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RESUMO

Num mercado laboral cada vez mais competitivo e imprevisivel, organizacGes e
colaboradores enfrentam diversos desafios, que implicam o desenvolvimento de novas
capacidades e competéncias. Hoje, para se ser bem sucedido, é necessario ter abertura a
novas experiéncias, adquirir diversos conhecimentos, enfrentar desafios, ser adaptativo e
proactivo. Neste sentido, no enquadramento tedrico da presente investigacdo, procurou-se
compreender as mudangas que ocorreram nas carreiras e emprego dos individuos, e que
levaram ao estudo dos conceitos de Carreira Proteana e Empregabilidade.
Ainda que a tendéncia seja cada vez mais os individuos terem carreiras com caracteristicas
Proteanas, existem grupos de trabalhadores nos quais se verifica uma maior tendéncia para
tal, como é o caso de trabalhadores que exercem um cargo de chefia. Deste modo, para o
presente estudo, recolheu-se uma amostra de 70 chefias de diversos sectores, a qual se
aplicou um conjunto de 10 afirmacdes baseadas nas principais caracteristicas das Carreiras
Proteanas, e o Inventario sobre Empregabilidade. Os resultados tendem a responder as
questBes de investigacdo, revelando que as carreiras destes individuos apresentam
caracteristicas Proteanas, e que algumas destas surgem correlacionadas com determinadas
dimensGes da Empregabilidade, também esta elevada no grupo referido.

Para finalizar, apresenta-se a discussdo dos resultados, o contributo, limitacdes do
presente estudo e sugestes para investigacOes futuras, bem como as implicacGes para a

pratica de recursos humanos.

Palavras Chave: Carreira Proteana, Empregabilidade, Praticas de Recursos

Humanos.



ABSTRACT

In a labor market that became more competitive and unpredictable, organizations and
employees face different challenges that imply the development of new Skills and Abilities.
Nowadays, to be well succeeded, implies openness to new experiences, acquire new
knowledge, face challenges, be adaptive and proactive. Thus, in the theoretical framework
of this study, we tried to understand the changes that took place, regarding the person’s
career and job, which led to the study of the concepts of Protean Career and Employability.
Although the employees tend to have Protean Career characteristics, there are some
functions where this fact became more obvious, such as the employees with a management
position. Therefore, it was collected a sample of 70 managers of different work fields. 10
statements about the main characteristics of the Protean Career and the Employability
Inventory were applied. The results tend to answer the research questions, revealing that
these managers’ careers show Protean characteristics and some of these emerge correlated
with certain Employability dimensions, a scale that also had a high score in the results.

The results, contribution, study limitations, suggestions for future research, and Human

Resources Practice implications are discussed at the end of the study.

Keywords: Protean Career, Employability, Human Resources Practices.
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INTRODUCAO

No passado, quando o emprego traduzia seguranca e estabilidade, o principal
responsavel pelo planeamento da carreira do individuo era a organizagdo (Thijssen, Van
Der Heijden, & Rocco, 2008). Considerando todas as mudancas sociais e laborais que se
foram sucedendo nas ultimas décadas, esta responsabilidade tem vindo a ser distribuida
entre a organizacdo e o individuo (Hall, 1976; 1996). O préprio contrato psicolégico de
trabalho, sofreu alteragdes visiveis. Uma carreira para a vida e com ascensdes hierarquicas,
em troca de lealdade do trabalhador para com a organizacdo, deixou de fazer sentido (Hall
& Moss, 1998). Cada vez mais, o individuo tende a esperar da organizacdo oportunidades
de formacdo e de desenvolvimento, e a organizacao tende a esperar que o individuo seja
flexivel e se adapte as situacGes vindouras (Baruch, 2004).

Inevitavelmente, os individuos comecaram a sentir a necessidade de desenvolver
estratégias de coping individualizadas, assim como competéncias e credibilidade que lhes
permitissem mudar de uma organizacdo para outra (Currie, Tempest, & Starkey, 2006).
Num panorama de incerteza, deixou de ser possivel manter as premissas das carreiras
organizacionais, sendo que estas foram dando lugar as carreiras individuais (Baruch, 2004)
e as denominadas Carreiras Proteanas (Hall, 1976).

Séo estas mudancas nas tarefas e no emprego que tendem a servir de meio para
fomentar a empregabilidade, deixando para tras a ideia de empregabilidade como “emprego
para a vida” (Forier & Sels, 2003), passando o colaborador a estar em contacto com novas
experiéncias de trabalho e novas oportunidades de desenvolvimento (Dam, 2004).
Fomentar o desenvolvimento de empregabilidade nos colaboradores, para além de
favorecer os colaboradores, tem também repercussdes positivas nas organizac@es, dado que
estas tendem a sofrer diversas pressdes do ambiente (Dam, 2004).

A presente investigacdo tem como principal objectivo estudar os conceitos de Carreira
Proteana e de Empregabilidade, sendo apresentados numa primeira parte 0 enquadramento
teorico e as questdes de investigacdo. Numa segunda parte, apresenta-se 0 metodo, onde se
descreve a amostra, 0s instrumentos e o procedimento adoptado, apds 0s quais sdo

apresentados os resultados obtidos. Por fim, é feita a analise e discussdo dos resultados,



uma breve reflexdo sobre o contributo e limitagdes do presente estudo, dadas sugestdes para
investigacOes futuras e apresentadas implicacdes para as praticas de recursos humanos.

1. ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. Carreira e Emprego — Tempo de mudanca

Apo6s a revolucdo industrial, com a globalizagdo, com as mudangas tecnoldgicas e 0s
novos ajustes sociais, tém ocorrido inUmeras alteracdes a diversos niveis, atingindo
inevitavelmente o contexto laboral. Factores como a seguranca e estabilidade que durante o
séc. XX caracterizavam este contexto, deixaram de o caracterizar na passagem para 0
século XXI (Savickas, Nota, Rossier, Dauwalder, Duarte, Guichard, et al., 2009). Num
ambiente de constante mudanca e de elevada competitividade, os individuos que
conseguem acompanhar estas mesmas mudancas e de satisfazer as necessidades requeridas,
sdo individuos com competéncias e conhecimentos actualizados, e que tém a capacidade de
se desenvolverem e de se aperfeicoarem em relacéo a estes (Thijssen et al., 2008).

Dada a crescente responsabilidade do individuo na gestdo da sua carreira, as carreiras
denominadas carreiras organizacionais, deram lugar as carreiras individuais, conceito do
qual surgiram varias teorias, como por exemplo, a Teoria do Desenvolvimento de Carreira
de Super (1957, citado por Sullivan, 1999) e a Teoria das Estacdes de Vida de Levinson
(1978, citado por Baruch, 2004). Contudo, ainda que tenham contribuido amplamente para
a investigacdo no desenvolvimento de carreira, séo teorias que tendem ainda a analisar a
adaptacdo do individuo ao trabalho, mediante a acomodac¢do dos conhecimentos e
competéncias a organizagao.

A par das diversas mudancas no tipo de carreira, foi surgindo com cada vez maior
relevo o conceito de Empregabilidade. Este, surgiu por volta de 1955 (Feintuch, 1955,
citado por Thijssen et al., 2008), num periodo em que, ser empregavel, ainda significava ter
um emprego seguro, “um emprego para a vida” (Forier & Sels, 2003). Grande parte da

investigacgdo que foi realizada neste periodo, tal como a referente a carreira, conceptualiza a



empregabilidade em termos de ajuste/adaptacdo da pessoa ao trabalho (ex: Lofquist &
Dawis, 1969). Esta perspectiva assume que o conhecimento, as competéncias e capacidades
(KSA — knowledge, skills and abilities) para determinado emprego/trabalho sédo conhecidas
e estaticas (Fugate & Kinicki, 2008),e que por consequéncia os individuos para serem
valorizados pelo empregador tém que ter estes KSA’s e devem corresponder aos objectivos
estratégicos do mesmo (Fugate, 2006).

Apdbs os anos 60 e 70, nos quais o foco incidia sobre as pessoas desempregadas e as
suas dificuldades em arranjar emprego (Thijssen et al., 2008), o estudo da empregabilidade
teve um grande desenvolvimento, comecgando, cada vez mais, a ser valorizado como forma
de promover a procura e experiéncia de novas oportunidades (Grip, Loo, & Sanders, 2004).
Nos dias que correm, procura-se que os individuos, para além da reactividade, desenvolvam
a proactividade, no sentido de estarem mais aptos para a mudanca (Fugate & Kinicki,
2008). Por outro lado, para que atinjam 0s objectivos organizacionais, novos empregadores
e organizacdes, deverdo ser flexiveis, adaptar as estratégias, servi¢os, produtos,
conhecimento, competéncias, capacidades e comportamentos. A adaptacdo é necessaria de
modo a evitar a obsolescéncia (Fugate, 2006).

