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RESUMO

As alteracdes, constantes e rapidas, verificadas atualmente no mundo socioeducativo e
laboral, criaram uma crise ao nivel dos padrdes orientadores das pessoas, ao mesmo tempo que
um desafio para os profissionais da psicologia vocacional (Savickas, 2008). Estas mudancas
evidenciam a importancia do desenvolvimento, nos cidadaos, de “competéncias de gestdo da
sua propria educacdo e emprego” (Organization for Economic Co-operation and Development —
OECD, 2005, p. 8), de modo a os tornar cada vez mais proficientes para lidar com os novos
desafios. A resposta a este repto pode fundamentar-se nos conhecimentos da Psicologia
Vocacional sobre a eficacia das intervencdes de carreira, destinadas a favorecer aquelas
competéncias de gestdo em sujeitos com diversos niveis de qualificacao académica e
profissional (e.g., Brown & Lent, 2005; Guichard & Huteau, 2001; Pinto, 2010; Young & Chen,
1999). Estudos de meta-analise realizados até ao momento (e.g., Brown & Krane, 2000; Oliver &
Spokane, 1988; Spokane, 2004; Whiston, Brecheisen, & Stephens, 2003) demonstram que os
seminarios de desenvolvimento vocacional estdo entre as modalidades de intervencéo vocacional
mais eficazes, que recebem melhor aceitacdo da parte dos estudantes universitarios, e com
efeitos de magnitude mais satisfatdria nessa populacdo (e.g., Johnson, Smither, & Holland,
1981; Luzzo, 2000; Reese & Miller, 2006). Para além disso, o facto de implicar uma intervencao
em grupo, cria condicdes para o aumento da eficiéncia na intervencao (Spokane, 2004).

Esta linha de estudo tem fundamentado a definicdo de boas praticas neste ambito e é
recomendada por diversos autores (e.g., Spokane, 2004; Whiston, 2000; Oliver & Spokane,
1988). Torna-se, assim, importante continuar a avaliar as intervencdes, embora nao so através
dos dados dos seus resultados como também através dos dados do processo da intervencao,
conjugando, deste modo, na analise, estas duas componentes, dos resultados e do processo.
Além disso, e no que respeita o Ensino Superior, tendo em conta que diversas das intervencoes
avaliadas foram objeto de estudos Unicos, baseados em parametros pré-determinados pelo
servico onde decorreram (Whiston, 2000), em muitos casos sem uma explicita fundamentacao
tedrica e com limitacbes metodologicas (Luzzo, James, & Luna, 1996), entende-se que sera
importante desenvolver novos estudos para obviar tais problemas.

O presente estudo visa contribuir para esta finalidade e para a realizacdo de novos

estudos da eficacia das intervencdes de carreira no contexto nacional, praticamente inexistente,
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sobretudo junto da populacdo universitaria graduada, e em relacdo a qual existe forte
preocupacao social relacionada com a problematica do emprego.

Assim, em primeiro lugar, enquadra-se o Ensino Superior atual, os seus alunos e as novas
necessidades com que os cidadaos se deparam no contexto de trabalho. Posteriormente, revé-se
criticamente alguns estudos sobre a intervencdo vocacional, em especial, no que respeita a
avaliacdo da sua eficacia. Privilegia-se a revisdo dos estudos da intervencdo vocacional
preventiva no Ensino Superior, sobretudo, dos seminarios de desenvolvimento da carreira, dada
a validade clinica demonstrada desta tipologia de intervencado naquele contexto de ensino (e.g.,
Luzzo, 2000; Miller & Brown, 2005).

Em segundo lugar, avalia-se a eficacia do Seminario Gestdo Pessoal da Carreira — versao
A (Taveira et al., 2006), destinado a favorecer, de um modo geral, a adaptabilidade na carreira
de estudantes de graduacédo, nas suas dimensdes de preocupacao, controlo, curiosidade e
confianca (Savickas, 2005). Toma-se, para o efeito, uma amostra de estudantes de trés
estabelecimentos do Ensino Superior da zona norte do pais (Universidade do Minho, Instituto
Politécnico do Cavado e do Ave, e Instituto Superior de Saude do Alto Ave). A amostra ¢
tripartida, em funcao dos estudos realizados (N=560; 428 e 198), relativos aos instrumentos e
aos resultados. A eficacia é avaliada junto dos participantes na intervencdo, por comparacao
com um grupo de referéncia, em trés momentos distintos no tempo. A avaliacao é realizada com
recurso a trés instrumentos de avaliacdo formal, o Career Exploration Survey ou a Escala de
Exploracao Vocacional, adaptada por Taveira, em 1997, o Career Development Inventory, na
versao portuguesa para investigacao de Ferreira Marques e Caeiro (1979, 1981, 1982) e 0 My
Vocational Situation ou A Minha Situacao Vocacional, adaptada por Silva, em 1997. A avaliacéo
estende-se, igualmente, ao processo de intervencao (N=213), através do recurso ao Client
Reaction Systerm ou Sistema de Reacdes do Cliente, de Hill, Helms, Spiegel, e Tichenor (1988,
adaptado por Taveira, Oliveira, & Gomes, 2004). Potencia-se este estudo com a analise
qualitativa de dados de uma estratégia mais informal de avaliacdo como o Comentario Pessoal
do Seminario.

A analise dos resultados globais obtidos permite concluir pela eficacia da intervencao
desenhada. Efetivamente, a generalidade dos participantes apresenta melhores resultados no
momento pos-teste, por comparacdo com o momento pré-teste e por comparacao com um
grupo de referéncia, nao sujeito 8 mesma condicdo experimental. Estes valores sdo relevantes

na maioria das escalas quando analisamos a evolucao do grupo experimental ao longo do
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tempo. Ou seja, regista-se uma melhoria ao nivel das crencas de exploracdo vocacional, ao nivel
do processo e das reacdes, bem como ao nivel do planeamento, da tomada de decisao, do
conhecimento sobre a carreira e o mundo do trabalho, da identidade vocacional e uma
diminuicdo da percecdo de barreiras. A analise deste grupo, por comparacao com o grupo de
controlo, permite concluir que é o primeiro guem apresenta melhores resultados, aspeto que nos
permite atribuir este facto a intervencado, com algum grau de confianca. Ademais, estes valores
tendem a manter-se no tempo, embora com uma evolucdo menos acentuada, tal como nos
inspiram os valores encontrados no estudo com trés momentos no tempo, com um momento de
avaliacao cerca de oito meses apods a intervencao, em média.

Ao nivel do estudo do processo de intervencdo, analisou-se as reacdes ao processo.
Complementarmente, analisou-se 0s comentarios finais. Destes dados, verifica-se que as
reacbes com tonalidade positiva s@ao mais frequentemente assinaladas que as reacbes de
tonalidade negativa, ao longo dos trés modulos. Assim, sdo mais assinaladas as reacdes como a
compreensao, o autoconceito, a clareza, a educacao e o apoio. No que concerne os comentarios
finais do seminario, efetivamente, a aquisicdo de conhecimentos e o autoconhecimento sao os
aspetos que os participantes mais referem.

Estes resultados vao no sentido do cumprimento dos objetivos gerais e especificos do
Seminario de Gestdo Pessoal de Carreira — versdo A. Estes resultados reforcam e motivam a
continuidade da intervencédo psicoldgica desenhada para prevenir problemas vocacionais em

grupos especificos de universitarios.
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ABSTRACT

Constant and fast changes in educational and labor spheres created a crisis in terms of
people’s life-guiding patterns, as well as a challenge for professionals in vocational psychology
(Savickas, 2008). These changes highlight the importance of developing, in citizens, self-
management skills related to “their own education and employment” (Organization for Economic
Co-operation and Development — OECD, 2005, p. 8), in order to make them more proficient in
dealing with new situations. The answer to this challenge may be based on the Vocational
Psychology knowledge about effectiveness of career interventions, designed to promote career
self-management skills in people with different levels of academic and professional qualifications
(e.g., Brown & Lent, 2005; Guichard & Huteau, 2001; Pinto, 2010; Young & Chen, 1999). In
fact, some meta-analysis studies made this far, based on quantitative research on the topic (e.g.,
Brown & Krane, 2000; Oliver & Spokane, 1988; Spokane, 2004; Whiston, Brecheisen, &
Stephens, 2003), reveal that vocational development seminars are, among the various possible
methods of career intervention, the ones that receive greater acceptance by students and have a
more satisfactory magnitude effects in this population (e.g., Johnson, Smither, & Holland, 1981;
Luzzo, 2000; Reese & Miller, 2006). Furthermore, considering that it takes a group intervention,
it creates conditions for an increased efficiency (Spokane, 2004).

These studies have substantiated the definition of good practices in career intervention and
they are recommended by several authors (e.g., Spokane, 2004; Whiston, 2000; Oliver &
Spokane, 1988). Therefore, it is important to continue to evaluate career interventions, and not
only the whole final results, but also the process, in a combined analysis. Moreover, in higher
education, and considering that most of the interventions evaluated this far were generally single
studies, based on predetermined service parameters (Whiston, 2000), and in many cases
without an explicit theoretical framework and with methodological limitations (Luzzo, James, &
Luna, 1996), it means that it is extremely important to continue to develop new studies to
overcome such problems.

The present study aims to contribute for this purpose and to increase career interventions
effectiveness studies in national context, roughly nonexistent, especially among college
population, that is a population with strong social concern related to unemployment.

Therefore, firstly, we present a brief review on college education and new needs that

citizens face in the workplace. After that, we critically review some of the main studies on career



intervention, particularly regarding preventive career interventions with college students,
especially seminars, as it is a valid type of intervention with this population (e.g., Luzzo, 2000;
Miller & Brown, 2005).

Secondly, we evaluate the effectiveness of the Career Self-Management Seminar - version
A (Taveira et al., 2006), intended to, basically, promote adaptability in graduation college
students in relation to theirs career concern, control, curiosity and confidence (Savickas, 2005).
For this purpose, we consider a group of students from three higher education institutions on the
north of Portugal, the Universidade do Minho (University of Minho), the Instituto Politécnico do
Cavado e do Ave (Polytechnic Institute of Cavado and Ave) and the Instituto Superior de Saude do
Alto Ave (Institute of Health of the High Ave). Participants were analysed in a tripartite way,
according to the three different sub-studies (N = 560, 428 and 198) related to instruments and
results. Participants were assessed before and after the intervention and results were compared
to a reference group, in three different evaluation moments in time. Assessment was conducted
using three formal instruments, the Career Exploration Survey, adapted by Taveira, in 1997, the
Career Development Inventory, in the Portuguese version for investigation by Ferreira Marques
and Caeiro 1979, 1981, 1982, and My Vocational Situation, adapted by Silva, in 1997.
Assessment extends also to the intervention process during the seminar (N=213), using the
Clients Reaction System (Hill, Helms, Spiegel, & Tichenor 1988, adapted by Taveira, Oliveira and
Gomes, in 2004). This analyses was also combined with another qualitative analyses made from
data related to an informal strategy, the Seminar’s personal final comment.

Global results support the effectiveness of the career intervention. In fact, the majority of
participants have better results in the posttest assessment comparing to the pre-test, and
comparing to a control group. These results are significant in almost every scale when we
analyse the evolution of the experimental group results. That is, this group has better vocational
exploration beliefs, better results related to the exploration process and reactions, as well as
better results related to planning, decision-making, knowledge, vocational identity and a decrease
of career barriers perception. This group results, comparing to the control group results, allows
us to conclude that experimental group as better results and allows us also to conclude that
probably this is due to the career intervention. Besides, as the follow-up study shows, these
values tend to hold up over time, although with a less pronounced evolution.

The process study was conducted using the results related to the reactions. We analysed

also data from the final comment. Results from Clients Reaction System reveal that positive



reactions are more frequently pointed out than negative reactions, all over the three moments in
time. The most frequently marked reactions are understood, better self-understanding, clear,
educated and supported. Participants pointed out in the final comment that the seminar was
useful as it allowed to access to new information and to a greater self-knowledge.

These results were expected and it means that the main and specific seminar goals were
fulfilled. These results reinforce and motivate the continuity of vocational intervention, especially

among groups with specific intervention needs.
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Introducao

Diversos autores da literatura psicologica tém refletido acerca dos novos desafios com que
a Psicologia Vocacional se depara, na atualidade (e.g., Arnold, 2011; Arnold & Cohen, 2008;
Arthur & Rousseau, 1996; Barros, 2010a; Blustein, 2006; Duarte et al., 2009; Herr, 2001;
Jackson, Arnold, Nicholson, & Watts, 1996; King, 2001; Metz & Guichard, 2009; Sullivan, 1999)
e aos quais os profissionais devem ajudar a responder de modo remediativo ou preventivo, ja
que estes trazem implicacdes para a intervencdo (Amundson, 2006; Metz & Guichard, 2009).
Tais desafios derivam, essencialmente, de novas realidades e de novas necessidades, quer dos
individuos, quer das organizacoes de trabalho e educativas, mas também da volatilidade a que o
mundo do trabalho tem estado sujeito ao longo do tempo, hoje em dia, mais frequente e rapida
(Silva, 2011).

Com efeito, referir que 0 mundo esta em mudanca & uma evidéncia e nao caracteriza por
si sO as novas necessidades. No extremo, a mudanca por vezes até parece ser a Unica certeza
no meio de instabilidade (Rafael, 2007). Numa visdo menos radical, entendemos que o mundo
esteve, esta e sempre estara sujeito a mudanca (Silva, 2011; Talwar & Hancock, 2010) e que as
mudancas existem, embora haja aspetos que permanecem relativamente estaveis.

0O que caracteriza, entdo, as necessidades que hoje experimentamos? E quais sdo as
causas e consequéncias?

