maior importancia, causando uma diminuicdo da satisfacdo com a vida.

Estes resultados podem estar relacionados com outros fatores que podem mediar ou
potenciar esta relacdo, como é o caso do otimismo referido por Duffy et al. (2013) e que foi
identificado como o constructo que esta relacionado com a autoeficacia, apoio durante a procura
de emprego, vontade de trabalhar e com a satisfacdo com a vida.

Apesar dos resultados significativos e ndo significativos obtidos e de alguns resultados
contrarios a literatura ja existente, deve ter-se em conta que existem poucos autores que estudem
sistematicamente o0 processo de gestdo pessoal de carreira (e.g., Greenhaus & Callanan, 1994;

King, 2004; Lent & Brown, 2013). Isto em conjunto com o facto de algumas evidéncias
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empiricas relacionadas com os constructos testados neste estudo ndo pertencerem ao estudo da

gestéo pessoal de carreira pode ser uma explicacdo para a diversidade de resultados referidas.

Concluséo

Com esta investigacdo deve ter-se em conta que é de maior importancia perceber quais
serdo as intervencdes que melhorem a retrospecdo que as pessoas fazem de si proprias e também
do meio. Isto €, 0 meio € constantemente alterado e, por vezes, torna-se hostil devido a situacdes
politicas, econdmicas ou ambientais (Faria & Loureiro, 2012; Ferreira, et al., 2015), por isso,
seria muito importante criar e valorizar intervengdes vocacionais ja existentes direcionadas para
a autorreflexdo e descoberta de si proprio como um desenvolvimento de competéncias. Isto
para colmatar a sensacdo de que uma bomba pode destruir toda a carreira construida (Kanter,
1989).

Numa futura investigagdo seria importante avaliar este fendémeno longitudinalmente de
forma a perceber se existe algum padrdo de influéncia entre estas variaveis, bem como incluir
na analise outras variaveis sociodemograficas. Também seria muito importante avaliar todos 0s
antecedentes do processo de gestdo pessoal de carreira de forma a entender se realmente se
aplicam a populagdo portuguesa, considerando que o estudo de King (2004) originador do
modelo foi testado no contexto britanico.

Durante a investigacdo foram surgindo algumas barreiras que criaram limitacGes ao poder
do estudo, nomeadamente os impedimentos logisticos para aceder a populacdo portuguesa
ativa. Por outras palavras, o recrutamento de participantes teve alguns percalgos em que as
pessoas desempregadas evitavam preencher questionarios devido ao excesso de burocracia que
existe durante o desemprego e as pessoas empregadas evitavam preencher este tipo de
questionarios com receio de que a informacdo fosse partilhada com os empregadores. Isto
representa uma limitacdo porque nao foi possivel aceder a uma amostra suficientemente
representativa da populacdo ativa portuguesa. Por outro lado, pode ndo ser uma limitacéo
porque pode ajudar a mapear melhores intervencdes especificas para uma determinada regido.
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