No que se refere as carreiras, 0 modelo de Greenhaus (2000, citado por Baruch, 2004),
foi um modelo revolucionario neste sentido, na medida em que procurou considerar a
gestdo de carreira como um processo de resolucdo de problemas, segundo o qual o
individuo é o responsavel por tomar decisdes, sendo a organizacdo apenas um interveniente
externo no sistema. Apesar de revolucionario, este modelo foi criticado pelo facto de nédo se
preocupar com o papel das organizacgdes no planeamento e gestdo de carreiras. Como refere
Baruch (2004), dificilmente os individuos serdo os Unicos gestores das carreiras, 0 que
apenas aparenta ser possivel em alguns casos, como o de consultores independentes, de
trabalhadores por conta propria ou de trabalhadores temporarios especializados (gestores
provisorios), apesar da tendéncia ser a de que tambeém outros grupos assumam cada vez
uma maior responsabilidade em relagdo as suas carreiras.

Nos finais do século XX e ao longo do século XXI, tém sido varios os factores que
contribuem para modificar o conceito de carreira. Com cada vez mais processos de

downsizing e mudancas nos contratos de trabalho, as pessoas véem-se compelidas a



modificar 0 modo como se posicionam face ao trabalho (Sullivan, 1999; Hall & Mirvis,
1996). Outras competéncias, capacidades e conhecimentos sdo necessarios no novo século.
Espera-se que o individuo seja mais flexivel, adquira conhecimentos diversos que
promovam a sua empregabilidade e criem oportunidades de trabalho (Savickas et al., 2009).
A empregabilidade, dos anos 70 até entdo, passou de uma visao segundo a qual era vista
como flexibilidade da sociedade para, nos dias de hoje, ser considerada flexibilidade do
individuo. O propdsito da mesma, deixou de ter o fim de empregar todas as pessoas, para
ser encarado individualmente, como uma oportunidade de arranjar um emprego no mercado
de trabalho nacional ou internacional, o que levou a que as intervencfes passassem a ser
realizadas ao nivel individual. A empregabilidade deixou de ser uma necessidade apenas
dos jovens recém-formados, para passar a ser de todos aqueles que querem arranjar um
emprego, sejam eles empregados ou desempregados. As medidas implementadas, deixaram
de ser as medidas dos anos 70 as quais os individuos recorriam, na medida em que estes
ultimos passaram a ter um papel mais proactivo, isto é, passaram a fazer a autogestdo da
sua propria carreira (Versloot, Glaudé, & Thijssen, 1998, citado por Thijssen et al., 2008).

Nesta sequéncia, e considerando que lealdade por parte do trabalhador ndo esta ja
relacionada com emprego para toda a vida, surgem as denominadas carreiras sem-fronteiras
(Boundaryless Career). O conceito de “Carreira Sem-Fronteiras”, descrito por Arthur e
Rousseau (1996) como as carreiras sem limites, e que ndo tém ligacdo a uma Unica
organizacéo foi-se desenvolvendo a par do conceito de Carreiras Proteanas, introduzido, em
1976, por Hall (Briscoe & Hall, 2006; Briscoe, Hall, & DeMuth, 2006).

A quantidade de mudancas no trabalho levou a uma transformacdo no tipo de
carreira vigente. Segundo Hall, a capacidade de mudanca no trabalho é uma capacidade
inerente a Carreira Proteana. Neste sentido, sendo cada vez menos previsivel o plano, e
consequentemente o percurso de carreira do individuo, tornou-se fundamental fomentar
cada vez mais a empregabilidade nos individuos, estejam eles, empregados ou
desempregados (Van Der Heijde, & Van Der Heijden, 2006).

Baruch (2004) refere que a carreira pode ser vista segundo trés perspectivas diferentes,
a interna, referente a auto-percepcao acerca da carreira, a externa, referente ao modo como

outras pessoas e organizacdes véem a carreira do individuo e a organizacional, relativa a



um percurso que as pessoas realizam ao longo das suas vidas com as posicOes e papéis que
vao desempenhando ao longo desse percurso. Segundo Fugate (2006), a empregabilidade é
um bom preditor da exploracdo de carreira na medida em que influencia dois focos
fundamentais, o interno (Self) e o externo (ambiente).

Tendo em consideragdo que a Empregabilidade, tal como referido anteriormente, nio
depende ja exclusivamente de KSA’s pré-estabelecidos, existem outros factores que
influenciam quer os comportamentos subjacentes a procura de emprego quer 0s resultados
dessa mesma procura (Fugate, 2006). Segundo Fugate, Kinicki e Ashforth (2004), a
Empregabilidade é uma constelagdo multidimensional de diferencas individuais que
predispdem os individuos a adaptarem-se (pro)activamente ao trabalho e carreiras.
Individuos com elevada Empregabilidade reconhecem oportunidades que sdo consistentes,
motivadas pelas suas identidades de carreira e influenciadas pela componente social
(Fugate, 2006), construindo em simultaneo o seu plano de carreira, uma Carreira que tende
a ganhar a forma da denominada Carreira Proteana (Hall, 1976).

1.2. As Carreiras Proteanas de Hall

Protean, palavra derivada do nome do Deus Grego, Proteus, que era um Deus capaz de
mudar de forma por efeito da sua propria vontade, foi a palavra utilizada por Hall (1976)
para denominar as carreiras nas organiza¢des. Contrariamente as carreiras anteriores, nas
Proteanas, ndo importa tanto a remuneragdo ou a posi¢do hierarquica, mas sim o individuo
atingir o sucesso psicolégico, através de diversas experiéncias quer em contextos como o
educacional e formativo, quer no profissional através do trabalho em varias organizacdes e
integrando outras mudancas neste campo (Hall & Moss, 1998). Trata-se de fazer escolhas
pessoais de carreira e procurar uma auto-realizagdo (Hall, 1976; 1996).

Considerando as constantes mudangas no ambiente, ainda que o individuo tenda a
apresentar dificuldade na interpretacdo dos sinais de carreira, havera progressivamente uma

propensdo do mesmo em conduzir a sua carreira, reinventando-a ao longo do tempo (Hall,



1976, 1996). Mais do que o compromisso organizacional, o individuo procura agora ter
satisfacdo no trabalho e estabelecer um compromisso profissional (Hall, 1976).

Por ser dirigida pelo individuo, este tipo de carreira é inevitavelmente influenciada pela
“vida pessoal” do mesmo. Este facto ndo implica que esta seja inseparavel da “vida
profissional”, mas demonstra a inter-relacdo entre as mesmas. Para pessoas de mais idade,
que viveram as antigas carreiras, torna-se dificil integrar a vida profissional e a vida
pessoal, na medida em que, no passado, o caminho para o “sucesso psicoldgico” dependia
maioritariamente da remuneracdo, proveniente da actividade profissional. Néo lhes era
dado espaco para articularem os interesses de trabalho e a remuneracdo pelo trabalho
realizado, podendo constituir um grande desafio para esta faixa etéria da populagdo lidar
com esta oportunidade (Hall & Mirvis, 1995).

Hall (2004) refere que a carreira Proteana € a carreira do século XXI, na medida em que
passou a ser possivel integrar as necessidades dos individuos e 0s objectivos das
organizacgOes. Para tal, o individuo deverd desenvolver novas competéncias relacionadas
com gestdo pessoal e de carreira. As carreiras serdo dirigidas pelas exigéncias de cada
dominio/area pelo qual o individuo passa (Quinn, 1992, citado por Arthur & Rousseau,
1996), assim como pelas competéncias, também denominadas de meta-capacidades que
estdo na base das Carreiras Proteanas, a identidade ou autoconsciéncia e a adaptabilidade
(Hall & Mirvis, 1995). O autor refere que uma pessoa pode ter uma elevada adaptabilidade,
mas se tiver fraca autoconsciéncia ndo passa da reactividade ou do denominado
comportamento Camaledo. Por sua vez, uma pessoa com elevada autoconsciéncia mas com
reduzida adaptabilidade pode tender a evitar a situacdo em causa. Valores reduzidos em
ambos, promovem rigidez no comportamento, sendo o ideal, ambos terem os valores
elevados. Para que os individuos sejam mais “Proteanos”, € critico desenvolver tanto a
autoconsciéncia (ou identidade) como a adaptabilidade. Uma pessoa com este “Perfil” é
considerada uma pessoa proactiva e com um desempenho inteligente (Hall, 2004).