Desde finais do séc. XIX que o crescimento economico foi marcado por inovacao técnica,
desenvolvimento da industria e expansao da mao-de-obra, com correspondéncia aos niveis de
produtividade (Crompton, 2006). A evolucao foi significativa e ha autores que consideram esta,
inclusive, a terceira grande revolucdo da sociedade humana, apos a da agricultura e a industrial
(Dorp, 2011). Para Cunha (2000), as grandes alteracdes que hoje referenciamos iniciaram na
década de 80 do século passado e sao fruto da globalizacdo da economia e dos mercados,
sendo que, no caso portugués, a influéncia também veio de algumas privatizacdes onde se
incluem ainda fusdes, aquisicdes e reestruturacdes. Comummente a este autor, Rafael (2007) e
Agostinho e Rafael (2011), apontam a globalizacdo como uma das causas que caracteriza as
alteracOes atuais, acrescentando a internacionalizacdo e a tecnologia ou inovacédo tecnologica.
Silva (2011) considera importante analisar também as mudancas demograficas no mercado de
trabalho, citando, por exemplo, as alteracoes na idade, género e cultura dos trabalhadores (e.g.,
regista-se cada vez mais uma forca de trabalho mais envelhecida, mais feminina e mais diversa
do ponto de vista étnico e cultural). Por sua vez, Greenhaus e Callanan (1994) e mais tarde

Greenhaus, Callanan e Godshalk (2010), autores muito considerados neste dominio, sintetizam
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as mudancas em alteracdes de ordem econémica, politica, tecnolégica e cultural, referindo, em
concreto, a intensa competitividade, a internacionalizacdo, os avancos tecnoldgicos, as
alteracdes na gestdo, a diversidade cultural e a gestdo familia-trabalho enquanto novos desafios.

Estes fatores, em conjunto, provocaram desenvolvimento e alteracdes sociais,
econdmicas, politicas e familiares, ja que o trabalho tem relacdo com estes dominios (Blustein,
2006).

Salientando as alteracdes mais evidentes, Duarte e colaboradores (2009), referem a
intensificacdo da defesa dos direitos de trabalho e remuneratdrios, a diversificacdo e proliferacédo
do trabalho e das profissdes, a insercdo das mulheres nos contextos académicos e laborais e a
diminuicdo do numero de filhos nas familias, entre outras. Gradualmente, também a natureza
das funcbes, os horarios de trabalho, os tipos e duracdo dos contratos, as profissdes e as
necessidades de formacao, cada vez mais técnica nalguns dominios de atividade, também se
foram alterando, sobrepondo-se cada vez mais o sector dos servicos ao sector secundario
(Maciel & Marques, 2008).

Para além disso, os subordinados foram aumentando o seu poder nas organizacoes
através de um acesso mais igualitario a informacao e também devido a estrutura organizacional,
mais plana e interdisciplinar (Ferreira, 2007a). Houve, igualmente, um forte impacto na
flexibilidade do trabalho e dos trabalhadores, ao nivel das oportunidades e desafios, exigindo as
organizacdes e aos individuos, a constante adaptacéo (e.g., lidar com mudancas de carreira, de
realidade de trabalho ou condicdes), no fundo, uma adaptabilidade vocacional (Rafael, 2007;
Savickas, 1997).

A nivel economico, fez-se sentir uma pressao mundial em relacado as organizacdes para
competirem, controlarem custos, inovarem e aumentarem a sua produtividade (Ferreira, 2007a).
A este nivel, verificou-se, também, que algumas regides ficaram fragilizadas com a globalizacéo
da economia dado que se verificaram algumas deslocalizacoes fabris, com impacto ao nivel das
fontes de rendimento individuais mas também ao nivel da gestdo de recursos, de
competitividade e até de sobrevivéncia das populacdes (Ferreira, Leitdo, & Raposo, 2007).

Ferreira (2007a) enquadra estas mudancas e estas novas exigéncias numa mudanca de
paradigma, movido por um imperativo de flexibilidade, por uma mudanca no modo de
relacionamento entre empregadores e empregados e no modo como os trabalhadores passaram
a sentir-se no contexto de trabalho profissional. Para esta autora, os trabalhadores tém cada vez

mais condicOes para se comecarem a sentir mais inseguros relativamente ao seu emprego, com
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menos possibilidades de promocao numa mesma empresa, de progressao vertical e de
desenvolvimento, cada vez menos motivados, menos satisfeitos e com decréscimo na moral e no
empenho. Esta mudanca paradigmatica ao nivel do relacionamento entre empregadores e
empregados abarca o que alguns autores consideram uma alteracdo na responsabilidade do
sucesso de carreira (Duarte et al., 2009; Murphy & Ensher, 2001), aspeto que no passado
dependia quase exclusivamente da organizacao e que, neste momento, depende em grande
parte também, ou sobretudo, do proprio trabalhador. Nesta perspetiva, implica também a
empregabilidade.

Em concreto, quando se aborda o conceito de empregabilidade estamos a referir-nos a
competéncia de conseguir um primeiro emprego, mas também manté-lo e fazer transicdes para
dentro e para fora de uma mesma organizacdo, ou seja, também criar oportunidades de
crescimento (Duarte, 2004; Duarte et al., 2009; Finn, 2000). Nesta nova linha paradigmatica ha
uma valorizacdo e investimento na flexibilidade, na aprendizagem continua, centrada nas
tecnologias, e na capacidade de mercado, mais do que na seguranca dos trabalhadores ao nivel
da estabilidade do seu emprego (Duarte, 2004; Duarte et al., 2009; Murphy & Ensher, 2001;
Romaniuk & Stuart, 2000). E ¢ com base neste sentimento de menor seguranca, presente no
“novo contrato de trabalho”, subjacente as novas relacbes laborais que se deve promover e
estimular nos trabalhadores, enquanto individuos, a necessidade de aquisicdo de novas e
diversificadas competéncias, de modo a torna-los cada vez mais “empregaveis” (Sullivan, 1999).

Parece estarmos, assim, perante uma proposta desafiante mas paradoxal. A gestao de
carreira parece cada vez mais confinada ao individuo em particular, numa altura em que o
mundo parece mais imprevisivel que nunca e cada vez menos dependente do controlo individual
(Duarte, 2004; Duarte et al., 2009).

Em tempos de crise econdmica e social impde-se, assim, a psicologia, a par das outras
ciéncias, posicionar-se de modo a ajudar as pessoas com estratégias eficazes para a resolucao
dos seus problemas. Todos estes aspetos acarretaram novas preocupacdes para 0s teoricos e
praticos ao nivel da psicologia do trabalho e das organizacoes e da psicologia vocacional. As
teorias tradicionais de carreira, mais centradas nos individuos e de modo mais globalmente
caracterizador deles, deixam de se ajustar de forma tdo precisa as necessidades que hoje
experimentamos. Para além disso, urge compreender o impacto comportamental da

instabilidade e da incerteza nas pessoas e nas organizacdes, de forma a desenhar estratégias de
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intervencao que contribuam para diminuir o seu impacto negativo, maximizando o potencial de
ativacao do crescimento.

Em suma, reconhecemos que as transformacdes do mundo organizacional e da sociedade
gue temos vindo a registar tém impacto nas pessoas, na medida em que sao de natureza mais
imprevisivel e incerta. Neste sentido, promovem, potencialmente, inseguranca e transicoes
involuntarias. Tém também impacto na definicdo da evolucdo dentro de determinadas funcoes,
muitas vezes sem hipotese de progressao vertical. Por ultimo, tém particular impacto no
recrutamento dos trabalhadores, onde a avaliacao do potencial de mudanca, a valorizacao de
oportunidades de aprendizagem, do treino e do desenvolvimento parecem ser parametros
atualmente muito relevantes (Herriot & Pemberton, 1996, 1997; Rousseau & Wade-Benzoni,
1994, 1995).

Qual, entao, o papel da psicologia vocacional?

Rafael (2007, pp. 90-92) sugere que a psicologia vocacional devera adaptar-se a este
mundo em mudanca ao nivel das suas praticas. Assim, em termos concretos, € ao nivel da
intervencao mais micro, devera considerar a forte énfase que é dada a tecnologia; as
competéncias interpessoais dos individuos; a necessidade de criacao de autoemprego que por
vezes se verifica; ao desenvolvimento de padrdes de carreira cada vez mais imprevisiveis, com
mobilidade horizontal e com necessidade de conciliacao de papéis varios, entre outros aspetos,
de modo a potenciar nos individuos ferramentas para os ajudar a ser cada vez mais capazes em
lidar com desafios no futuro. A nivel mais macro, aquele autor salienta alguns cuidados que o0s
psicologos nesta area deverdo considerar, entre os quais, a validade dos testes psicologicos
colocados onfine; a maior sensibilidade das praticas a diferentes culturas; a necessidade de
maior colaboracao internacional entre os servicos, por exemplo, ao nivel da partilha de boas
praticas; a necessidade de rigor e pragmatismo, sobretudo ao nivel da avaliacéo da eficacia das
intervencoes realizadas; e a necessidade de comunicacdo com outras areas de saber, entre
outros aspetos. Neste seguimento, 0 mesmo autor propde, inclusive, o alargamento do ambito
do trabalho da psicologia vocacional a integracao da tematica da gestdao de carreira. Impde-se,
assim, duas questoes essenciais: O que é a gestdo pessoal de carreira? E 0 que implica ser-se
um bom gestor pessoal de carreira?

Um gestor eficaz da sua propria carreira é alguém que desenvolve um papel cada vez
mais controlado, assertivo e proactivo ao nivel da gestdo da sua carreira (Rodriguez-Moreno,

2008; Vianen, Pater, & Preenen, 2008; Veloso, Trevisan, Santos, & Oliveira, 2007). Tende a
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procurar adquirir experiéncias e competéncias para fazer face as novas exigéncias, até de modo
preventivo. Assim, podera procurar, também, experiéncias internacionais, de modo a aumentar o
seu potencial no mercado internacional; a adquirir experiéncias transfuncionais, de lideranca
cooperante e capacidades de autogestdo. Procurara, igualmente, desenvolver tracos de
personalidade associados a flexibilidade, integridade e confiabilidade (Allred, Snow, & Miles,
1996; Appelbaum & Santiago, 1997).

Para o profissional de orientacdo, ¢ importante considerar que, apesar de toda a
mudanca, ha aspetos que permanecem estaveis. Por isso, nao deve abandonar as sugestdes de
abordagens mais tradicionais embora deva considerar que o desafio passa por encarar o mundo
em mudanca e instavel como uma oportunidade para os clientes (Faria & Loureiro, no prelo;
Pinto, 2010). Assim, a intervencdo, neste contexto, devera ser preventiva, ndo diretiva e assente
na ativacdao das emocdes positivas, para além de promover a flexibilidade cognitiva, a
versatilidade, a autonomia, a adaptabilidade a internalizacao da regulacdo comportamental,
tendo como fim ultimo o empoderamento motivacional (e.g., Barros, 2011; Brown, Kirpal,
Grgnning, & Deehlen, 2010; Dutra, Veloso, Fischer, & Nakata, 2009; Hopson, 2009; Paixao,
2012; Sullivan & Arthur, 2006). Sera importante que assente numa noc¢ao de desenvolvimento
de carreira sujeito a diferentes influéncias ao longo do tempo e reforcar a aproximacao a
diferentes situacdes promotoras de crescimento. O desafio das pessoas individuais,
independentemente da organizacdo em que estdo inseridas, ou no seu trabalho mais
independente, é a capacidade de transformar as suas competéncias, reciclar os seus
conhecimentos e adaptar-se a novas situacdes. Destas caracteristicas depende a sua
sobrevivéncia num mundo mais imprevisivel.

Na realidade, também a educacao, neste caso concreto, o Ensino Superior, tem vindo a
sofrer alteracdes ao longo do tempo, constituindo-se, deste modo, como um grupo com
necessidades muito prementes.

Em Portugal, as maiores mudancas registadas no Ensino Superior comecaram,
essencialmente, na década de 70 do século passado. O Ensino Superior era, na sua esséncia,
publico e universitario, e tinha uma oferta educativa limitada. Gradualmente, foi alargando o seu
espectro e favorecendo cada vez mais um publico mais diversificado social, cultural e
economicamente e que aspira a cada vez mais (Araujo, 2003, 2007; Seixas, 2000). Isto deveu-
se, genericamente, ao aumento da populacdo, a melhoria da qualidade de vida das pessoas e a

democratizacado do ensino, expressa através de medidas como o surgimento de novas
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universidades, novos cursos, apoios a estudantes e alargamento de escolaridade obrigatdria
(Silva, 2008a). Também a adesdo das universidades portuguesas a declaracdo de Bolonha
provocou uma necessidade de ajustamento dos diferentes curriculos disciplinares uns aos
outros, a nivel nacional e internacional (Paulino, Mouta, Moreira, & Nascimento, 2012).

A crescente massificacdo do Ensino Superior provocou mudancas, quer de natureza
quantitativa, quer também de natureza qualitativa. Pereira (2010) enquadra estas mudancas em
alteracdes de natureza social, estrutural, politica e econdmica. Nas mudancas de natureza social
podemos englobar particularmente o ingresso de novos e variados publicos que conduziu, por
um lado, a uma alteracdo na relacdo aluno-professor (mais distante) e alunc-aluno (mais
competitivo) e, por outro lado, a maior diversidade de pessoas e problemas de natureza diversa
(Pereira, 2010). Nas alteracdes de natureza estrutural podemos incluir as vertentes
universidade, politécnicos e ensino publico e privado e um aumento particularmente forte da
oferta formativa sobretudo nas décadas 80-90 (Vieira, 2010). Nas mudancas de natureza
politica, podemos englobar os novos desafios resultantes da adequacao dos curriculos ao
processo de reestruturacdo de Bolonha, o combate ao insucesso escolar e a promocao do
desenvolvimento pessoal e vocacional dos alunos (Pereira, 2010). Estes Gltimos aspetos sdo
resultantes também do incremento do numero de alunos, aliado a sua diversidade e acesso
diferenciado as oportunidades, uma vez que as maiores taxas de insucesso académico e
abandono parecem verificar-se mais junto dos publicos socialmente mais desfavorecidos (Vieira,
2010). Nas mudancas de natureza econdémica, podemos englobar os desafios ao nivel da gestao
que sao colocados pelo ministério da tutela, ndao esquecendo os proprios desafios da
comunidade estudantil, sobretudo de classes sociais mais baixas, que esta inserida numa
sociedade em que este desafio econdmico também é premente.