Segundo Hall e Mirvis (1995) passou a existir uma nova visdo acerca dos estadios de
carreira. Ao invés de um ciclo unico ao longo da vida (Super, 1957, citado por Sullivan,
1999), as pessoas passardo por uma sucessdo de pequenos ciclos de aprendizagem que

incluem as fases de exploragédo, processo, dominio e saida, a medida que se movem em



varias areas, tecnologias, organizacbes e ambientes de trabalho. O conceito de Carreira
Proteana implica um percurso de carreira mais flexivel, que pode significar seguir por
caminhos que impliqguem conhecimentos e competéncias diferentes da situacdo presente,
deixando para tras a ideia de percurso Unico de carreira. Esta circunstancia torna cada
carreira uma carreira mais singularizada. Deste modo, as organiza¢Ges servem apenas de
contexto para os individuos cumprirem as suas aspiracdes pessoais (Hall & Mirvis, 1995).

Hall e Moss (1998) referem que para estudar as carreiras contemporaneas, uma
abordagem como a da “atitude de carreira Proteana” ¢ uma abordagem valida. A orientacdo
Proteana, ndo implica um comportamento particular mas uma atitude em relacdo a carreira
que reflecte liberdade, auto-direccdo, e fazer escolhas com base nos proprios valores
(Briscoe & Hall, 2006), o que levou os autores a definir que na carreira Proteana, a pessoa €
orientada pelos seus valores e autodirige a mesma, dando a possibilidade ao proprio de ser
adaptativo em termos de desempenho e exigéncias de aprendizagem.

O constructo de “Carreira Proteana” foi sendo abordado e desenvolvido por Hall,
contudo, ao longo deste tempo, ndo foram realizados estudos empiricos deste modelo de
carreira, pelo que Briscoe et al., em 2006, procuraram colmatar esta situacdo. Os autores
construiram uma escala que procura medir as atitudes de Carreira Proteana através de itens
que representam uma atitude de gestdo de carreira auto-dirigida e outros que representam
uma atitude de carreira guiada pelos valores individuais, como referido em cima. Este
estudo engloba também a construcdo e desenvolvimento de uma escala que procura medir
as atitudes de carreira sem-fronteiras. Os autores, realizaram trés estudos, sendo que no
primeiro, o da construgdo das escalas, utilizaram trés amostras diferentes, uma de 100
estudantes universitarios de negdcios/administracdo, outra com 113 estudantes de MBA a
trabalhar em Part-time e outra com 85 gestores médios e executivos superiores. No que se
refere a amostra de executivos, os resultados demonstraram que estes individuos tém uma
atitude proteana de carreira relativamente alta, ainda assim, ndo muito diferente das
amostras de estudantes (universitarios e de MBA).

No panorama actual de emprego e de carreira, considera-se importante reflectir acerca
de que grupos poderdo ter desenvolvido um maior nimero de caracteristicas de Carreiras

Proteanas. Mediante a prépria literatura, é perceptivel que a maior autogestdo de carreira



tende a ser realizada por grupos especificos de individuos, nomeadamente trabalhadores por
conta propria e temporarios especializados (ex: gestores provisorios). Tendo em
consideracdo o estudo de Briscoe et al. (2006), no qual os autores, para além de duas
amostras de estudantes, seleccionaram uma amostra de gestores médios e executivos
superiores, considera-se que grupos de chefias sdo também grupos de interesse. Dado serem
grupos que inevitavelmente, na sua actividade profissional, englobam tarefas como a gestéo
de equipas e da mudanca, tendem a ser detentores de um conjunto diversificado de
experiéncias e aprendizagens, o que fomenta a possibilidade de autogestdo da carreira.
Neste sentido, foi um grupo de individuos que exercem cargos de chefia, o que se escolheu
para constituir a amostra do presente estudo.

1.2.1. As caracteristicas das Carreiras Proteanas

As Carreiras Proteanas, que surgem a par com as denominadas carreiras individuais, em
oposicao as carreiras organizacionais, segundo Hall (1976; Hall & Mirvis, 1995, citado por

Hall, 1996), sdo definidas pelas seguintes caracteristicas:

Objectivo da carreira: sucesso psicoldgico, no sentido de bem-estar, sentimento de
orgulho e realizacdo pessoal;

Responsabilidade pela gestao da carreira: do individuo e ndo da organizacao;
Percurso de carreira: carreira como série de mudancgas de identidade e aprendizagem
continua ao longo da vida;

Senioridade: 0 que conta ¢ a “idade de carreira” e nao a idade cronologica;

O que a se espera da organizagdo: que favoreca desafios no trabalho e oportunidade
para novos relacionamentos;

O que nédo implica o desenvolvimento: formacdo formal, reciclagens, e ascenséo

vertical;



Elementos de sucesso: mais do que saber importa aprender; mais do que seguranga no
emprego importa ser empregével; O individuo deixa de ser visto apenas como

trabalhador para ser visto como um todo.

Tendo em conta a revisdo de literatura sobre o conceito de Carreira Proteana e

considerando a amostra em estudo, coloca-se a seguinte questdo de investigacao:

Quais as caracteristicas das Carreiras Proteanas que melhor definem a amostra de chefias

em estudo?

1.3. A Empregabilidade Disposicional de Mel Fugate e Angelo Kinicki

Mediante a definicdo de Fugate et al. (2004) ja mencionada anteriormente, a
Empregabilidade é vista como o0 conjunto de caracteristicas pessoais que promovem a
cognicgdo, 0 comportamento e os afectos assim como refor¢cam o interface pessoa-trabalho
de modo a criar resultados positivos de emprego (Fugate et al., 2004). Segundo a definic¢éo
anterior é possivel perceber que a empregabilidade estd para |4 dos KSA’s, e representa um
traco amplo, latente e de elevado valor que facilita a adaptabilidade proactiva (Fugate &
Kinicki, 2008) através da identificacdo e concretizacdo de oportunidades de emprego e de
carreira, tanto numa mesma organizacdo como em outras organizacgdes (Fugate, 2006).

Muito j& foi estudado ao nivel das disposi¢cdes, nomeadamente no que se refere as
disposicdes enquanto dimensdes da personalidade (e.g.: Big Five), contudo, surgiu a
necessidade de analisar a fonte disposicional de como os empregados se adaptam as
mudangas nos seus ambientes de trabalho e carreiras (Fugate & Kinicki, 2008). Devido ao
elevado nivel de incerteza no panorama actual das carreiras, estudar a empregabilidade
como uma disposi¢do parece ser o mais apropriado (Fugate, 2006). A empregabilidade
disposicional facilita a identificacdo de oportunidades, de aprendizagem pessoal e de

mudanca para que os individuos tenham sucesso. Para alem da adaptacéo activa, o conceito



de empregabilidade disposicional enfatiza a importancia da orientacdo proactiva.
Individuos com elevada empregabilidade disposicional tendem a estar envolvidos
activamente com as tarefas que desempenham, aprendendo e procurando adaptar a situacao
as suas proprias necessidades e desejos, a0 mesmo tempo que alteram as suas proprias
cognigdes e comportamentos para optimizar a situacdo (Fugate & Kinicki, 2008; Fugate et
al., 2004).

1.3.1. Dimensdes da Empregabilidade Disposicional

As primeiras dimensfes conceptualizadas pelos autores foram a identidade de
carreira, a adaptabilidade pessoal e o capital humano e social (Fugate et al., 2004). Trés
dimensbes separadas mas relacionadas, por considerarem serem as trés dimensdes que
facilitam e concretizam as oportunidades de carreira, visto providenciarem o impulso
cognitivo e caracteristicas individuais que influenciam comportamentos adaptativos no
trabalho. Mais tarde, em 2008, 0os mesmos autores apresentam um conjunto de dimensdes
que utilizaram para construir o instrumento de medida da Empregabilidade Disposicional.
Nesta segunda abordagem as dimensdes, apenas a identidade se mantém, mas passa a ser
denominada identidade de trabalho, tendo sido acrescentadas as dimensdes, Abertura a
Mudancas no Trabalho, Resiliéncia no Trabalho e Carreira, Proactividade no Trabalho e
Carreira e Motivagao de Carreira (Fugate & Kinicki, 2008).