Estas alteracdes provocaram maiores desafios aos profissionais que laboram no Ensino
Superior, nomeadamente ao nivel da identificacao e selecdo de estratégias de ensino cada vez
mais ativas e interativas entre os diferentes intervenientes (Pinheiro, 2010). Estas mudancas
conduziram, também, a emergéncia de servicos de apoio aos alunos de variada ordem. As
exigéncias que sao colocadas relacionam-se com necessidades de reestruturacdo da missao e
recursos disponibilizados pelas instituicdes de Ensino Superior que, para além da sua centracao
na transmissao do conhecimento, deverado ter uma especial preocupacdo com o sucesso e bem-
estar dos alunos (Pereira, Castanheira, Melo, Ferreira, & Vagos, 2010). Alias, esta visdo sobre as

necessidades individuais de cada aluno alerta-nos para outra visdo, mais micro que as
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instituicdes do Ensino Superior ndo devem perder e que é o foco deste trabalho. Na verdade,
uma instituicdo de Ensino Superior devera estar vocacionada para responder as necessidades de
investigacdo da comunidade, as necessidades dos professores e demais funcionarios nao
docentes, mas também as necessidades dos seus alunos, cuja educacao, estratégias e
necessidades educativas também estdo em mudanca, em funcdo das novas necessidades
sentidas globalmente e inclusive nos contextos extra-escola (Yoo, 2008).

Apesar das transformacdes verificadas no trabalho e nas universidades, muita da literatura
vocacional assenta numa visao caracterizadora de jovens adultos etariamente e culturalmente
semelhante. Como ja reconhecemos, o universo dos estudantes do Ensino Superior ¢ multiplo.
Para além disso, desde o inicio da sua frequéncia numa instituicdo do Ensino Superior até a sua
finalizacao, os jovens continuam em desenvolvimento, sao sujeitos a mudancas e a uma
multiplicidade de tarefas (académicas, sociais, vocacionais, emocionais) e responsabilidades
(Silva, Taveira, & Fernandes, 2011). Trabalhar com este publico, neste nivel de ensino, implica
considerar os aspetos desenvolvimentais apontados nas diferentes teorias de desenvolvimento
de carreira, significa considerar os diferentes papéis esperados e desempenhados e o conflito
entre eles, e apoiar a transicdo e antecipacdo de obstaculos as transicdes (Rafael, 2007), bem
como 0s aspetos sociais, economicos e laborais ja referenciados, que tém impacto na sua
vivéncia universitaria e pos-universitaria. Assim, no que diz respeito a integracdo no Ensino
Superior, a adaptacao dos alunos a esta vivéncia e a transicéo posterior, & possivel concluir que
ainda existe trabalho a fazer, de modo a qualificar cada vez mais o tempo de permanéncia dos
alunos neste nivel de ensino, a potenciar as suas aprendizagens, a diversos niveis, € a promover

competéncias adequadas ao mundo em permanente mudanca.

De acordo com o exposto, este trabalho visa refletir acerca destes aspetos, encontrando-se
dividido em quatro partes.

A primeira parte intitula-se “Enquadramento tedrico” e define tedrica e concetualmente
algumas das preocupacbes de investigacdo que estdo na base deste trabalho. Estas
preocupacoes giram em torno da emergéncia de novos conceitos de carreira; da mudanca nas
organizacdes e do mundo de trabalho em geral; da (re)definicdo de papéis das organizacoes e
dos individuos; da qualidade da intervencao e dos estudantes do Ensino Superior em si mesmos

e enquanto futura mao-de-obra muito qualificada que integrara o mercado de trabalho.
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Esta parte € composta por trés capitulos intitulados, respetivamente, o desenvolvimento da
carreira de jovens adultos e Ensino Superior, 0s novos desafios e a gestdo pessoal de carreira, e
servicos de carreira e modalidades de intervencdo no Ensino Superior.

No primeiro capitulo, fazemos referéncia ao desenvolvimento de carreira de jovens
adultos, no enquadramento do Ensino Superior, debrucando-nos acerca da etapa de
desenvolvimento, das suas tarefas e desafios vocacionais, na perspetiva de alguns autores e
teorias. Importa salientar que, apesar de, hoje em dia, termos muitos alunos a frequentar o
Ensino Superior em idades que ndo sdo coincidentes com a juventude, com implicacées na
propria dinamica das organizacdes (Luzzo, 2000), a maioria dos alunos sdo jovens adultos
(Direccdo-Geral do Ensino Supeiror — DGES, 2005), dai o enquadramento também ser a este
nivel.

No segundo capitulo teorico, fazemos referéncia a gestdo pessoal de carreira, aos novos
conceitos de carreira e as teorias emergentes de gestao de carreira, no fundo, aos desafios que
sao colocados aos alunos e as organizacdes de formacao e de trabalho.

No terceiro capitulo teorico, refletimos acerca desses desafios, em concreto, aplicados a
realidade do Ensino Superior e aos técnicos que nelas trabalham, com o objetivo de facilitar a
sua integracdo e transicdo. Nesta logica, aborda-se, a intervencdo no Ensino Superior, os
servicos, as modalidades e as necessidades especificas desta populacdo, na linha das
preocupacOes atuais com a eficacia, a gestao e a avaliacao dos servicos, dando uma particular

atencao aos seminarios de gestdo pessoal de carreira.

A segunda parte deste trabalho intitula-se “Estudo empirico”. O estudo empirico, por sua
vez, divide-se em dois capitulos.

No primeiro capitulo do estudo empirico, apresentam-se 0s objetivos e as hipoteses. Para
além disso, descreve-se o estudo, concretamente, as suas variaveis, os instrumentos de medida
utilizados, a intervencao psicologica vocacional realizada junto do grupo experimental, bem como
0 seu racional, objetivos e estrutura. Apresenta-se, também, a populacdo, a amostra e o
procedimento de recolha de dados. Descreve-se, ainda, o procedimento de analise dos dados, de
modo a introduzir os resultados, aspeto apresentado no capitulo seguinte.

No segundo capitulo do estudo empirico, apresentam-se os resultados da investigacao
realizada. A apresentacdo dos resultados esta dividida em duas partes: uma quantitativa, que

engloba a avaliacdo dos resultados de um estudo prévio e do estudo mais alargado, bem como o
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estudo dos instrumentos utilizados e do processo de intervencdo. Apresentam-se, também, os
dados da avaliacdo qualitativa da apreciacao final que os participantes fizeram do Seminario de
intervencao. Assim, num primeiro ponto, apresentam-se os resultados decorrentes do estudo
prévio do impacto do Seminario de Gestdo Pessoal de Carreira - versdo A, junto de uma amostra
de 35 alunos, e que serviu de ponto de partida para a investigacdo mais alargada. Num segundo
ponto, apresenta-se o0 estudo dos instrumentos junto da amostra. Num terceiro ponto,
apresentam-se os resultados do estudo da avaliacdo da eficacia da intervencao realizada, quer
com dois momentos no tempo, quer com trés momentos no tempo. Num quarto ponto,
apresentam-se os resultados da avaliacdo do processo de intervencao que foi realizado junto dos
participantes do grupo experimental. Por ultimo, apresentam-se os resultados da analise de
conteudo que foi realizada junto da apreciacdo dos participantes sobre o Seminario de Gestao

Pessoal de Carreira — versao A.

A terceira parte deste trabalho intitula-se “Discussao dos resultados”. Nesta apresenta-se a
analise e apreciacao dos principais resultados, tendo em consideracao os estudos e o
enquadramento tedrico anterior. Esta analise tem por base as hipdteses levantadas e discute a

sua confirmacéo, infirmacao e possiveis indicadores explicativos.

Por ultimo, na quarta parte intitulada de “Conclusao” faz-se um breve resumo do trabalho,

ao nivel dos aspetos mais salientes. Levantam-se, também, as principais limitacdes do trabalho,

bem como sugestdes para estudos posteriores neste dominio.

10



ENQUADRAMENTO TEORICO

11



Capitulo | -

0 desenvolvimento da carreira de jovens adultos e Ensino Superior
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Varios sdo os autores que, a nivel nacional e internacional, se tém debrucado sobre
diferentes tematicas relativas aos estudantes universitarios em geral (e.g., Albuquerque, 2008;
Almeida, 2007; Barros, 2010b; Duarte, 2008; Ferreira, 2009; Nunes & Garcia, 2010; Paulino,
Coimbra, & Goncalves, 2010; Valadas, 2007) e sobre as questdes vocacionais em concreto (e.g.,
Pereira et al., 2006; Silva, 2008a; Teixeira & Gomes, 2005; Vieira, Caires, & Coimbra, 2011),
abrangendo varios dominios. Estes estudos debrucam-se, efetivamente, sobre uma variedade de
temas, como seja o sucesso académico, a adaptacdo ao Ensino Superior, a ansiedade em
situacdes de avaliacdo e a transicao para o mercado de trabalho.

Estudar o desenvolvimento e os desafios dos alunos do Ensino Superior ¢ importante, em
nosso entender, do ponto de vista individual mas também do ponto de vista social e de cada
organizacao educativa, de modo a potenciar cada aluno e os seus projetos de vida, bem como a
prevenir dificuldades no desenvolvimento e na(s) transicdo/transicées (Caires, 2001; Silva,
2008a).

As preocupacdes com esta populacdo ja sdo antigas. Contudo, hoje em dia, elas ganham
outro relevo. Consideram-se as mudancas no mundo do trabalho e os seus diferentes desafios,
como adiante se da conta (e.g., Arnold, 2011; Arnold & Cohen, 2008; Barros, 2010b; Blustein,
2006; Duarte et al., 2009; Herr, 2011; King, 2001; Metz & Guichard, 2009). Considera-se,
também, o aumento significativo dos alunos no Ensino Superior, que duplicou na ultima década,
embora em valores percentuais populacionais ainda baixos e nao correspondente a uma facil
insercao destes no mercado de trabalho (Gabinete de Planeamento, Estratégia, Avaliacdo e
Relacdes Internacionais — GPEARI, 2008; Instituto Nacional de Estatistica — INE, 2009, 2011a).
Considera-se, por ultimo a multiplicidade crescente de caracteristicas desta populacédo, onde se
incluem alunos de outros paises e culturas, e a existéncia de alunos mais velhos, entre outras
especificidades. Todos estes aspetos fazem aumentar as preocupacdes com esta populacdo e
fazem aumentar a necessidade de intervencao especifica. Nao obstante esta multiplicidade de
caracteristicas e a consequente possibilidade de abordagens diversas, neste estudo, o nosso
foco incidira no periodo mais frequente do desenvolvimento dos estudantes do Ensino Superior -

a idade dos jovens adultos, por ser aquele que abarca o maior numero de alunos de graduacao.

O Ensino Superior e a fase de desenvolvimento em que o0s seus alunos se encontram sao

algumas vezes conceptualizados, em termos comuns, como um periodo de transicao entre a
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adolescéncia e a vida adulta. Na verdade, é um periodo com caracteristicas muito particulares a
diversos niveis.

Em termos académicos, colocam-se aos estudantes desafios novos e cada vez mais
complexos, relacionados com a complexidade crescente das suas tarefas académicas. Estas
acarretam, por sua vez, a adocdo de novos meétodos de trabalho e de relacionamento com os
pares. Em termos sociais e familiares, por vezes, é nesta fase que o estudante vive novas
relacdes, saindo de casa e autonomizando-se da sua familia nuclear. Ao mesmo tempo, vive
novas rotinas, cria novos estilos de vida e estabelece novas relacbes de amizade, de
companheirismo e de caracter amoroso. Em termos profissionais, é nesta altura também que os
jovens iniciam as suas primeiras experiéncias de trabalho, através de trabalho temporario
paralelo a sua formacao, através de experiéncias formativas em contexto laboral e até mesmo
através da transicao para o mercado de trabalho, apos finalizacdo de uma formacao. Esta
integracao profissional, por sua vez, tem o potencial de auxiliar os jovens adultos na melhoria
das suas condicOes de independéncia econdmica e identidade profissional, ao mesmo tempo
que se podera constituir como um passo intermédio na conquista de um determinado estilo de
vida desejado (Bargadi, 2007; Silva, 2003; Silva, 2008a; Silva & Ferreira, 2009; Zengin, Sen, &
Solmaz, 2011).

E necessariamente, uma fase desafiante a varios niveis, face a qual os jovens adultos
podem apresentar boas capacidades de resolucdo ou desajustamento (Pereira, 2011), que
importa enquadrar.

Foi entre os anos 30 e 50, nos Estados Unidos da Ameérica, que se realizaram o0s
primeiros estudos com os alunos do Ensino Superior, essencialmente relacionados com o
impacto do ambiente universitario nos valores morais, e através do recurso a metodologias
guantitativas. Mais tarde, recorrendo a metodologias mais diversas, inauguraram-se os estudos
sobre o desenvolvimento cognitivo e psicossocial dos estudantes.