A Abertura a Mudancas e a novas experiéncias permite que o individuo esteja
predisposto a realizar uma aprendizagem continua e a aproveitar as oportunidades de
carreira, o que reforca a sua adaptabilidade pessoal. No caso dos individuos com maior
abertura @ mudanca no trabalho, haverd uma tendéncia para que 0s mesmos sejam mais
flexiveis quando confrontados com os desafios inerentes a situagdes incertas, reforcando
atitudes individuais mais favordveis aquando de mudancas no trabalho (Miller, Johnson, &
Grau, 1994). Pessoas abertas a mudanca tenderdo também a percepcionad-la como um
desafio em vez de um receio, e estdo receptivas as novas tecnologias e processos

adaptando-se aos requisitos dinamicos do trabalho.
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Segundo a dimensdo Proactividade no Trabalho e na Carreira, individuos com
elevados niveis de empregabilidade disposicional tendem a adquirir proactivamente
informacdo acerca do ambiente que os rodeia. Ao procurarem informacao relevante para o
seu trabalho e carreira, mais facilmente beneficiam de oportunidades profissionais que
possam surgir (Fugate & Kinicki, 2008).

A Motivacao na Carreira é um conceito construido com base em outros dois, mais
especificamente o conceito de controlo da motivacdo (Kanfer & Heggestad, 1997, cit. por
Fugate & Kinicki, 2008) e o conceito de orientacdo para aprendizagem dos objectivos
(Dweck & Leggett, 1988). Kanfer e Heggestad (1997, cit. por Fugate & Kinicki, 2008)
referiram que os trabalhadores com elevado controlo da motivagdo, ao determinarem
objectivos, estdo mais motivados no trabalho, persistem em periodos de maior tédio e
frustracdo e mantém o esforco face aos desafios. Por sua vez, uma orientacdo para a
aprendizagem no trabalho revela-se no planeamento do futuro. Individuos orientados para a
aprendizagem no trabalho, aproveitam oportunidades de aprendizagem e formacéo (Cron,
Slocum, Vandewalle, & Fu, 2005), e demonstram vontade em mudar de modo a
corresponderem as necessidades do momento (Ames & Archer, 1988). A motivacdo na
carreira € uma determinante critica da aprendizagem continua e da empregabilidade
disposicional.

No que se refere a dimensdo Resiliéncia no Trabalho e na Carreira, tal como
refere a teoria da adaptacdo cognitiva, os individuos resilientes tém auto-avaliaces
positivas e visdes optimistas das facetas da vida (Aspinwall & Taylor, 1992), o que os leva
a atribuir os sucessos de carreira a capacidades e esforco pessoais. O optimismo é também
caracteristico dos individuos resilientes (Judge, Thoresen, Pucik, & Welbourne, 1999,
citado por Fugate & Kinicki, 2008). Estes, tém expectativas positivas acerca de situacdes
futuras mostrando confianga na sua capacidade para enfrentar objectivos e desafios. Ao
serem optimistas na sua carreira, estes individuos, tenderdo mais facilmente a percepcionar
mais oportunidades para aprender e persistir na procura dos desejados resultados e
objectivos (Carver & Scheier, 1994). Como tal, a resiliéncia no trabalho e carreira sdo uma
parte da identidade de trabalho individual, e reflectem a empregabilidade disposicional do

individuo.
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Por fim, a dimensdo Identidade de Trabalho, que é a autodefini¢cdo do individuo
no contexto de carreira, aprovisiona desta forma, um alicerce cognitivo e afectivo forte para
a empregabilidade disposicional. Os objectivos pessoais e as aspiracdes sao influenciados
pela autodefinicdo dos individuos como tendo comportamentos de empregabilidade
(Ashforth & Fugate, 2001, cit. por Fugate & Kinicki, 2008). As identidades de carreira
direccionam, regulam e susttm o comportamento. Nas actuais carreiras, a falta de
objectivos definidos, requer dos individuos uma autogestdo das suas carreiras sem-
fronteiras, pelo que a identidade de carreira acaba por contribuir neste sentido, substituindo
as estruturas de carreira institucionalizadas por estruturas psicoldgicas individualizadas.
Deste modo, as identidades de carreira providenciam motivacédo (direccdo e propdsito) para

os esforcos relacionados com a carreira, e suportam a empregabilidade.

Com base em toda a fundamentacdo tedrica do presente estudo, colocam-se ainda as
seguintes questdes de investigagéo:

Quais as dimensdes que mais contribuem para definir o nivel de empregabilidade da

amostra em estudo?
No presente estudo, existe relagdo entre as caracteristicas que definem uma Carreira

Proteana e as dimensdes da Empregabilidade? Se sim, quais as relacdes que se revelam

mais significativas?
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2. METODO
2.1. Participantes’

A amostra € constituida por 70 chefias, de empresas dos Sectores/Actividade Banca
(54.3%), Seguros (27.1%), Saude (2.9%), Transportes (1.4%) e Outros (14.3%), que inclui
as respostas, Induastria alimentar, Administrativo e Financeiro, Servigos, Consultoria,
Imobiliario e Informética.

Do total de participantes, 38 (54.3%) sdo do sexo feminino e 32 (45.7%) do sexo
masculino. As suas idades variam entre os 28 e 0s 62 anos de idade (M= 45.49; DP=7.34),
tendo-se verificado a omissdo de uma resposta relativamente a indicacdao da idade. No que
se refere ao estado civil, 4 (5.7%) sé&o solteiros, 9 (12.9%) vivem em unido de facto, 40

(57.1%) sdo casados, 12 (17.1%) séo divorciados e 5 (7.1%) sdo viuvos.

No que concerne o nivel de habilitagdes literarias, 7 (10%) dos participantes
possuem entre 9 e 12 anos de escolaridade, 10 (14.3%) frequentaram a Universidade, 45

(64.3%) tém uma licenciatura e 8 (11.4%) um mestrado/doutoramento.

Relativamente a Funcdo, 41 (58.6%) dos participantes exerce cargos de Direccdo ou
Subdireccdo, 16 (22.9%) sdo Responsaveis de Departamento ou Chefes de Servico, 3
(4.3%) sdo Gerentes ou Subgerentes e outros 3 (4.3%) sdao Administradores, e 7 (10%)
exercem fungdes que por ndo estarem indicadas de modo explicito (e.g.: siglas) foram

agrupadas na categoria Outros.

Da totalidade dos participantes, 3 (4.3%) desempenham a funcdo ha menos de 6
meses, 2 (2.9%) entre 6 e 12 meses, 5 (7.1%) entre 1 e 2 anos, 7 (10%) entre 2 e 3 anos, 11
(15.7%) entre 3 e 5 anos, 12 (17.1%) entre 5 e 10 anos e 30 (42.9%) h& mais de 10 anos.

No que respeita ao tempo na organizacéo, 3 (4.3%) estdo entre 1 e 2 anos a trabalhar
na organizacéo, 2 (2.9%) estdo entre 2 e 3 anos, 6 (8.6%) entre 3 e 5 anos, 9 (12.9%) entre
5e 10 anos e 50 (71.4%) ha mais de 10 anos.

1 .
Ver Anexo | — Descritivo da amostra
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Assim, destaca-se o facto de os participantes estarem equitativamente distribuidos
no que se refere a variavel sexo, estando as suas idades compreendidas num intervalo
amplo (dos 28 aos 62 anos) e sendo a médias das idades 0s 46 anos. Por outro lado, mais de
80% sdo participantes que se identificam como trabalhando no sector bancario e dos
seguros. Também mais de metade dos participantes da amostra tém uma licenciatura,
exercem cargos de Direccdo ou Subdireccdo, exercem a sua fun¢do hd menos de 10 anos e

estdo na mesma organizacdo ha mais de 10 anos.

2.2. Instrumentos

Para a realizacdo do presente estudo, foi utilizado um conjunto de afirmacdes
construidas com base nas caracteristicas das Carreiras Proteanas e o Inventario sobre
Empregabilidade. No mesmo documento em que se apresentavam as afirmacdes, solicitava-

se aos participantes, que respondessem a alguns dados pessoais.

2.2.1. Caracteristicas das Carreiras Proteanas >

Foram contempladas 10 afirmacGes elaboradas com base nas caracteristicas das
Carreiras Proteanas, apresentadas por Hall (1979; 1996). Estas afirmacdes procuraram
abranger todas as caracteristicas definidas pelo autor, que por sua vez se encontravam
formuladas quer pela positiva quer pela negativa. Contudo, na construcdo das frases
apresentadas aos participantes e cuja resposta era dicotomica, procurou-se que todas as
frases estivessem formuladas na positiva.