Este tipo de estudos levou ao aparecimento de teorias e modelos desenvolvimentistas, que
descrevem o desenvolvimento, nas suas diferentes dimensdes, fases e tarefas, de um ponto de
vista compreensivo e normativo com aplicacao posterior a cada individuo. Enquadram-se aqui as
teorias do desenvolvimento cognitivo, moral e da identidade. Outro grande tipo de teorias e
estudos complementar foca o impacto de variaveis externas nos estudantes do Ensino Superior

(Astin, 1985, 1993; Bean, 1980, 1982; Tinto, 1982, 1990). Optamos por desenvolver as

14



Enquadramento tedrico

primeiras, de acordo com o objetivo deste estudo. Antes, porém, faremos o enquadramento do

conceito de jovens adultos.
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1. Os jovens adultos nas teorias psicoldgicas

O conceito de jovem adulto, encerra, em parte os significados da sua prdpria expressao.
Com efeito, um jovem adulto ja ndo é um jovem somente, nem tampouco ¢ um adulto. De uma
forma primaria poderiamos referir esta fase como a idade compreendida entre a adolescéncia e
a adultez, sendo este balizamento apenas um indicador (Amaral & Franco-Borges, 2010). Referir
isto, contudo, é insuficiente para caracterizar todas as mudancas, e caracteristicas préprias dos
jovens adultos, como ja expusemos.

O jovem adulto hoje enfrenta alguns desafios e a sua caracterizacdo também esta
dependente destes. O primeiro deste desafio, segundo Pinheiro (1994), esta relacionado com o
aumento da escolaridade, aspeto que provoca o adiamento de projetos profissionais e alguns até
de ordem pessoal. O segundo desafio, decorrente também do primeiro, prende-se com o
prolongamento da dependéncia econdmica de terceiros, quer seja da familia ou de apoios do
estado, na prossecucdo dos seus objetivos. Andrade (2010) intitula esta dependéncia também
de residencial e emocional em relacdo a familia nuclear parental. O terceiro desafio prende-se
com a reorganizacao da sua estrutura de suporte, decorrente do afastamento da familia nuclear
e constituicao de novas relacoes.

Na verdade, na base do reconhecimento desta nova fase do desenvolvimento humano
estado fatores como o prolongamento da escolaridade, o adiamento da integracdo no mercado de
trabalho e de todas as responsabilidades e atividades associadas a vida adulta. Com efeito,
guando comparado com periodos de desenvolvimento anteriores, os jovens de hoje, em média,
estudam até mais tarde, tendem a casar mais tarde ou a optar por nao casar, tendem a ter
menos filhos, em média, e a té-os mais tarde.

Dados do Instituto Nacional de Estatistica referentes ao ano de 2010, apontam para uma
reducao global de casamentos (catolicos e civis) na ordem dos 6%, quando comparados com
dados do ano anterior. Os mesmos dados, quando analisada a evolucao nos ultimos seis anos,
apontam para uma reducdo na ordem dos 19%. A idade média na altura do casamento, nesta
analise comparativa de 2004 a 2010, passou de 30.9 para 34.1 anos, no caso dos homens, e
de 28.5 para 31.6 anos, no caso das mulheres.

Os mesmos dados sao animadores ao analisar os dados da escolaridade. Reduziu-se os
valores de abandono precoce e aumentou o numero de alunos matriculados no Ensino Superior,

nos seus trés ciclos de formacao (2.8% no primeiro ciclo, 14.5% no segundo ciclo e 22% no
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terceiro ciclo), com maior percentagem de mulheres. A andlise da evolucdo nos ultimos seis
anos, de novo, apontam para um crescimento do numero de alunos, com valores acima dos
100%, se considerarmos a evolucdo do numero de alunos no terceiro ciclo do Ensino Superior. A
estes valores esta associada maior longevidade, no que concerne ao tempo de permanéncia no
ensino, com ou sem interrupcdo intermédia para desempenho de atividades profissionais (INE,
2011b, 2012a).

Relativamente a idade média das mées aquando do nascimento do primeiro filho, verifica-
se 0 aumento de um ano, ja que enquanto em 2007 a idade das maes na altura do nascimento
do seu primeiro filho rondava os 28.2 anos de idade, em 2011 ronda os 29.2 anos. A propdsito
dos nascimentos salientamos que a tendéncia é decrescente ao longo do tempo, tendo em 2011

rondado 0s 96 mil nascimentos (INE, 2012b).

Historicamente, Keniston, em 1971, é o primeiro autor que chama a atencéo para a etapa
de desenvolvimento dos jovens. Esta fase de desenvolvimento veio na sequéncia do
reconhecimento e definicao da fase da adolescéncia, também desconsiderada até entao. A fase
da infancia seguia-se, necessariamente, a fase da adultez. Este autor, e todos os outros que |he
seguiram, inaugurou um conjunto de estudos sobre esta populacdo de modo longitudinal e
transversal. Keniston (1971) define que a fase do jovem adulto, onde se enquadra a frequéncia
universitaria, € um periodo de experimentacao de papéis, uma experiéncia singular e desigual do
ponto de vista social, e que conduz ao aparecimento de diversos desafios, tarefas e assuntos
novos. Salienta que o desafio passa por ultrapassar o conflito entre o individuo e a sociedade,
decorrente das necessidades, direitos e deveres de ambas as partes. Considera que a youth, no
termo que usou para caracterizar esta fase, € uma fase de recusa da socializacao e uma rejeicédo
do papel de adulto que a sociedade tem para oferecer (Arnett, 2007; Soares, 2003). Sugere trés
temas no desenvolvimento do jovem adulto: a) tensdo e ambivaléncia; b) indiferenca e
omnipotencialidade; e c) recusa de socializacdo e da aculturacao. Concebe a sua visdo na
analise dos protestos estudantis dos anos 60 do século passado, recebendo dai algumas criticas
por essa especificidade (Kumar, 2006).

Posteriormente, Havighurst, em 1972, considera que a idade do jovem adulto situa-se
entre os 18 e os 35 anos de idade. A semelhanca do autor anterior, concebe a existéncia de
tarefas, associadas a aprendizagens e desenvolvimento de competéncias ao longo da vida. Estas

aprendizagens sao movidas por forcas interiores, de caracter bioldgico, e exteriores, de natureza
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cultural e societal. Para uma melhor definicdo desta fase concebeu a importancia de alcancar
oito tarefas desenvolvimentais: a) escolher um companheiro, b) aprender a viver com ele, c)
constituir familia, d) educar os filhos, €) administrar a casa, f) iniciar uma ocupacéo, g) assumir
responsabilidades civicas, e h) integrar um grupo social (Silva, 2004b).

Levinson, por sua vez, em 1978, intitula a fase dos 17 aos 33 anos como a rovice phase
do desenvolvimento, enquadrando como tarefas centrais, a integracdo no mundo adulto e a
construcdo de uma vida estavel, enfatizando o papel dos mentores neste processo (Arnett, 2000,
2007). Concebe dois estadios de desenvolvimento enquadrados na fase da frequéncia do Ensino
Superior: a transicdo para a idade adulta inicial, entre os 17 e os 22 anos; e a entrada no mundo
adulto, entre 0s 22 e os 28 anos de idade. A estas fases estdo associadas as seguintes tarefas:
a) integrar o mundo dos adultos, através de estratégias como a exploracado de oportunidades e
realizacdo de escolhas, embora preliminares; e b) construir uma vida estavel, através da
constituicao de familia e habitacdo propria. Enfatiza, igualmente, a importancia da continuacao
da exploracdo, no sentido de cada vez maior estabilidade nas escolhas (Faria, 2008a).

A semelhanca de Levinson, Gould, no mesmo ano, concebe dois grandes periodos, para
designar o que intitulou de novice adulthood: a) um periodo de transicdo, na idade dos 16 aos
22 anos; e um periodo de independéncia, entre os 23 e os 30 anos. O primeiro esta relacionado,
basicamente, com uma libertacdo da familia nuclear e o segundo periodo com a criacao de uma
identidade independente, com influéncias da familia e da profissao (Arnett, 2000; Kumar, 2006).

Por seu turno, Arnett, em 1998, que propde o termo emerging adulthood, considera que a
fase dos estudantes universitarios ndo & melhor caracterizada pelo conceito de jovem adulto,
dado que se considera que ja sejam adultos. Concebe esta fase como um passo nessa direcao.
Vé a exploracdo e a experimentacao profissional como essencial na definicdo vocacional e
concebe esta fase como uma focalizacao intensiva na preparacéo para a adultez. Considera que
na idade adulta emergente ocorrem muitas transformacdes e se realizam escolhas importantes a
nivel afetivo, laboral e percecdo do futuro, que, pela sua especificidade, poderao desencadear
angustia. Isto acontecera, sobretudo hoje em dia, em que deixam de existir alguns referenciais
normativos, como seja 0 casamento ou a parentalidade nas alturas tipicas, como ja vimos
(Agudo, 2008; Arnett, 2000, 2002; Monteiro, Tavares, & Pereira, 2009; Silva, 2010).

Estes autores focam, de uma maneira genérica, o crescimento, o desenvolvimento, a
exploracao e o desenvolvimento da identidade, bem como o compromisso. Contudo, o trabalho

ndo encerra todas as areas de vida. Ao nivel das teorias psicologicas do desenvolvimento
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humano, que abrangem o desenvolvimento cognitivo e sociomoral, por exemplo, é importante a
visdo de Piaget e seguidores, sobre o desenvolvimento cognitivo, e de Kholberg e de Selman, e
seguidores, sobre o desenvolvimento sociomoral.

Piaget, em 1976, aborda o desenvolvimento humano do ponto de vista cognitivo,
salientando a existéncia de quatro estadios de desenvolvimento até a adolescéncia. Os estudos
decorrentes da teoria de Piaget demonstram que nem todos os jovens atingem o pensamento
formal na idade esperada, aspeto congruente com a nocdo de estadio, independente da idade e
atingido de modo nao automatico. Nesta légica, surgiram estudos posteriores preconizando a
existéncia de um quinto estadio de desenvolvimento cognitivo, pds-formal, representante de um
modo de estruturacdo do pensamento mais organizado, mais logico e flexivel (Fontes Filho,
2008; Soares, 2003).

Kohlberg, em 1969, desenvolve por sua vez uma concetualizacdo do desenvolvimento do
raciocinio moral, onde afirma que os individuos se descentram dos valores externos da infancia,
para valores morais internalizados, ou seja, para uma descentracdo de si proprio e
responsabilizacdo pelas proprias acdes. Concebe a existéncia de regras e principios, sendo que
0s primeiros sao provenientes de estruturas externas e os segundos de estruturas internas, que
orientam a acdo, quando existe mais que um comportamento possivel. Os estudos sobre o
modelo de Kohlberg permitiram concluir que a maioria dos jovens adultos se situa ao nivel do
raciocinio moral convencional, recebendo, a semelhanca do modelo de Piaget, algumas criticas
(Krebs & Denton, 2005; Soares, 2003).

Selman, em 1976, por seu turno, concebe o desenvolvimento interpessoal em cinco
estadios. O primeiro estadio, nivel 0, designa uma perspetiva social indiferenciada e egocéntrica,
evoluindo para uma perspetiva diferenciada e subjetiva (nivel 1), autorreflexiva e reciproca (nivel
2) e social mutua (nivel 3). No que diz respeito ao jovem adulto espera-se predominantemente o
nivel 4, perspetiva societal simbolica ou em profundidade. Este nivel referese a um
desenvolvimento que permite a perspetiva para além do ponto de vista pessoal e do outro,
atingindo uma perspetiva societal, ou seja, do sistema. Estudos posteriores a teoria vém afirmar
que, a semelhanca da teoria de Piaget, nem todos os jovens adultos atingem na fase do Ensino
Superior o ultimo estadio preconizado (Selman, 2003).

Na tabela 1 identificamos os principais aspetos de cada um dos autores ao nivel da sua
concecao do desenvolvimento humano. Nao € nosso objetivo explanar em pormenor estas

teorias, dado que ja muita literatura psicoldgica existe sobre estas (e.g., Soares, 2003). No ponto
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seguinte optamos no entanto por desenvolver mais em pormenor os contributos especificos das
teorias do desenvolvimento psicossocial e das teorias mais relacionadas com o desenvolvimento

vocacional, por considerarmos que podem trazer contributos importantes para abordar a

tematica deste trabalho.

Tabela 1. Resumo das fases ou estadios dos principais modelos de desenvolvimento psicologico

Keniston Havighurst Piaget Kohlberg Selman Levinson Arnett
(1971) (1953, 1972) (1976, (1976) (1976) (1980, (2000, 2007)
1977) 1986)
Infancia Infancia Sensario- Pre- Nivel O Era da Infancia
motor convencional pré-adultez
Juventude Anos Intuitivo ou Convencional Nivel 1 Era da Adolescéncia
intermédios e pré- adultez
finais da operatdrio
infancia
Idade Adolescéncia Operacdes Pos- Nivel 2 Era da Idade adulta
adulta concretas convencional meia emergente
idade
Operacoes Nivel 3 Era da
formais adultez
tardia
Nivel 4 Era da Adultez
adultez
muito
tardia
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1.1. Contributo das teorias de desenvolvimento psicossocial

As teorias de desenvolvimento psicossocial analisam o contetdo do desenvolvimento, no
sentido das tarefas e confrontos que as pessoas tém que lidar & medida que se vao
desenvolvendo. Estas tarefas relacionam-se com a definicdo pessoal, relacionamento com os
outros e construcao da vida (Evans, Forney, Guido, Patton, & Renn, 2010).

Nesta parte do trabalho iremos focar teorias com impacto ao nivel da construcdo da
identidade, pelo facto da gestdo pessoal de carreira ser, no essencial, um processo de
construcdo identitaria. Comecamos por uma referéncia a teoria classica do desenvolvimento
psicossocial de Erikson. Posteriormente, abordamos as teorias de Marcia, de Josselson e de

Chickering e Reisser. Por ultimo, abordamos as teorias de Heath e Sanford.

1.1.1. A perspetiva de Erikson

Erikson concebe o desenvolvimento humano ao longo de um processo continuo,
sequencial e gradual. Neste processo, o individuo vai-se deparando com desafios, que se
traduzem na necessidade de resolver conflitos entre si e a sociedade onde esta inserido. Assim,
podemos afirmar que a teoria deste autor descreve um processo de natureza dinamica entre
fatores de ordem individual e do contexto.

Em 1959, propée uma teoria do desenvolvimento ao longo de oito estadios,
caracterizados por mudancas a nivel fisico, cognitivo e social (Taveira, 1997; Valadas, 2007).

O primeiro estadio de desenvolvimento intitula-se “Estadio sensorial”. Este decorre entre
os 0 anos e os 18 meses, sensivelmente. Durante a permanéncia neste estadio a crianca
constréi uma teoria sobre 0 mundo, através dos sentidos e de relacdes significativas, neste caso,
preferencialmente junto da figura materna. A crise associada a esta idade ¢ a de confianca
versus desconfianca. A confianca esta associado um sentimento positivo de reconhecimento que
gera impulso e esperanca, enquanto a desconfianca gera tendéncia para isolamento.

0 segundo estadio, intitulado de “Desenvolvimento muscular”, decorre do final do estadio
anterior até cerca dos 3 anos de idade. Esta fase caracteriza-se por elevada atividade de
exploracdo e reconhecimento do mundo, em relacdo com os pais ou substitutos. A crise

psicossocial deste estadio relaciona-se com a autonomia versus vergonha e duvida. Ou seja, se
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as figuras de referéncia para a crianca a reforcarem positivamente, dai podera advir um
aumento da intensidade da exploracdo e da autonomia na mesma. O contrario pode
desencadear duvida, inseguranca e isolamento.

O terceiro estadio, “Controlo locomotor”, decorre entre os 3 e 0s 5 anos de idade. A crise
psicossocial associada a esta fase relaciona-se com iniciativa versus culpa. Esta fase relaciona-se
muito fortemente com a familia nuclear e diz respeito a comportamentos de exploracédo e
imitacdo. Da resolucdo eficaz desta crise poderdo resultar sentimentos de orientacdo e de
antecipacao de papéis.

O estadio seguinte para Erikson (1982), é o periodo de “Laténcia”. Decorre entre os 5 e
0s 13 anos de idade. Neste estadio a crianca ja tem adquiridas algumas competéncias que lhe
permitem aguardar, perseverar e adiar uma gratificacdo. Toda a dinamica relacional em torno da
crise € em relacao a escola e a familia. A crise define-se por um conflito entre trabalho versus
inferioridade. A resolucdo positiva da crise desencadeia reconhecimento das tarefas e
aprendizagem. O contrario pode desencadear sentimentos de inferioridade ou futilidade.

0 estadio “Moratoria psicossocial”, o quinto preconizado por Erikson, decorre entre 13 e
os 21 anos de idade. Para Erikson (1982), nesta fase tem lugar uma grande mudanca fisioldgica
e questionamento identitario. A crise psicossocial associada a esta fase € a de identidade versus
confusdo de papéis. O individuo questiona-se sobre o seu valor e impacto nos outros. A
resolucao positiva da crise provoca sentimentos de identidade e de clareza da imagem pessoal
nos diferentes dominios.

O sexto estadio intitula-se de “Maioridade jovem ou jovem adulto”. Decorre entre os 21
anos e até cerca dos 40 anos. As relacoes significativas sao mantidas com amigos, namorados e
colegas. O conflito inerente a esta idade baseia-se na dualidade intimidade e solidariedade
versus isolamento. A intimidade diz respeito a capacidade para estabelecer relacdes e
compromissos com 0s outros nos diferentes contextos de vida, como seja, no trabalho ou numa
relacdo amorosa. O isolamento caracteriza o comportamento inverso, de recusa da intimidade e
que se traduz, por conseguinte, numa incapacidade para estabelecer relacdes e compromissos
com 0s outros.

0 sétimo estadio designa-se de “Meia-idade” e refere-se a fase do desenvolvimento entre
0s 40 e os 60 anos sensivelmente. Nesse estadio o conflito € em torno da produtividade versus
estagnacao. A resolucdo favoravel do conflito conduz a producao e lideranca, enquanto que a

resolucdo ineficaz do conflito pode conduzir a desresponsabilizacdo. A produtividade inclui
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comportamentos para além das questdes mais eminentemente laborais. Inclui também casar,
ter filhos e até contribuir altruisticamente na sociedade.

O ultimo estadio intitula-se de “Maturidade” e gira em torno do conflito integridade versus
desespero e da sua resolucdo que, positiva, gera renuncia, sabedoria e satisfacdo e, negativa,
gera confusdo de valores e angustia. Toda a dinamica de resolucdo é descrita em funcdo da
analise do passado e pode gerar sentimentos de satisfacdo com a mesma e integridade evolutiva
ou, entdo, insatisfacdo e angustia (Erikson, 1982; Evans et al., 2010; Guichard, 2009; Manen &
Whitbourae, 1997; Verissimo, 2002).

Na tabela seguinte apresentam-se as principais caracteristicas da teoria de Erikson, por
estadios, nomeadamente a idade tipica e a crise ou conflito subjacente a cada estadio

desenvolvimental.

Tabela 2. Estadios de desenvolvimento psicossocial, com base em Erikson (1982)

Estadio Idade tipica Crise/ conflito

1. Estadio sensorial 0 anos- 18 meses  Confianca versus desconfianca

2. Desenvolvimento muscular 18 meses -3 anos  Autonomia versusvergonha e duvida

3. Controlo locomotor 3 anos - b anos Iniciativa versus culpa

4. Laténcia 5 anos - 13 anos Trabalho versus inferioridade

5. Moratoria psicossocial 13 anos - 21 anos Identidade versus confusao

6. Maioridade jovem ou jovem 21 anos - 40 anos Intimidade e solidariedade versus
adulto isolamento

7. Meia-idade 40 anos - 60 anos Produtividade versus estagnacao

8. Maturidade 60 anos - ... Integridade versus desespero

A esposa de Erik Erikson, Joan Erikson, em 1994, cria um nono estadio, a que chama de

“ldade muito avancada” (very old age) , que se refere a idade apds os 80 anos. Este estadio é
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caracterizado pelo conflito entre desespero e esperanca e fé. Da resolucdo positiva deste conflito
sai uma nova percecao de sabedoria e transcendéncia (Crandell, Crandell, & Zanden, 2009).

Quer o quinto, quer o sexto estadio de Erikson s&o caracterizadores dos jovens adultos em
frequéncia universitaria, no inicio da mesma e na fase final da mesma, considerando as idades
preconizadas pelo autor. Isto significa que, se espera que, da resolucdo adequada do conflito de
ambos os estadios, os jovens adultos se conhecam bem e as suas capacidades e interesses
(Lucas, 1999), bem como, sejam capazes de estabelecer relacdes de compromisso em
diferentes contextos, um destes de trabalho. No fundo, espera-se que tenham um sentido
coerente e integrado do se/f aspeto conducente a processos ativos de exploracdo de si e do
meio, analise do passado, do presente e projecdo do futuro. Por sua vez, espera-se que estes
aspetos conduzam a opcdes claras, seguras e comprometidas a diversos niveis (Silva, 2008a;
Stringer, Kerpelman, & Skorikov, 2012).

Com efeito, também grande parte da investigacdo empirica relacionando a identidade do
selfcom o desenvolvimento de carreira baseia-se na quinta fase de desenvolvimento de Erikson
(Cohen, Chartrand, & Jowdy, 1995). Para Erikson, a construcdo da identidade, aspeto muito
importante na sua teoria (Guichard, 2009), acontece ao longo de toda a vida e esta intimamente
relacionada com dois aspetos centrais ou tarefas: a) a experimentacado de uma crise relacionada
com as escolhas vocacional, ideoldgica e interpessoal; e b) um compromisso estabelecido com
essa(s) mesma(s) escolha(s). Para este autor, o conceito de crise ou conflito esta intimamente
relacionado com um processo ciclico de exploracao e questionamento pessoal, com vista a
tomadas de decisao nos trés dominios de vida referidos. Esta relacionada com diferenciacao e
individualizacdo da identidade, sendo que a auséncia de resolucao podera conduzir ao retorno
de tarefas do estadio anterior (Valadas, 2007). Por sua vez, o conceito de compromisso esta
intimamente associado a tomada de decisao e implica, na pratica, a canalizacdo de energias
pessoais para a implementacdo das opcdes escolhidas. Esta relacionado com estabilidade e
continuidade. Nao obstante, muitos dos problemas vocacionais que o0s jovens adultos
apresentam estao relacionados, precisamente, com dificuldades ao nivel do autoconceito ou da

autoimagem, no fundo, ao nivel da identidade (Spokane & Hawks, 1990).
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1.1.2. A perspetiva de Marcia

Marcia (1964, 1966, 1980), é um autor que, inspirado nos trabalhos de Erikson,
essencialmente relacionados com a identidade, desenvolve uma taxonomia com quatro estatutos
de identidade. Alias, esta surge como uma tentativa de validacdo empirica do conceito de
identidade de Erikson, no estadio a ela consignada, o estadio da moratdria psicossocial, cujo
conflito gira em torno da identidade versus difusdo da identidade ou confusdo (Kroger & Marcia,
2011; Silva, 2003).

A proposta de Marcia é inovadora face aos estudos sobre a identidade realizados até
entdo, dado que estuda diferentes graus de identidade e as consequéncias desses graus no
comportamento individual (Jacinto, 2011; Marcia, 1966).

A taxonomia proposta por Marcia aponta, entao, para quatro modos distintos de resolucao
da tarefa do estadio, conforme figura 1, tendo em consideracao dois vetores:

a) o grau de exploracao, por um lado; e

b) a forca do compromisso aquando das escolhas, por outro lado.

Estas escolhas podem ser no dominio da carreira ou profissional, no dominio das relacoes
interpessoais, onde se inclui atitudes sobre o papel sexual e a intimidade, ou ainda, no dominio
dos estilos de vida ou da ideologia, onde se incluem as crencas de ordem religiosa e politica.
Tém em consideracdo escolhas prévias, crencas, informacdes e experiéncias (Jacinto, 2011;
Silva, 2003).

A crise ou exploracao é promotora da diferenciacao da identidade e refere-se a um periodo
de exploracao, reflexdo e questionamento orientado para a tomada de decisdo em qualquer um
dos dominios acima referenciados.

O compromisso, por sua vez, ¢ promotor da estabilidade e refere-se a decisao, quer no
gue concerne a tomada de decisao, quer a sua execucdo, com base na definicao de estratégias
para a implementacao efetiva da decisao adotada (Taveira, 1997, 2000).

A identidade, para Marcia, adquire-se em funcdo de quatro momentos distintos, aquilo a
gue chamou de estatutos da identidade. Na figura 1, apresentada de seguida, pode-se observar
a organizacao dos estatutos de identidade em funcdo dos dois vetores acima identificados, o

grau de exploracao e a forca do compromisso.
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Nivel da crise/ exploracao

Baixa Alta
Baixo 1-Identidade difusa 3-ldentidade em moratéria
Compromisso
Alto 2-ldentidade fechada 4-ldentidade atingida

Figura 1. Modelo dos estatutos de identidade de Marcia (1996)

Explorando o modelo patente na figura 1, Marcia define que o processo de formacao da
identidade ¢é linear, sequencial e em espiral, comecando pelo quadrante numero 1, identidade
difusa, até ao quadrante numero 4, identidade atingida (Silva, 2004b).

A identidade difusa diz respeito a inexisténcia ou baixo investimento ao nivel do
compromisso e auséncia de crise ou de exploracdo. Revela um sentido de identidade pouco
esclarecido e pouco focalizado.

Ja a identidade fechada (no original foreclosure) diz respeito a existéncia de baixa
exploracao e baixo compromisso. A pessoa com este tipo de identidade tende a nao se
comprometer, nem investir ao nivel da exploracao. Desinveste, por conseguinte, ao nivel da
construcao da sua identidade e tende a delegar em terceiros as escolhas e as decisdes ou,
entdo, a aceitar as decisdes impostas ou propostas por terceiros significativos. Taveira (1997)
traduz este estatuto de identidade como adocao de identidade (definida por terceiros), conceito
gue nos parece definir o seu significado de modo mais claro, conforme definicdo também do
autor.

Com a identidade em moratdria, estdo as pessoas com baixo compromisso mas com
niveis elevados de crise e exploracdo. Este tipo de identidade revela uma tendéncia para adiar
um compromisso e um estabelecimento, nao obstante o grau de exploracdo e de reflexao, que
tende a ser elevado.

Por ultimo, para Marcia, a identidade esta atingida quando a pessoa explora, num nivel
muito elevado, e se vai comprometendo também ao longo dessa exploracdo. Revela um elevado

sentido de identidade e de esclarecimento e tende a estar associado a uma prossecucao eficaz
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de objetivos autodeterminados (Goldblatt, 2011; Marcia, 1966, 1980; Silva, 2003; Taveira,
1997, 2000).

Para Jacinto (2011), o estatuto de identidade atingida ou realizada designa os jovens que
exploram, refletem acerca das possibilidades, considerando os seus valores e crencas, e
investem numa opcdo. Sera o estatuto de identidade ideal dado que confere suficiente
flexibilidade ao ponto de permitir adaptacées adequadas a um meio em mudanca. Para além
disso, parece conferir maior capacidade de perseveranca e expectativas mais realistas.

Marcia (1966, 1980) concebe a identidade considerando trés aspetos: a) o aspeto
fenomenologico; b) o aspeto comportamental; e ¢) o aspeto estrutural. O aspeto fenomenoldgico
diz respeito a experienciacdo da identidade enquanto continuidade e integridade das
experiéncias. O aspeto comportamental diz respeito a exploracdo, a tomada de decisdo e ao
compromisso com valores, crencas e objetivos. O aspeto estrutural, por ultimo, diz respeito a
extracao das principais identificacoes.

Na tabela 3 apresenta-se a sumula das definicbes dos estatutos de identidade apontados

por Marcia.