Para a construcdo e definicdo de quais as afirmacdes que melhor representam as
caracteristicas das Carreiras Proteanas, tiveram-se em consideracdo duas etapas. Numa
primeira, foram construidas 7 afirmacGes e solicitado a 12 pessoas escolhidas

aleatoriamente, que respondessem e comentassem as mesmas, de modo a avaliarem se estas

2 . ~ , s .
Anexo Il — Afirmagdes construidas com base nas caracteristicas das Carreiras Proteanas
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eram perceptiveis ou, se pelo contrario, suscitavam duvidas. Neste primeiro momento,
dadas as sugestdes por parte dos individuos, houve a necessidade de reformular e
consequentemente melhorar todas as afirmagdes. Numa segunda etapa, de 7 considerou-se
pertinente e adequado passar para 10 afirmacdes. Modificaram-se as afirmacdes ja
existentes e foram acrescentadas outras 3, de modo a que as caracteristicas das Carreiras
Proteanas estivessem representadas objectivamente. As afirmacdes foram as seguintes: 1) O
principal objectivo da minha carreira é sentir-me realizado(a); 2) O principal objectivo da
minha carreira € subir na hierarquia e “ganhar muito dinheiro”; 3) Eu sou o(a) responsavel
pela gestdo da minha carreira e ndo a organizagdao em que trabalho; 4) A evolucdo da minha
carreira depende de aprendizagens continuas; 5) A evolucdo da minha carreira depende da
idade; 6) A minha carreira permite-me enfrentar novos desafios; 7) Na minha carreira
valorizo mais aprender por mim do que participar em acc¢des de formacdo; 8) Na minha
carreira valorizo mais progredir por mim do que ser promovido(a) hierarquicamente; 9) Ao
longo da minha carreira, tenho procurado ter seguranga no emprego; 10) Na minha carreira
procuro desenvolver caracteristicas que permitam uma boa adaptacdo a cada experiéncia
profissional.

Com base nas afirmacdes referidas em cima, procedeu-se a um ensaio experimental,
no qual participaram 14 individuos de uma empresa do sector dos servicos, que exerciam
um cargo de chefia. Mediante a andlise das percentagens de resposta dadas a cada
afirmacdo, e comparando com o que seria expectavel os individuos responderem, houve a
necessidade de reformular as afirmacdes 7, 8 e 9. No caso da afirma¢do 7, a maioria dos
participantes respondeu negativamente, o que pode ter a ver com o contexto em que foi
feita a aplicacdo — contexto de formagdo. Assim, a afirmacdo passou a ter a seguinte
formulagdo: “Na minha carreira, independentemente de adquirir conhecimentos em acgdes
de formagdo, valorizo aprender por mim mesmo”. No que se refere a afirmacdo 8, que ¢é
uma afirmacdo muito fechada e a qual tendencialmente as pessoas respondem
negativamente, a sua formulagdo passou a ser a seguinte: “Na minha carreira,
independentemente de ser promovido hierarquicamente valorizo progredir por mim
mesmo”. A afirmagdo 9, que traduz a situagdo actual das pessoas, no que se refere a

necessidade de ter seguranca no emprego, ndo sendo uma caracteristica expectavel numa
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pessoa que tenha uma Carreira Proteana, houve necessidade de a reformular para a seguinte
afirmacdo: “Ao longo da minha carreira tenho procurado unicamente ter seguranca no

emprego”.

2.2.1.1. Ficha de Dados Pessoais

No mesmo documento onde se apresentaram as afirmacfes relativas as
caracteristicas das Carreiras Proteanas, solicitava-se a resposta a uma ficha para
preenchimento dos seguintes dados: Sexo, Idade, Estado Civil, Habilitaces,
Sector/Actividade, Funcdo Actual, Tempo na Funcdo actual e Tempo na Organizacdo. De
modo a reduzir a probabilidade de obter respostas pouco precisas, apresentavam-se opcdes

de resposta para todos os dados, exceptuando a Idade e a Funcao.

2.2.2. Inventario sobre Empregabilidade®

O Inventario sobre Empregabilidade foi traduzido e adaptado para Portugal por
Duarte e Fraga (2009), do original Dispositional Measure of Employability — DME de
Fugate e Finicki (2008). Do DME fazem parte 25 itens, que estdo distribuidos pelas
seguintes dimensdes: Abertura a Mudancas no Trabalho, Resiliéncia no Trabalho e na
Carreira, Proactividade no Trabalho e na Carreira, Optimismo no Trabalho, Motivagdo na
Carreira e lIdentidade de Trabalho.

Na versdo original, ao ser estudada a consisténcia interna do Inventario, utilizando o
alfa de Cronbach, os autores verificaram a existéncia de indices de precisdo entre .68
(Identidade de Trabalho) e .82 (Proactividade no Trabalho e Carreira) (Fugate & Kinicki,
2008). Por sua vez, no que se refere a andlise factorial, obtiveram-se 6 factores com
eigenvalues superiores a 1, que explicavam 62% da variancia total. Dos 6 factores

interpretaveis para o DME, 5 correspondiam a estrutura tedrica proposta, havendo um sexto

* Anexo IIl - Inventario sobre Empregabilidade
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que emergiu separadamente (0 componente optimismo), uma vez que faz parte da dimenséo
resiliéncia. De modo a explorar melhor esta questdo, os autores, realizaram um teste de
precisdo que combinava os 8 itens das duas escalas (5 da Resiliéncia no Trabalho e Carreira
e 3 do Optimismo no Trabalho). A escala combinada apresentou um indice de precisao de
.76, sendo este superior aos indices de precisdo de cada uma das escalas quando analisadas
separadamente (Fugate & Kinicki, 2008).

No estudo de anélise factorial confirmatdria, as correlacdes entre as 5 dimensdes, tal
como esperado, foram significativas suportando a proposicdo de que partilham um
contetdo comum no que se refere ao constructo de Empregabilidade Disposicional (Fugate
& Kinicki, 2008).

O Inventério utilizado no presente estudo, versdo traduzida e adaptada do original,
apresenta as mesmas 5 dimensdes, a saber: Abertura a Mudancas no Trabalho (itens de 1 a
5), Proactividade no Trabalho e na Carreira (itens de 6 a 10), Motivacdo na Carreira (itens
de 11 a 15), Resiliéncia no Trabalho e na Carreira (itens de 16 a 20), e Identidade no
Trabalho (itens de 21 a 25). De referir que a versdo utilizada se distingue da original em dez
itens (4, 5, 7, 8, 9, 10, 14, 15, 24 e 25), uma vez que estes foram alterados ou acrescentados.

As respostas sao dadas mediante uma escala de Likert de 5 pontos (de 1 - Discordo
Totalmente a 5 - Concordo Totalmente), sendo possivel, com base na resposta do
participante, avaliar o grau de concordancia do mesmo relativamente a questdes
relacionadas com o emprego, oportunidades de emprego e projecto de vida/carreira.

De referir os indices de precisdo obtidos num estudo recentemente levado a cabo
(Boto, 2011) com este mesmo Inventério. Dado, 0s mesmos, se situarem entre .67 e .80, de
acordo com o patamar minimo de .70 (Nunnally, 1978), sdo considerados, indices
moderados de consisténcia interna. O alfa de Cronbach Global do Inventario foi de .90, e

por isso um indice de consisténcia interna considerado como elevado.
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2.3. Procedimento

Inicialmente estava previsto que a aplicacdo dos instrumentos fosse toda realizada,
em contexto de accbes de formacdo. Neste sentido, foi realizado um pedido de autorizacéo
a Directora de Recursos Humanos da empresa em questdo, para que fosse possivel aplicar
os instrumentos no fim de cada acgdo de formagdo em que os colaboradores da empresa
participassem. Obteve-se uma resposta positiva tendo sido possivel aplicar os instrumentos
a 22 participantes. Dado o reduzido numero de respostas e a dificuldade em obter mais
dados de uma amostra especifica que é a das chefias, houve necessidade de recorrer a
outras fontes e contactos, razéo pela qual, os instrumentos foram colocados num site online
e o link de resposta enviado para os participantes. Na primeira pagina, era apresentado o
consentimento informado no qual era feita a apresentacdo da investigadora, se explicava o
ambito do estudo e se solicitava a colaboragdo no mesmo. Neste consentimento, deixavam-
se também claras as questfes da privacidade e anonimato, e de uso dos dados meramente
para fins de investigacdo. Nesta sequéncia, para a aplicacdo online, teve-se em
consideracdo que o pré-requisito da amostra, era as pessoas exercerem um cargo de chefia,
questéo que foi colocada de modo a ser condicéo para o participante continuar a responder.