Tabela 3. Definicao dos estatutos de identidade de James Marcia (Barnardos, 2002)

Estatuto Definicao
Uma identidade difusa podera ou ndo experienciar duvida em relacao aos
objetivos e valores.
Identidade difusa N&o evidenciam uma inclinacao séria ou realistica para analisar as suas
implicacdes.
Nao expressam compromisso com uma ideologia ou planos de carreira.

Uma identidade fechada providencia um tipo de compromisso similar ao da
identidade atingida mas sem uma avaliacdo ponderada das alternativas em
funcado dos valores e objetivos pessoais.

As escolhas, muitas vezes, refletem preferéncias dos pais ou de outros
significativos.

I[dentidade fechada

A moratoria diz respeito ao questionamento de valores e objetivos e considera

|dentidade em alternativas. Contudo, é um estado de duvida e auséncia de compromisso.

moratoria Caracteriza-se por um esforco ativo no sentido de estar informado e fazer
escolhas adequadas.

. - Uma pessoa com identidade atingida ja experienciou duvida relativamente

Identidade atingida aos seus valores e objetivos, ja considerou alternativas e esta comprometido,

no minimo com algumas posicdes de valores e planos de carreira.
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As evidéncias empiricas através de estudos com estudantes a frequentar o Ensino
Superior apontam para uma evolucédo dos estatutos de identidade nos estudantes ao longo do
tempo, na linha e sentido expostos, embora com maior clareza quando nos referimos a alunos
com idades de frequéncia mais tradicionais (Taveira, 1997). E de salientar, contudo, que Marcia
sublinha a importancia da permanéncia de condicdes internas e externas para esta evolucéo.
Com efeito, alteracées a este nivel podem desencadear nova crise de identidade, nova
exploracdo e novo questionamento pessoal. No fundo, sempre que um individuo é exposto a um
acontecimento, que afeta o seu equilibrio, pode iniciar-se novo processo, embora se possa
afiancar que um mesmo acontecimento nao tenha necessariamente 0 mesmo impacto em todas
as pessoas (Silva, 2004b).

Considerando a importancia da identidade, tém sido desenvolvidas intervencdes
direcionadas a este constructo. Kroger e Marcia (2011) salientam, a este proposito, a
importancia de cada intervencdo ser especifica ao estatuto de identidade que o individuo
apresenta, salientando a existéncia de outros aspetos importantes, também a ter em conta,

como o locus de controlo, a autoestima e o julgamento moral, entre outros.

1.1.3. A perspetiva de Josselson

Josselson (1987, 1996) é outra autora que, para além de James Marcia, parte da teoria
de Erikson para estudar a identidade. O seu publico privilegiado sao mulheres em frequéncia
universitaria (Josselson, 1987).

Um dos aspetos interessantes da teoria desta autora tem que ver precisamente com a
concecao da especificidade do desenvolvimento individual, unico e diferente de pessoa para
pessoa. Usa uma metodologia de entrevista a estudantes, avaliando o desenvolvimento da sua
identidade desde a adolescéncia até a idade adulta, e tentando atribuir a cada estudante um
estatuto de identidade, baseada no modelo de Marcia. Num estudo rico, do ponto de vista dos
dados, embora naturalmente com limitacdes em termos de representatividade (Kellogg, 2002),
Josselson entrevista 60 mulheres universitarias, tendo-as contactado de novo dez anos depois
para estudar o seu percurso e as suas decisées. E essencialmente com base nestes dados que

Josselson concebe a sua perspetiva. Mais tarde, ainda, esta autora volta a entrevistar as
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mesmas alunas, embora contando com alguma mortalidade de sujeitos em relacdo aos estudos
anteriores (Josselson, 1996).

Josselson (1996) verifica que as estudantes com identidade fechada tendem a continuar
com valores e crencas de periodos de desenvolvimento anteriores, sem grande questionamento,
sem exploracdo e sem influéncia de pares, e sem que, aparentemente, todo o periodo de
frequéncia universitaria as tenha mudado ao nivel das perspetivas. Tendem a manter rigidez e
auséncia de motivacao interna para a mudanca. Nao obstante, sao determinadas, capazes e
bem-sucedidas. Do ponto de vista relacional, tendem a valorizar a familia e a manter poucos
contactos relacionais com pares.

Ja as estudantes tipificadas com identidade atingida sao distintas da primeira avaliac&o.
Exploraram opcdes e foram modificando a sua identidade em funcdo dessa exploracdo. Sao
motivadas intrinsecamente e organizam-se em funcao dos seus valores e crencas individuais,
aspeto que, por vezes, podera desencadear sentimentos de culpa na nao prossecucao das pistas
e desejos familiares. Nao sao, necessariamente, pessoas bem-sucedidas, do ponto de vista
profissional, mas com elevada satisfacdo com o seu plano de vida. Incorporam e equilibram
varios papéis de vida, exploram e mantém-se abertas a novas experiéncias.

Por sua vez, as estudantes com identidade em moratodria, algumas vezes com tendéncia
para a paralisacdo, manifestam culpa pela perda de lacos familiares e pela autonomizacao.
Valorizam as crencas e as opinides da familia, desorientando-se face a informacoes contrarias.
Sado sonhadoras mas nao apresentam planos para a concretizacdo desses desejos. Ao mesmo
tempo, tém um claro /nsight devido ao seu questionamento constante, mas mantém-se em
permanente conflito ou crise. Manifestam, também por isso, baixa autoestima e ansiedade.

Por ultimo, as estudantes com identidade difusa parecem estar neste estado motivado por
diferentes fatores. Por um lado, poderao apresentar psicopatologia severa, ou dificuldades
desenvolvimentais prévias, ou um estado de moratoria difusa ou, ainda, um estado de difusao
fechada. Josselson enquadra os dois primeiros subtipos de alunas em problemas de
personalidade, o terceiro em problemas filoséficos, relativamente ao estilo/sentido da vida, e o
ultimo subtipo caracteriza o grupo das pessoas passivas, sem compromisso e sem crise. Nao
obstante esta diversidade, todas estas antigas alunas universitarias parecem demonstrar, para
Josselson, dificuldades ao nivel da internalizacdo das experiéncias que, idealmente provocam

aprendizagem e mudanca (Josselson, 1987).
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Na tabela 4 apresentamos uma stumula dos principais aspetos concluidos por Josselson

(1987) no seu estudo.

Tabela 4. Evolucdo dos estatutos de identidade, segundo Josselson (1987)

Estatuto de Avaliacdo Avaliacdo em follow-tp  Autoestima Ansiedade  Locus de

identidade inicial controlo

[dentidade N=8 N=8 Alta Baixa Externo
fechada

I[dentidade N=8 N=8 Baixa Baixa Externo
difusa

Identidade N=8 N=7 (1 com Alta Baixa Interno
atingida identidade em
moratoria)
I[dentidade N=10 N=1 (3 com Baixa Alta Indefinido
em identidade atingida; 6
moratdria entre identidade

fechada e atingida)

Neste estudo Josselson (1987) conclui, assim, pela variabilidade entre os estatutos de
identidade e que a existéncia de determinado estatuto identitario a saida da universidade ¢ um

forte preditor do curso de vida na idade adulta.

1.1.4. A perspetiva de Chickering e de Reisser

Chickering (1969), que também se debrucou sobre a questdo do desenvolvimento
psicossocial do jovem adulto, acrescenta a tarefa de identidade de Erikson, a de autonomia
(Lucas & Epperson, 1990), através da sistematizacdo de dados empiricos e literarios sobre os

estudantes universitarios (Silva, 2003).
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Chickering (1969) apresenta um modelo de desenvolvimento, especificamente
direcionado para estudantes do Ensino Superior, que se processa por ciclos de diferenciacdo, a
partir da interacdo que é estabelecida com o meio. A este proposito, salienta a importancia das
universidades, enquanto meios de divulgacdo e promocao de conhecimento, mas também
enquanto contextos de desenvolvimento a outros niveis (Chickering, McDowell, & Campagn,
1969).

Este modelo, revisto em 1993 em colaboracdo com Linda Reisser, € composto por sete
vetores ou principios, em substituicao ao conceito de estadio das teorias anteriores, divididos em
duas grandes areas, a saber: a) intrapessoal e b) interpessoal.

O vetor intrapessoal é relativo ao desenvolvimento da competéncia, ao dominio das
emocdes, ao desenvolvimento da identidade e ao desenvolvimento da integridade. O vetor
interpessoal é relativo ao desenvolvimento da autonomia, a interdependéncia, ao
desenvolvimento das relacdes interpessoais e ao desenvolvimento de ideais e metas (Chickering
& Schlossberg, 1995).

Estes vetores representam tarefas psicossociais relacionadas com as experiéncias. O
desenvolvimento de cada um envolve diferenciacdo e integracao de percecoes e
comportamentos numa imagem pessoal coerente (Silva, 2003).

Especificando, este modelo de desenvolvimento apresentamos, de seguida em tabela, os
aspetos desenvolvimentais em funcao dos vetores, seguidos de uma breve explanacao sobre

cada um.

Tabela 5. Vetores e tarefas de desenvolvimento, segundo Chickering e Reisser (1993)

Vetores  Intrapessoal Interpessoal
Desenvolvimento da competéncia Desenvolvimento da autonomia
Dominio das emocoes Interdependéncia
Areas
Desenvolvimento da identidade Desenvolvimento das relacdes
interpessoais
Desenvolvimento da integridade Desenvolvimento de ideais e metas
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O desenvolvimento da competéncia da-se a nivel intelectual, numa ligacao estreita com a
aprendizagem de conteudos, em contexto universitario. Envolve a aquisicao de conhecimento, o
desenvolvimento de competéncias de pensamento critico, a capacidade para analise, a sintese e
a criacdo de ideias. O desenvolvimento da competéncia pode dar-se, também, a nivel fisico,
relacionado com tarefas atléticas, a nivel manual ou artistico, bem como competéncias de
autodisciplina. A competéncia pode, ainda, fazer-se sentir a nivel interpessoal, no que concerne
as capacidades de interacdo eficaz com os outros, traduzidas na compreensdo das
preocupacdes e motivacées dos outros, no trabalho em grupo eficaz, na cooperacdo e na
comunicacao com os outros. Nestas incluem-se a capacidade de ouvir, de cooperar, e de
comunicar, entre outras, numa interacdo constante com os outros. Com efeito, ao longo do
desenvolvimento o individuo é sujeito a estimulos e tarefas que vao cultivando nele o sentimento
de competéncia e, por conseguinte, o sentimento de confianca.

O dominio das emocdes diz respeito ao aumento da competéncia de identificaco,
aceitacao, integracao e expressao de emocdes, através do autocontrolo internalizado.

O desenvolvimento da identidade, a semelhanca dos autores citados nos pontos
anteriores, é uma area também importante nesta teoria. A identidade depende do
desenvolvimento da competéncia e do dominio das emocdes, a par do desenvolvimento da
autonomia e dos relacionamentos positivos, ao mesmo tempo que influencia estes dois ultimos
aspetos. A identidade &, na visao deste autor, uma clara definicao do Eu atual. Chickering
identifica esta fase da vida como um marco importante ao nivel da integracéo de experiéncias de
vida, experimentacao de papéis, identificacdo de preferéncias, interesses e acontecimentos
significativos, no sentido da estabilizacdo da imagem pessoal.

Ao nivel do desenvolvimento da integridade, Chickering identifica o aumento da
capacidade de relativizar os valores e a sua incorporacao, enquanto orientadores do
comportamento, através da clarificacdo de crencas pessoais validas e internamente
consistentes. Este aspeto parece estar relacionado intimamente com a identidade e os objetivos,
aspetos definidores do sentido pessoal atual e futuro.

Ao nivel da autonomia, compreende a autonomia emocional, instrumental e a
interdependéncia. A autonomia da-se ao nivel da emancipacdo, ao nivel da reducdo da
dependéncia dos pares e dos pais, ao nivel da iniciativa e da independéncia, numa

autonomizacao progressiva. Ao mesmo tempo, verifica-se um aumento da autoconfianca na
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definicdo da propria vida e na assuncdo de responsabilidades, numa interacdo saudavel e
construtiva com o outro.

Ja no que diz respeito ao desenvolvimento das relacdes interpessoais, compreende uma
mudanca nas relacoes interpessoais, no sentido de maior empatia, assertividade, tolerancia,
aceitacao e estabelecimento de relacdes de intimidade significativas, maduras e comprometidas.

Por ultimo, ao nivel do desenvolvimento de ideais e metas, Chickering e Reisser (1993)
focam o desenvolvimento dos interesses, a criacdo de planos de acdo, a hierarquizacdo de
objetivos e 0 estilo de vida desejado nos diferentes papéis (Larrosa, 2000; Seco, Casimiro,
Pereira, Dias, & Custddio, 2005).

Para Chickering, o Ensino Superior deve, na sua pratica pedagdgica, utilizar estratégias
que estimulem o contacto estudante-universidade, a cooperacao entre os estudantes e a
aprendizagem ativa. Deve, também, favorecer a utilizacao de estratégias que fornecam feedback
atempado, que enfatizem o tempo em tarefa, que comuniquem expectativas elevadas e que
respeitem os diversos talentos/capacidades e modos de aprendizagem (Chickering & Gramson,
1987). Estes aspetos parecem estar associados a ganhos cognitivos e ndo cognitivos, durante a
frequéncia da universidade, e a beneficios pessoais e de carreira, apos frequéncia universitaria.
No fundo, o Ensino Superior devera promover o desenvolvimento global dos jovens adultos, a
nivel dos seus valores, competéncias sociais e equilibrio afetivo, para além da transmissao de

conhecimentos e desenvolvimento cognitivo (Pinheiro, 2010).

1.1.5. A perspetiva de Heath

Heath (1965, 1968, 1977) partindo de algumas preocupacoes a data sobre a maturidade,
o desenvolvimento, o crescimento global, e a exceléncia, entre outras, dedica-se ao estudo da
maturidade, numa tentativa de dar substancia ao conceito e identificar os seus determinantes.
Neste sentido, releva a maturacdo enquanto aspeto central no desenvolvimento psicossocial,
integrando aspetos desenvolvimentais pessoais e sociais, e considera que este aspeto devera ser
trabalhado de modo intencional pelos contextos educativos académicos (Ferreira & Hood, 1990).

Concebe um modelo de maturidade, com base em entrevistas longitudinais realizadas
junto de estudantes. Nesta base, define o estudante ideal. Este é, em seu entender, cauteloso e

extrovertido, disponivel ao desafio e aos estimulos e moderadamente competitivo.

33



Enquadramento tedrico

Neste sentido, 0 seu modelo de maturidade tem em consideracdo quatro sistemas
pessoais do individuo como a) a inteligéncia ou a dimensao intelectual, b) os valores, c) o
autoconceito e d) as relacdes interpessoais.

A inteligéncia ou a dimensao intelectual é relativa ao julgamento, ao pensamento analitico
e sintético, ao pensamento légico e a imaginacdo. Todos estes aspetos constituem o centro
daquilo que o autor considera o ego ou identidade. Esta possibilita a aprendizagem e
reconstrucédo do passado, a formulacdo de modelos e planos para o futuro.

Por outro lado, as necessidades, motivos, interesses, convicgcdes e valores, segundo Heath
(1968), determinam as escolhas, guiam o comportamento e ddo um significado e direcdo as
escolhas.

O conhecimento de si proprio ou o autoconceito é outro sistema sublinhado por Heath.
Segundo este autor, o autoconceito e as crencas relativamente as forcas, capacidades e
fraquezas sao reguladores da adaptacéo, na medida em que determinam a probabilidade de
inicio de uma determinada acao.

Por ultimo, o sistema das relacdes interpessoais é essencial, dado que grande parte das
dificuldades e problemas da vida sado resolviveis através de competéncias interpessoais e a
natureza destas tem impacto direto na maturidade intrapessoal.

No fundo, uma pessoa esta mais madura, do seu ponto de vista, se cresceu
intelectualmente, se formulou valores-guia, se tem maior conhecimento acerca de si proprio e se
desenvolveu competéncias sociais e interpessoais (Heath, 1968).

Assim, o seu modelo de maturidade divide-se em cinco dimensdes que, em seu entender,
sao bons preditores do sucesso na idade adulta. Estas dimensdes sdo a) as representacoes
simbolicas da experiéncia, b) o alocentrismo ou a capacidade de centracdo no outro, c¢) a
integracao, d) a estabilizacao, e e) a autonomia (Heath, 1977; Valadas, 2007).

Na tabela seguinte, nimero 6, apresenta-se a visao de Heath daquilo que deve ser o
estudante ideal, no que se refere a sua maturidade, em funcao dos quatro sistemas pessoais e

das cinco dimensdes acima identificadas.
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Tabela 6. Dimensdes do modelo de maturidade de Heath (1968, traduzido de Engelbrecht & Harding, 2006)

Enquadramento tedrico

Dimensoes de

Sistemas pessoais

desenvolvimento global Inteligéncia Valores Autoconceito Relaces interpessoais
1-Ser capaz de simbolizar Capacidade de avaliacdo dos Consciéncia das crencas Consciéncia do self insights Capacidade de reflexdo acerca
experiéncias pensamentos pessoais pessoais adequados, autoanalise das relacdes interpessoais e
analisar os sentimentos dos
outros
2-Ser centrado nos outros Apresentacdo de pensamentos Apresentacao de valores Capacidade para se ver Capacidade para cuidar dos
(alocéntrico) l6gicos, associados a uma centrados nas pessoas enquanto  semelhante  dos outros e de os amar
realidade social outros
3-Ser gradualmente mais Capacidade  de  resolucdo Consciéncia global Congruéncia da imagem Maior abertura, capacidade
integrado sistematica de  problemas, pessoal, visao realista de si reciproca, relacdes
coeréncia de pensamento interpessoais cooperativas
4-Estar cada vez mais estavel Apresentacao de pensamentos Compromisso claro e Visao estavel de si proprio Construcao de amizades

5-Ser auténomo

organizados, capacidade para
funcionar de modo consistente

Capacidade de utilizacdo de
informacao de modo objetivo e
sem viés

sustentado com os valores

Liberdade de pensamento

Visdo de  responsabilidade
pessoal, livre de influéncias
externas

duradouras

Construcdo de
refletem autonomia

relacdes que
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1.1.6. A perspetiva de Sanford

Sanford ¢é provavelmente o autor menos referido, na atualidade, acerca do
desenvolvimento psicossocial, ainda que mereca aqui o seu destaque. Com efeito, segue os
passos de Erikson, estudando as mudancas psicossociais durante a frequéncia universitaria.
Dedica grande parte da sua investigacdo ao estudo da interacéo entre sistemas sociais e
personalidade, numa abordagem com influéncia psicodinamica (Sanford, 1956, 1982).

E sua concecdo que um aluno ndo é um recetor passivo de informacao, dai a necessidade
de novos modelos, que devem partir da analise individual, entre outros aspetos (Sanford, 1969).
Naturalmente, que esta observacao hoje em dia € um lugar-comum mas é necessario enquadrar
estas ideias no tempo e nas teorias dominantes.

Curiosamente, grande parte da reflexdo e questionamento que hoje em dia vemos
relativamente ao Ensino Superior, também existia no tempo de Sanford, embora por outros
motivos, dai a sua preocupacdo com o encontro de novos modelos de estudo e intervencao no
Ensino Superior (Sanford, 1976).

Sanford defende, entdo, que os alunos quando integram o Ensino Superior trazem, ainda,
modos de expressao de sentimentos infantis e que é possivel observar alteracdes através da
libertacao de impulsos, da consciéncia, da diferenciacdo e da integracdo do ego. Estes aspetos
sao desenvolvidos através da frequéncia universitaria. Defende que a propria personalidade se
desenvolve, no sentido de maior complexidade e integridade. Paralelamente, sao filtrados valores
a que o estudante teve acesso ao longo do seu crescimento, de acordo com principios pessoais
(Valadas, 2007).

No fundo, este autor defende a existéncia, nos estudantes, de um processo de maior
diferenciacao emocional e interpessoal, no que concerne a expressao de sentimentos. Defende,
também, o desenvolvimento da personalidade e do sentido pessoal e a opcao por determinados
valores congruentes para cada um. Todo este processo desenvolve-se com questionamento e
reflexao.

Neste processo, Ferreira e Hood (1990) salientam a importancia do desafio e do apoio,
sendo que a disponibilidade para um maior volume dos primeiros (dos desafios) depende da

qualidade das estruturas de apoio.
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1.2. As tarefas de desenvolvimento dos jovens adultos

Partindo das abordagens tedricas referidas anteriormente, a questdo impde-se: existem
tarefas que o jovem adulto deve resolver? A fase de jovem adulto caracteriza-se, segundo
Pinheiro (2003)

«por um conjunto de vetores ou aquisicoes que vao muito para além da identidade

e da intimidade e que incluem aspetos como a autonomia e a interdependéncia, a

maturidade emocional, a folerdncia, o respeito e a aceitacdo nas diferencas

individuais, o desenvolvimento de inferesses vocacionais e nio vocacionais, a

criacdo de um conjunto de valores pessoais e a proptia construcdo de um projeto

de vida» (Pinheiro, 2003, p.28).

Conhecemos a perspetiva de Erikson (1982). Para este autor, a principal tarefa, inerente a
diade relacional individuo-sociedade, esta relacionada, por um lado, com a identidade
vocacional, que resulta do conflito identidade versus confusédo, e, por outro lado, com a
construcao de relacdes de intimidade a varios niveis, tarefa bem-sucedida do conflito intimidade
versus isolamento. A tarefa do periodo de moratéria auxilia o individuo no seu processo de
conhecimento pessoal €, por conseguinte, na definicao de atividades que lhe possam ser mais
apraziveis. A tarefa bem-sucedida do periodo de maioridade auxilia na integracao social laboral e
na execucao de novos papéis de vida.

Marcia (1996), por sua vez, salienta a importancia da exploracdo e do compromisso com
as escolhas na resolucao das tarefas psicossociais e na consequente diferenciacdo da identidade
e estabilidade. Define, como ideal ou objetivo de cada jovem em moratdria, o atingir da
identidade.

Josselson (1987), como exposto, complementando os estudos dos autores anteriores
(junto de homens brancos), fez um estudo junto de mulheres, numa abordagem pessoal e
desenvolvimentista. Debruca-se, igualmente, sobre a questdo da identidade, concluindo,
genericamente, pela permanéncia desta no tempo.

Chickering e Reisser (1993) acrescentam, a tarefa da identidade, a tarefa da autonomia.
Manifestam a importancia, também, do desenvolvimento de competéncia, a varios niveis, do
dominio das emocoées, e do desenvolvimento da integridade, da interdependéncia, ideias e

metas.
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Heath (1968) estuda a maturidade e considera que a tarefa devera passar por atingir um
nivel de profundidade e amadurecimento ao nivel da inteligéncia, dos valores, do autoconceito e
das relacdes interpessoais. Esta perspetiva, apesar de concetualmente distinta do conceito de
identidade, assemelha-se, em parte, aquilo que aquela implica, para além de incorporar também
a autonomia, ja apontada por Chickering e Reisser.

Sanford (1982) estuda a personalidade, os valores e a diferenciacdo emocional e
interpessoal. Defende que o processo de desenvolvimento ¢ atingido através de questionamento
e reflexdo, qual moratoria na definicdo de Erikson.

Com efeito, verifica-se, genericamente, a existéncia de trés aspetos mais claramente
emergentes: a) a identidade, b) a autonomia e ¢) a maturidade.

Dias (2006ab, 2010), debrucando-se sobre a populacdo dos estudantes universitarios,
defende que estes tém que lidar com duas tarefas de desenvolvimento normativas e que estao
interligadas:

a) a consolidacao da identidade, ja referida pelos autores anteriormente citados, e

b) “a necessidade, o desejo, a expectativa de estabelecerem os seus primeiros
relacionamentos amorosos” (p. 25), aspeto também ja expresso por alguns autores.

0 mesmo autor alerta para a necessidade de os jovens adultos concretizarem uma série
de atividades e sub tarefas, no sentido de atingirem tarefas mais gerais, conforme se pode
observar pelo esquema disponibilizado abaixo e que reproduzimos neste trabalho pela sua

compreensibilidade.

Consciencializacao
do estilo de /

Consolidacao

vinculacéo / Identidade

Sistema do seff
Caracter

Self
= Consolidacao da

Personalidade .
autoestima

1
1
1
1
!
1
1
1
1
1
|
1
1
\
\
\

Encontro do

\

\

. \
Autonomia em / Y

relacao aos \ par amoroso

Capacidade de
perspetivar o futuro

pais

Figura 2. Tarefas de desenvolvimento do jovem adulto (Dias, 2010)
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Para Dias (2010) a consolidacdo da identidade, do sistema do se/f, do caracter, do se/fe
da personalidade caminha a par com a necessidade de encontro do par amoroso. Todas estas
sub tarefas contribuem para cinco grandes objetivos, a saber, a) a consolidacdo da identidade
sexual, b) a consolidacao da autoestima, c) a capacidade de perspetivar o futuro, d) a autonomia
em relacdo aos pais, e e) a consciencializacdo do estilo de vinculacao. Assim, a consolidacao e o
encontro do par amoroso cria uma espécie de zona de comunhao que garante a concretizacao
do desafio desta fase de desenvolvimento.

Neste seguimento, Guichard (2009) salienta oito aspetos importantes de serem
considerados na adolescéncia e no inicio da idade adulta: a) as intensas antecipacdes de si
mesmo e experimentacdes dessas antecipacdes, b) as antecipacdes e as experimentacdes
enquanto aspetos essenciais na construcao de identidades fundamentais nas sociedades
ocidentais, c) a construcdo de identidades individuais plurais, pela integracdo de uma
diversidade de conceitos e imagens, e dinamicas, d) a existéncia de dois aspetos centrais —
trabalho e vida afetiva; €) as antecipacdes dependentes de fendmenos macro (representacdes e
normas) e microssociais (interacdes familiares e escolares), f) a importancia dos contextos
educativos nas antecipacdes profissionais, g) a importancia de serem incluidos alunos
escolarmente e socialmente desfavorecidos pela maior dificuldade em antecipar o futuro, e h) a
importancia das antecipacdes futuras ja que parecem ter impacto, ser integrativas e dar sentido
ao presente e ao passado.

Apraz sublinhar, por fim, que todo este desenvolvimento, e a resolucdo das tarefas a ele
associadas, tém implicacbes em termos vocacionais. Com efeito, o desenvolvimento vocacional
nao acontece a margem do desenvolvimento psicossocial que se processa paralelamente nesta
idade (Silva & Taveira, 2006). Pelo contrario, integra o desenvolvimento mais geral que as

pessoas vao construindo ao longo da vida.
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1.3. Outros contributos tedricos

Refletindo genericamente acerca do ja exposto, concluimos que grande parte dos autores
focaliza, sobretudo, na questao da identidade, mas também na relacdo com as tarefas e com os
outros. Com efeito, como defendido por Holland, Gottfredson e Power (1980), a questdo da
identidade parece ser crucial na compreensao do processo de desenvolvimento da personalidade
e das “crises vocacionais”.

Para estes autores, a identidade vocacional encontra-se relacionada com a existéncia de
uma imagem clara e estavel de cada um sobre o0s seus objetivos, interesses e talentos (e das
expectativas do ambiente). Esta, por sua vez, conduz a tomada de deciséo relativamente facil e a
confianca nas decisdes, nao obstante dificuldades do ambiente ou do contexto (Reardon & Lenz,
1999).

Contudo, ao nivel dos estudantes do Ensino Superior mantemos outras preocupacdes

mais especificas que os autores referidos nao abordam.