Em ambos os contextos de aplicacdo, foram salvaguardados os direitos de autoria e
traducdo do Inventério sobre Empregabilidade. No caso da aplicacdo online, os dados

foram descarregados do site assim que se concluiu a recolha da amostra.
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3. Resultados

Esta seccdo tem como finalidade apresentar os resultados obtidos com base nas
respostas as afirmacdes relativas as Caracteristicas das Carreiras Proteanas e ao Inventario
sobre Empregabilidade, bem como as respectivas analises estatisticas.

No que se refere as afirmacfes construidas com base nas Caracteristicas das
Carreiras Proteanas, visto se ter optado por uma escala binomial, ndo seréo apresentadas as
medidas de tendéncia central e dispersdo, mas as frequéncias de resposta a cada afirmacao.
Por outro lado, dado ndo estarem reunidas as condi¢cBes para a realizacdo da analise
factorial, nomeadamente os critérios relativos ao teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e
ao teste de esfericidade de Bartlett (p<.01), que indicaram ser baixa a correlacdo entre o0s
dados, o conjunto de questdes ndo serad considerado, neste estudo, como um instrumento de
medida, ndo tendo sido também calculados os respectivos indices de preciséo.

No que se refere ao Inventario sobre Empregabilidade, calculadas as medidas de
tendéncia central e de dispersao, procedeu-se ao estudo da precisdo através do calculo do
coeficiente alfa de Cronbach e do coeficente alfa de Cronbach quando eliminados os itens
(Cronbach’s alpha if item deleted).

Por fim, apresenta-se a matriz de intercorrelagdes entre as Caracteristicas das
Carreiras Proteanas e as dimensdes e escala global do Inventario sobre Empregabilidade

com o objectivo de analisar as relac@es existentes entre ambas.

3.1. Anéalise Descritiva

3.1.1. Caracteristicas das Carreiras Proteanas”

Tal como referido anteriormente, no que concerne as afirmagdes construidas com

base nas Caracteristicas das Carreiras Proteanas, apresenta-se 0 Quadro 1, com as

frequéncias de resposta de cada uma das afirmacGes.

4 A . s g .
Anexo IV — Frequéncias das Caracteristicas das Carreiras Proteanas
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Quadro 1

Frequéncias de resposta - Caracteristicas das Carreiras Proteanas (N=70)

Frequéncias Percentagens
SIM NAO TOTAL SIM NAO TOTAL
1 63 7 70 90,0 10,0 100,0
2 16 o4 70 22,9 77,1 100,0
3 30 40 70 42,9 57,1 100,0
4 63 7 70 90,0 10,0 100,0
5 13 56 69° 18,6 80,0 98,6
6 66 4 70 94,3 57 100,0
7 70 0 70 100,0 0,00 100,0
8 66 3 69° 94,3 4,3 98,6
9 12 58 70 17,1 82,9 100,0
10 68 1 69° 97,1 1,4 98,5°

2Um valor omisso

Nota. 1. O principal objectivo da minha carreira € sentir-me realizado(a); 2. O principal objectivo da minha
carreira € subir na hierarquia e "ganhar muito dinheiro"; 3. Eu sou o(a) responséavel pela gestdo da minha
carreira e ndo a organizagdo em que trabalho; 4. A evolugdo da minha carreira depende de aprendizagens
continuas; 5. A evolugdo da minha carreira depende da idade; 6. A minha carreira permite-me enfrentar novos
desafios; 7. Na minha carreira, independentemente de adquirir conhecimentos em acgdes de formacéo, valorizo
aprender por mim mesmo; 8. Na minha carreira, independentemente de ser promovido hierarquicamente,
valorizo progredir por mim mesmo; 9. Ao longo da minha carreira tenho procurado unicamente ter seguranca
no emprego; 10. Na minha carreira, procuro desenvolver caracteristicas que permitam uma boa adaptagdo a

cada experiéncia profissional.
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Com base na leitura do Quadro 1, pode constatar-se que relativamente as afirmacdes em
que seria de esperar, de acordo com as Caracteristicas das Carreiras Proteanas, que 0S
participantes respondessem afirmativamente, pelo menos 90% dos participantes responderam
SIM a cada uma das Afirmacdes: 1, 4, 6, 7, 8 e 10. Ou seja, concordaram que o principal
objectivo da carreira é sentirem-se realizados, que a evolugdo das suas carreiras depende de
aprendizagens continuas, que as suas carreiras Ihes permitem enfrentar novos desafios, que
independentemente de adquirirem conhecimentos em ac¢des de formacéo, valorizam aprender
por si mesmos, que independentemente de serem promovidos hierarquicamente, valorizam
progredir por si mesmos, e que procuram desenvolver caracteristicas que permitem uma boa
adaptacéo a cada experiéncia profissional.

Por outro lado, e considerando as afirmac@es relativamente as quais seria de esperar
uma resposta negativa (Afirmacoes 2, 5 e 9), mais de metade dos participantes responderam
de acordo com o0 que seria expectavel, isto €, responderam negativamente as seguintes
afirmagdes: “O principal objectivo da minha carreira ¢ subir na hierarquia e “ganhar muito
dinheiro””, “A evolugdo da minha carreira depende da idade” ¢ “Ao longo da minha
carreira tenho procurado unicamente ter seguranca no emprego’.

Assim, apenas a Afirmacdo 3 (“Eu sou o(a) responsavel pela gestdo da minha
carreira € ndo a organiza¢do em que trabalho”) apresenta uma distribuicdo equitativa entre
as respostas afirmativas (42,9%) e as respostas negativas (57,1%), sendo que neste caso 0
que estaria de acordo com as Caracteristicas das Carreiras Proteanas seria uma resposta

afirmativa.

3.1.2. Inventario sobre Empregabilidade

Com base nos resultados obtidos com o Inventario sobre Empregabilidade, s&o

apresentados no Quadro 2 os valores referentes as principais medidas de tendéncia central e

dispersdo (Minimo e Maximo, Média e Desvio-padrdo), assim como o0s indices de

consisténcia interna.
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Quadro 2

Analise descritiva e coeficientes de precisdo - Inventario sobre Empregabilidade (N=70)

Desvio- Alfade

Dimendes N Minimo Maximo Média «
padrdo Cronbach

AMT 5 2.80 5.00 4.12 0.50 73
PTC 5 2.20 4.60 3.51 0.54 .68
MC 5 2.00 5.00 3.71 0.74 .85
RTC 5 2.60 5.00 3.91 0.49 .62
IT 5 3.60 5.00 4.29 0.44 74
EG 25 2.80 4.72 3.91 0.39 .88

Nota. AMT — Abertura a Mudancas no Trabalho; PTC — Proactividade no Trabalho e Carreira; MC — Motivacéo na
Carreira; RTC — Resiliéncia no Trabalho e Carreira; IT — Identidade no Trabalho; EG — Empregabilidade Global.

Considerando as medidas de tendéncia central e dispersdo®, e com base nos valores
médios apresentados, destacam-se as dimensdes da Empregabilidade por ordem
decrescente: Identidade de Trabalho (M=4.29; DP=0.44), Abertura a Mudangas no
Trabalho (M=4.12; DP=0.50), Resiliéncia no Trabalho e na Carreira (M=3.91; DP=0.49),
Motivacdo na Carreira (M=3.71; DP=0.74) e Proactividade no Trabalho e Carreira
(M=3.51; DP=0.54), sendo a média da Empregabilidade Global de 3.91 e o desvio-padrao
de 0.39.

No que se refere aos coeficientes de precisdo® obtidos para as dimensdes, a
amplitude varia entre .62 (Resiliéncia no Trabalho e Carreira) e .85 (Motivacdo na
Carreira), que segundo o patamar minimo de .70 de Nunnally (1978), se revelam, na sua
maioria, indices de consisténcia interna satisfatorios. O coeficiente alfa de Cronbach para a
escala Global do Inventério sobre Empregabilidade é de .88, o que traduz um bom indice de
precisdo. Os indices de precisdo das dimensGes da Empregabilidade, no presente estudo,
apresentam-se muito semelhantes aos do estudo realizado pelos proprios autores, com a
versdo original do inventario, no qual os indices variaram entre .68(Identidade de Trabalho)

e .82(Proactividade no Trabalho e Carreira), e aos de um recente estudo (Boto, 2011) no

> Anexo V — Medidas de Tendéncia Central e Dispersao - Empregabilidade
® Anexo VI — Coeficientes de Precisdo - Empregabilidade
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qual variaram entre .67(Proactividade no Trabalho e Carreira) e .80(Abertura a Mudancas
no Trabalho)

Foram ainda calculados os coeficientes alfa de Cronbach se excluidos os itens
(Cronbach’s alpha if item deleted)’, tendo-se constatado que de todos os itens que
constituem o Inventario sobre Empregabilidade, apenas o item 8 (“Estou disposto(a) a
procurar formacao em dreas profissionais totalmente diferentes”), pertencente a dimensao
Proactividade no Trabalho e Carreira parece contribuir menos para a precisdo do
instrumento, uma vez que quando eliminado se obtém um coeficiente superior (.71) ao
anterior (.68).

3.2. Caracteristicas das Carreiras Proteanas e Empregabilidade

Considerando que a anélise das relagbes em causa envolve um conjunto de
afirmacdes com opcéo de resposta binominal e uma variavel quantitativa, foi utilizado para
0 estudo correlacional o Teste de Correlacdo linear de Pearson, e para aplicar este,
procedeu-se ao teste de normalidade da distribuicdo da amostra através do teste
Kolmogorov — Smirnov®. Constatou-se que, nem as afirmacbes que caracterizam as
Carreiras Proteanas nem o Inventéario sobre Empregabilidade, apresentam uma distribuicdo
normal, para o que foi necessario estandardizar os valores obtidos. O Quadro 3 apresenta,
assim, as correlagdes entre as afirmacbes relativas as Caracteristicas das Carreiras

Proteanas e as Dimens6es e o resultado Global de Empregabilidade®.

’ Anexo VI - Coeficientes de Precisdo - Empregabilidade
® Anexo VIl — Teste de Normalidade Kolmogorov-Smirnov
° Anexo VIl — Correlagdes
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Quadro 3
CorrelacOes entre Caracteristicas das Carreiras Proteanas e Empregabilidade (N=70)

AMT PTC MC RTC IT EG
1. 11 -.23 -.06 -21 29" -.23
2. .07 .02 .09 .08 -.06 .06
3. -12 -.22 -.19 -13 -01 -.20
4. -.09 -.09 -.15 -.23 -.09 -.18
5. .05 19 16 =27 12 22
6. -.04 -17 24" =21 -.16 -.24
7. .08 20 15 -.03 .03 13
8. 25" -.20 -14 -.19 -.04 -.23
9. -.14 -.06 -24" 10 -.01 .07
10. 20 11 -.20 .01 21 .05

*Correlacdo significativa p<0.05 — correlagdes assinaladas a negrito

Nota. Para o calculo das correlacgbes da Afirmacdo 7, uma vez que todos os individuos responderam
afirmativamente, houve necessidade de proceder a simulagdo de uma resposta, de modo a ser possivel o
célculo das respectivas correlagdes.

1. O principal objectivo da minha carreira é sentir-me realizado(a); 2. O principal objectivo da minha
carreira é subir na hierarquia e "ganhar muito dinheiro"; 3. Eu sou o(a) responsavel pela gestdo da minha
carreira e ndo a organizacdo em que trabalho; 4. A evolu¢do da minha carreira depende de aprendizagens
continuas; 5. A evolucdo da minha carreira depende da idade; 6. A minha carreira permite-me enfrentar novos
desafios; 7. Na minha carreira, independentemente de adquirir conhecimentos em accBes de formacéo,
valorizo aprender por mim mesmo; 8. Na minha carreira, independentemente de ser promovido
hierarquicamente, valorizo progredir por mim mesmo; 9. Ao longo da minha carreira tenho procurado
unicamente ter seguranga no emprego; 10. Na minha carreira, procuro desenvolver caracteristicas que
permitam uma boa adaptacdo a cada experiéncia profissional.

AMT — Abertura a Mudangas no Trabalho; PTC — Proactividade no Trabalho e Carreira; MC — Motivacéo na
Carreira; RTC — Resiliéncia no Trabalho e Carreira; IT — Identidade no Trabalho; EG — Empregabilidade

Global.

Considerando que as op¢des de resposta as afirmacées podem ser NAO (1) ou SIM (2),
no caso das correlagdes que aparecem como negativas, implica que exista um sinal positivo
e outro negativo, e no caso das positivas, que existam dois sinais negativos ou dois
positivos. Assim, e da analise dos resultados obtidos, cinco correlagbes sdo significativas

(p<.05), destacando-se a dimensdo Motivacdo na Carreira, que apresenta uma correlagdo
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positiva (0.24) com a afirmacdo 6 “A minha carreira permite-me enfrentar novos desafios”
e uma correlacdo negativa (-0.24) com a afirmacdo “Ao longo da minha carreira tenho
procurado unicamente ter seguranga no emprego”’.

Verificou-se, ainda, uma relacdo positiva (0.25) entre a dimensdo Abertura a Mudancas
no Trabalho e a afirmacdo 8, (“Na minha carreira, independentemente de ser promovido
hierarquicamente, valorizo progredir por mim mesmo”), uma relagdo negativa (-0.27) entre
a dimensdo Resiliéncia no trabalho e Carreiras e a afirmacdo 5, (“4 evolugdo da minha
carreira depende da idade”), e uma relacéo positiva (0.29) entre a dimenséo Identidade no
Trabalho e a afirmagdo 1 (“O principal objectivo da minha carreira é sentir-me
realizado(a)”).

Apenas a dimensdo Proactividade no Trabalho e Carreira e a Empregabilidade Global,
ndo estdo correlacionadas com nenhuma das afirmacdes relativas as Caracteristicas das

Carreiras Proteanas.

4. DISCUSSAO

A relacdo do individuo com o trabalho tem sido alvo de alteragcdes profundas,
consequéncia das mudancas sociais que se tém vindo cada vez mais a sentir. Desta
necessidade de acompanhar os tempos, surgem novos conceitos, como o de Carreira
Proteana. Pela sua contemporaneidade e particularidades, foi um conceito que me suscitou
interesse, e que me motivou para uma pesquisa mais aprofundada no ambito da dissertacéo
de mestrado. A par deste, outro conceito que considerei interessante aprofundar e relacionar
com as caracteristicas das Carreiras Proteanas, foi o de Empregabilidade. Refira-se, ainda,
ter também constituido um desafio levar a cabo um estudo sobre uma tematica em que a
escassez de investigacdes é notdria.

Nesta seccdo do trabalho, tem-se como principal objectivo analisar os resultados ja
apresentados, e fazer uma breve reflexdo sobre os contributos e limitagbes da presente
investigacdo, sugestbes para futuras investigacdes, e implicagbes para as préaticas de

recursos humanos.
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Considerando a questdo de investigacdo inicialmente formulada (Quais as
caracteristicas das Carreiras Proteanas que melhor definem a amostra de chefias em
estudo?), e com base nos resultados obtidos, pode-se afirmar que, de um modo geral, as
respostas as afirmacdes elaboradas para definir as caracteristicas das carreiras proteanas
estdo de acordo com o que seria expectavel, ou seja, 0s participantes tenderam a responder
afirmativamente as mesmas. Assim, parece legitimo afirmar-se que, relativamente as suas
carreiras, os participantes, chefias de diversos sectores (maioritariamente banca e seguros),
possuem caracteristicas Proteanas. Os resultados revelam que estes, ndo procuram
unicamente ter seguranga no emprego, valorizam aprender por si, independentemente de
participarem em acc¢des de formacéo, valorizam uma auto-progressao, independentemente
de serem promovidos hierarquicamente, tém a possibilidade de enfrentar novos desafios nas
suas carreiras, ttm como objectivo atingir o “sucesso psicologico”, ndo tém como principal
objectivo da carreira, subir na hierarquia e “ganhar muito dinheiro”, ndo consideram que a
evolucgéo da sua carreira dependa da idade, mas consideram que depende de aprendizagens
continuas, e procuram desenvolver caracteristicas que permitam uma boa adaptacdo a cada
experiéncia profissional. Apenas em relacdo a afirmacéo 3, “Eu sou o(a) responsavel pela
gestdo da minha carreira e ndo a organizacdo em que trabalho”, se constatou uma
distribuicdo de percentagens de resposta mais equitativa entre os individuos que se
consideram e 0s que ndo se consideram responsaveis pela gestdo das suas carreiras. De
facto, com excepc¢do de grupos como o de trabalhadores por conta prépria ou de
trabalhadores temporarios especializados, de um modo geral, a responsabilidade pela gestao
de carreira tende, cada vez mais, a ser partilhada entre individuo e organizagdo (Baruch,
2004).

Quando se procura responder & questdo de investigacdo “Quais as dimensdes que
mais contribuem para definir o nivel de empregabilidade da amostra em estudo?”,
constata-se uma certa uniformidade nas respostas, embora as dimensdes, Identidade de
Trabalho, Abertura a Mudangas no Trabalho e Resiliéncia no Trabalho e Carreira, sejam as
trés dimensdes que se destacam. Deste modo, os participantes, dado terem uma elevada
identidade de trabalho, tendem a ser individuos cujos comportamentos de empregabilidade

influenciam o0s objectivos pessoais e profissionais (Ashforth & Fugate, 2001, cit. por
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Fugate & Kinicki, 2008). Por estarem abertos a mudancas no trabalho, também o estdo em
relacdo a novas experiéncias, a realizar aprendizagens continuas e a aproveitar
oportunidades de carreira. Por fim, por serem resilientes no trabalho e carreira, tendem a ser
optimistas, percepcionando mais facilmente oportunidades para aprender e persistir na
procura dos resultados e objectivos desejados (Fugate & Kinicki, 2008).

No que concerne as ultimas questbes de investigacao (“No presente estudo, existe
relacdo entre as caracteristicas que definem uma Carreira Proteana e as dimensfes da
Empregabilidade? Se sim, quais as relacées que se revelam mais significativas?”’), 0S
resultados revelam a existéncia de correlagdes entre as caracteristicas que definem uma
Carreira Proteana e as dimensdes da Empregabilidade, sendo de destacar as que se
revelaram significativamente estatisticas.

Uma das correlacBes que se destaca e é positiva evidencia-se entre a afirmacdo, “O
principal objectivo da minha carreira é sentir-me realizado(e)” e a dimensdo de
Empregabilidade, Identidade de Trabalho. Assim, um individuo com uma elevada
Identidade de trabalho, tende a considerar que o principal objectivo da sua carreira é atingir
0 “Sucesso psicologico”, ou seja, sentir-se realizado. Dado que a Identidade de Trabalho é a
autodefinicdo do individuo no contexto de carreira, e procura substituir as estruturas de
carreira institucionalizadas por estruturas psicoldgicas individualizadas (Ashforth &
Fugate, 2001, cit. por Fugate & Kinicki, 2008), faz todo o sentido que a correlacéo se tenha
estabelecido com a caracteristica atingir o “sucesso psicologico”, como objectivo de
carreira, na medida em que esta Ultima depende mais do individuo do que da organizacdo
(Hall, 1976).

Outra correlagéo positiva e significativa, verificou-se entre a afirmagdo, “Na minha
carreira, independentemente de ser promovido hierarquicamente, valorizo progredir por
mim mesmo” e a dimensdo da Empregabilidade, Abertura a Mudangas no Trabalho. Ou
seja, um individuo que mais do que ser promovido, valoriza progredir por si mesmo,
revela-se um individuo aberto a mudancas no trabalho, um individuo que é flexivel e que
percepciona a mudanga como um desafio e ndo como um receio (Fugate & Kinicki, 2008).

A dimensdo da Empregabilidade, Motivacdo na Carreira, tal como referido no ponto

anterior do trabalho, correlacionou-se positivamente com a afirmag¢do “A minha carreira

27



permite-me enfrentar novos desafios”, e negativamente com a afirmagao “Ao longo da
minha carreira tenho procurado unicamente ter seguranga no emprego”. Poder-se-a,
assim, afirmar que os individuos que consideram que a sua carreira permite enfrentar novos
desafios, estdo motivados face ao desenvolvimento da mesma. Nesta sequéncia, e segundo
a literatura, faz todo o sentido referir que individuos motivados estdo orientados para a
aprendizagem no trabalho e aproveitam oportunidades de aprendizagem e formagao (Cron,
Slocum, Vandewalle, & Fu, 2005), assim como demonstram vontade em mudar para
corresponderem as necessidades do momento (Ames & Archer, 1988). Por outro lado, 0s
resultados vao no sentido de indicar que quando um individuo revela uma elevada
Motivagdo na Carreira, tende a responder negativamente a afirmacéo acerca da seguranca
no emprego. Dado que a afirmacdo em causa foi construida com base nos elementos que
conduzem o individuo ao sucesso numa Carreira Proteana (Hall, 1976; 1996), mais
concretamente no ponto referente a empregabilidade, em vez de seguranga no emprego faz
todo o sentido que se correlacione negativamente com a dimensdo de Empregabilidade,
Motivacdo na Carreira. Como ja referido, os individuos com Motivacdo na Carreira,
procuram novas oportunidades de aprender e adaptam-se a novas situacdes, logo néo seria
expectavel que procurassem apenas ter seguranga no emprego.

Por Gltimo, os resultados revelaram uma correlacdo negativa e significativa entre a
afirmagdo “A evolugdo da minha carreira depende da idade” e a dimensdo de
Empregabilidade, Resiliéncia no Trabalho e Carreira. Uma das principais caracteristicas da
Carreira Proteana, ¢ atribuir importancia a “idade de carreira” ao invés da idade
cronoldgica. Neste sentido, o mais importante ndo é a idade do individuo, mas as
experiéncias pelas quais passa e as aprendizagens que acumula (Hall, 1996). Deste modo,
dado que os individuos resilientes fazem auto-avaliacGes positivas e tém visdes optimistas
das facetas da vida (Aspinwall & Taylor, 1992), atribuindo o0s sucessos de carreira a
capacidades e esforco pessoais, ndo seria de esperar que respondessem SIM a afirmacéo
que faz depender da idade a evolugéo na carreira.

Inevitavelmente, a carreira do individuo esti relacionada com o modo como o

mesmo se posiciona face ao emprego, o que confere sentindo a relacdo estabelecida entre
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conceitos nesta investigacdo. Dado nunca se ter realizado um estudo que procurasse
relacionar caracteristicas das Carreiras Proteanas, ja abordadas por Hall nos anos 70 e um
conceito mais recentemente utilizado, como o de Empregabilidade, pode considerar-se
relevante o contributo desta relagéo.

Para se chegar a relacdo mencionada, para além do modelo de Empregabilidade,
estudou-se 0 Modelo de Carreira Proteana. Este, cuja investigacao teve inicio, num periodo
pouco favoravel a sua ligacdo com a realidade pratica das carreiras vigentes, foi ganhando
mais forma e sentido ao longo dos séculos, revelando-se cada vez mais um conceito actual.
Contudo, dada a pouca divulgacdo do mesmo, considera-se que a presente investigacdo
contribui tambeém neste sentido.

Hoje, existem determinados grupos de individuos, cujas carreiras apresentam
caracteristicas Proteanas, contudo, dadas as modificacdes na relacdo individuo-trabalho e
individuo-carreira, haverd uma tendéncia natural de se generalizar a outros tipos de
trabalhadores. Assim, considera-se que uma limitacdo da presente investigacao é a amostra
recolhida. O facto de ser composta por apenas 70 individuos com cargos de chefia,
maioritariamente dos sectores banca e seguros, e ser uma amostra de conveniéncia, por um
lado impossibilita a generalizacdo a populacdo de chefias e por outro ndo nos permite fazer
inferéncias para outro tipo de grupo de trabalhadores.

Tendo por base as afirmac6es construidas para esta investigacdo, num futuro estudo,
sugere-se a realizacdo da validacdo das mesmas e construcdo de um instrumento que avalie
0 modelo de Carreiras Proteanas.

Dada a limitagdo apontada relativamente a amostra, sugere-se ainda, a aplicacdo dos
instrumentos a outros grupos, permitindo conhecer quais 0s que tém ou ndo carreiras com
Caracteristicas Proteanas. Visto que cada vez mais se revela necessario, que os individuos
procurem autogerir a sua carreira, desenvolvendo caracteristicas que permitam uma melhor
adaptacdo a cada experiéncia profissional, para além destes, as organizacfes tém um papel
crescente, diferente do que tiveram no passado, na gestdo das carreiras dos mesmos. O
estudo das dimensbes da Empregabilidade e caracteristicas das Carreiras Proteanas,

possibilita a compreensdo de quais destas se destacam pela positiva e pela negativa
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fornecendo os dados relevantes para que as organizacfes possam desempenhar o seu papel
juntos dos seus colaboradores. Os dados permitirdo assim, valorizar as dimensdes e
caracteristicas que se revelarem mais significativas e intervir nas que se revelaram menos
significativas. Esta intervencdo, podera incidir em praticas de recursos humanos, tais como,
a formacdo e acolhimento e integracdo. Estas ac¢Bes tém consequéncias tanto a nivel micro,
promovendo a Empregabilidade de cada individuo, como a nivel macro, aumentando a
competitividade da organizacgdo face a concorréncia. Assim, se as organizagdes procurarem
proporcionar novas experiéncias e oportunidades de desenvolvimento aos seus
colaboradores, estardo também a aumentar a sua prépria flexibilidade, podendo dar

respostas mais adequadas ao ambiente externo.
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