Preocupa-nos a transicao e a antecipacdo da mesma, nao obstante termos uma
perspetiva integradora e progressiva acerca das transicdes. Sobre a questdo da transicdo em
diferentes contextos, Schlossberg (1992) presenteia-nos com uma perspetiva que podera ter
uma componente instrutiva e preventiva ao nivel da intervencao.

Esta autora define a transicao como resultado de um acontecimento ou da inexisténcia de
um acontecimento, que causa impacto ou mudanca, seja a nivel interpessoal, das dinamicas
intrapessoais, ou dos papéis de vida, entre outros. Pode, também, interferir com o autoconceito
ou com a percecdo do meio. No fundo, o impacto podera ser ao nivel da alteracdo das
concecOes sobre si ou sobre 0 mundo, podera ser ao nivel do comportamento e das relacdes
interpessoais (Santiago, 2004; Schlossberg, 1981).

Concomitantemente, a mesma autora postula que a polarizacao destes acontecimentos
como negativos ou positivos estda mais relacionada com a percecdo pessoal sobre o
acontecimento, do que sobre o0 acontecimento em si mesmo (Schlossberg, 1981).

Em 1995, com Waters e Goodman, a autora identifica trés tipos possiveis de transicao: a)
antecipada; b) ndo antecipada; e c) por “nédo acontecimentos”.

A transicdo antecipada diz respeito a existéncia de acontecimentos de algum modo ja

antecipados ou esperados ao longo de determinadas fases da vida.
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A transicdo ndo antecipada diz respeito a acontecimentos nao previsiveis como, por
exemplo, doencas ou desemprego.

Por ultimo, as transicdes por “ndo acontecimentos” referem-se a acontecimentos
planeados que acabam por nao ter lugar.

As transicdes podem provocar desorganizacao ou nao, dependendo de variados aspetos.
Com efeito, estas parecem ser mediadas por fatores como a) a situacdo em si; b) as
caracteristicas pessoais; ¢) o apoio por parte de significativos; e d) as estratégias.

Nesta sequéncia, Schlossberg (1981) apresenta um modelo de transicdo em que defende
gue, ndo obstante os individuos diferirem entre si e o tipo de transicées também ser diferente, a
estrutura de compreenséao das transicoes é a mesma.

Apresentamos, assim, de seguida, na figura 3, da pagina numero 42, o modelo
preconizado pela autora (Schlossberg, 1981).

Na primeira caixa, na parte superior do modelo, podemos observar o que a autora
considera como sendo uma transicao, do ponto de vista sumario.

Nas caixas intermédias do modelo, a autora apresenta os aspetos que podem ser o0s
mediadores entre a transicao e a adaptacao. Assim, a percecdo sobre a transicao especifica,
nomeadamente as suas caracteristicas, parecem interferir na adaptacdo a mesma. Ou seja, por
exemplo, a percecao de que pode desencadear ganho, de que é positiva, movida por si, é
atempada e gradual ou, entdo, se é o contrario destas caracteristicas, parece ser relevante na
gestdo do siress associado.

Por outro lado, outro fator mediador parece ser a existéncia de experiéncias prévias e as
redes de suporte.

Por seu turno, as carateristicas do individuo sado o ultimo aspeto apontado pela autora.
Neste sentido, considera como possivelmente mediador, também, a competéncia psicossocial, o

sexo, a idade, o estado de salde e a raca, entre outros aspetos.
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Transicao

-Acontecimento ou nao acontecimento que provoca mudanca
-Mudanca nas redes de suporte social
-Resulta em crescimento ou detioracdo

Percecao da transicao

particular
-Mudanca de  papel
(ganhar ou perder)
-Afeta (positiva ou
negativamente)
- Fonte (interna ou
externa)
-Timing (atempada ou
tardia)
-Ritmo  (gradual ou
repentina)
-Duracdo  (permanente,

temporaria ou incerta)
Grau de stress

Caracteristicas de
transicoes prévias

Sistemas de suporte
internos:

Relacéo intima
-Uniao familiar
-Rede de amigos

Suporte institucional

Meio fisico

Caracteristicas do
individuo

-Competéncia
psicossocial

-Sexo

-ldade

-Estado de saude

-Raca

-Estatuto socioeconémico
-Orientacao de valores
-Experiéncias anteriores
de transicéo

Adaptacao

Movimento por fases com vista a
transicao: Difuséo para
reorganizacao

Fatores influentes:

-Equilibrio entre recursos fisicos e
lacunas;

-Diferencas entre os ambientes do
pré para o pos transicdo ao nivel
da percecao, suporte e individuo

Figura 3. Modelo de analise da adaptacao humana a transicdo de Schlossberg (1981)

42




Enquadramento tedrico

Na verdade, e considerando os ensinamentos de autores como Lazarus (1999; Lazarus &
Folkman, 1984), uma situacdo de exigéncia, por si so, ndo € necessariamente negativa, apenas
se combinada com a existéncia de baixo autocontrolo e suporte, entre outros aspetos. Nesta
l6gica, uma transicdo podera até ser perspetivada com um desafio. A este nivel Schlossberg
parece ser sensivel, dando um panorama complexo a questao da transicao.

As transicdes, para esta autora, ainda, sdo constituidas por trés etapas: a) identificacado ou
reconhecimento do tipo de transicdo (previsivel, imprevisivel ou de auséncia de determinado
acontecimento); b) processo de transicdo; e c) determinantes e consequentes da transicao.
Também podera ser uma transicdo com impacto individual ou grupal/coletivo e afetar uma ou
varias areas de vida das pessoas (Seco et al., 2005).

Aplicado a este tema e aos jovens adultos, importa analisar os fatores facilitadores
apontados pela autora e ajudar os estudantes a prepararem-se para a transicao do final do seu
ciclo de formacéo, mas também prepara-los para diferentes e recorrentes transicées ao longo da
vida. Umas serao planeadas, outras esperadas, outras inesperadas e outras nao terao lugar
apesar da expectativa.

Mais recentemente, Hasse (2007), a proposito das transicdes também, refere que é
durante as mesmas que os individuos tipicamente desenvolvem menos constrangimentos e
estdo menos dependentes de forcas externas. E nestas condicdes que repensam alternativas e
consideram outras novas ou outras “adormecidas”. Na questdo da transicao da universidade
para o mercado de trabalho, esta autora salienta que, em face as mudancas registadas hoje em
dia no mercado de trabalho, os jovens parecem ser os mais afetados. Com efeito, esta questao é
abordada em inumeros textos sobre a tematica da transicdo e do sucesso na integracao no
mundo de trabalho (Andrade, 2010; Paulino et al., 2010; Reitzle, 2007; Reitzle, Vondracek, &
Silbereisen, 1998), ja que tera implicacdo ao nivel da execucao de outros planos, papéis e
desafios de vida como ja atrds se referiu. Efetivamente, apesar de varios papéis serem
importantes, o papel profissional & um tema preocupante para os jovens. Como lembra Blustein,
Kenna, Gill e DeVoy (2008), o trabalho tem implicac6es ao nivel da sobrevivéncia e poder, a nivel
de integracao social e a nivel da autodeterminacao.

Repescando a ideia de Hasse (2007) relativamente ao facto de, por vezes, ser em alturas
de transicdo e de menos constrangimentos que os individuos tém novas ideias sobre

alternativas, isto conduz-nos também aos contributos da teoria do caos.
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Esta teoria (Bright & Pryor, 2005; Pryor & Bright, 2005, 2007) salienta que as mudancas
tém impacto nas pessoas e que estas, em face de mudancas, procuram explicacdes para as
tornar previsiveis e explicaveis (Paixao, 2012). Neste contexto, a carreira é vista como complexa
e mutavel, fruto de influéncias multiplas. Um aspeto central desta teoria passa pela importancia
dada a imprevisibilidade e a mudanca. Esta ultima € vista como potencialmente geradora de
crise mas também de desafio. E ¢ muito nesta ultima opcéo que reside o investimento da teoria
do caos. Com efeito, o conceito de imprevisibilidade desta teoria estd relacionado com a
dificuldade de calcularmos o futuro, onde o acaso tem uma influéncia significativa (e.g., Bright,
Pryor, & Harpham, 2005; Bright, Pryor, Wilkenfeld, & Earl, 2005; Krumboltz, 1998). Neste
sentido, a solucdo e o papel do profissional de orientacdo poderd passar por encorajar 0s
clientes a explorar o impacto do acaso nas suas carreiras, a capitalizar esses acontecimentos e
abracar a incerteza positiva (Gelatt, 1991; Gelatt & Gelatt, 2003). Bright e Pryor definem, assim,
cinco competéncias nucleares, a saber, a) a curiosidade, enquanto estratégia de exploracédo de
novas oportunidades de aprendizagem; b) a persisténcia, enquanto esforco continuo, sobretudo
na presenca de obstaculos; c) a flexibilidade, enquanto estratégia de alteracdo de atitudes e das
circunstancias; d) o otimismo, enquanto visdo de novas circunstancias como oportunidades e
possibilidades; e €) a sujeicdo ao risco, enquanto mecanismo de acdo, mesmo perante a
incerteza dos resultados (Bright & Pryor, 2003; Pryor & Bright, 2005; Pryor & Bright, 2006).

No fundo, antecipamos desafios para os alunos, fruto das transicdes naturais, normativas
mas também fruto das mudancas atuais. Esses desafios ndo tém que ser necessariamente
sentidos como uma crise ou um problema.

Preocupa-nos também questdes mais especificas de carreira como a exploracao
vocacional e a adaptabilidade, a que intentamos responder no ponto seguinte com a abordagem

particular de duas teorias vocacionais: sociocognitiva e da construcao da carreira.
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2. Abordagens tedricas a carreira

No sentido de auxiliar a compreensao dos desafios que sado colocados aos jovens adultos
em contexto universitario, aprofundamos neste ponto duas teorias do desenvolvimento
vocacional que, a nosso ver, confluem para a compreensdo dos processos de exploracao, de
desenvolvimento vocacional e de adaptabilidade. Assim, numa primeira fase, iremos abordar a
teoria sociocognitiva da carreira de Lent, Brown, e Hackett (2002) e, numa segunda fase, a
teoria de adaptabilidade a carreira de Savickas (2002a).

Historicamente, na psicologia vocacional, as teorias dominantes foram intituladas de
teorias de conteudo. Incluem-se aqui as teorias de traco-fator, como a de Parsons (1909), as
teorias de personalidade como a de Holland (1973), e as teorias de ajustamento ao trabalho
como a de Dawis e Lofquist (1984), para citar as mais frequentemente referenciadas na
literatura vocacional. Novas teorias, de processo, incluem as teorias do desenvolvimento como,
por exemplo, a de Ginzberg (1972), a teoria de Super (1953), e a teoria da circunscricdo e
compromisso de Gottfredson (1981). Nas designadas teorias de contelido e processo podemos
incluir, por exemplo, a sociocognitiva de carreira de Lent, Brown e Hackett (1996, 2002), a
abordagem cognitiva do processamento de informacao de Peterson, Sampson, Reardon e Lenz
(1992) e a abordagem desenvolvimentista contextual de Vondracek, Lerner e Schulenberg
(1986). Por sua vez, nas abordagens mais cognitivistas enquadramos, por exemplo, a teoria da
construcao da carreira de Savickas (2005), a teoria do caos de Pryor e Bright (2007) e a
abordagem ecologica de Conyne e Cook (2004) (Barros, 2010a; Patton & McMahon, 2006).

Percebendo que uma abordagem unica é insuficiente e limitada, para lidar com a
multiplicidade e complexidade inerente aos processos de carreira, na atualidade (Lent, 2005), a
abordagem a carreira adotada neste trabalho procura ser integrativa das teorias mistas de
contetido e processo e das teorias cognitivistas (Patton & McMahon, 2006). Consideramos,

assim, os contributos mais especificos das teorias sociognitiva e da construcao da carreira.
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2.1. Teoria sociocognitiva da carreira

A teoria sociocognitiva da carreira, pelas palavras de Lent, um dos seus autores, tenta
integrar, de modo unificado, contributos de outras teorias vocacionais, numa tentativa de
responder as questdes do desenvolvimento de interesses, da tomada de decisao e do sucesso
de carreira e estabilidade, a diferentes niveis (Lent, 2004, 2005).

Mais especificamente, € uma teoria que recolhe influéncias da teoria prévia de Bandura
(1995), das teorias de traco-fator e das teorias desenvolvimentais, por esta ordem, em termos de
expressao.

E, atualmente, vista como uma das teorias mais importantes, do ponto de vista
vocacional, dado que reconhece o papel importante do contexto e das variaveis intrapessoais.
Por outro lado, releva a questdo da autoeficacia. Para além disso, esta teoria apresenta,
também, pistas de intervencéo, ao nivel das estratégias e mecanismos, de modo a tornar as
pessoas cada vez mais ativas ou agentes das suas proprias carreiras (Silva, 2011).

Salienta, ainda, como aspeto muito importante, a agéncia pessoal, a autodeterminacéo e
a liberdade pessoal na gestdo do comportamento vocacional. Reconhece, por ultimo, a
importancia dos objetivos, da modelagem, dos interesses, das capacidades e dos valores, bem
como da negociacdo dos obstaculos desenvolvimentais. Ao mesmo tempo, tenta ir mais além
das teorias de traco-fator, dado que estas tém uma visdo mais estanque das mudancas, quer
dos individuos quer dos ambientes, e que as teorias desenvolvimentais, pelo menos das mais
tradicionais, dado que estas tm uma visdo também estanque das etapas e tarefas de

desenvolvimento (Lent, 2004, 2005).

De uma maneira geral, podemos afirmar que a teoria sociocognitiva da carreira incorpora
a ligacao dinamica entre trés variaveis pessoais, a) as crencas de autoeficacia; b) as expetativas
de resultados; e c¢) os objetivos pessoais. Estas trés variaveis, em equilibrio dindmico, permitem
0 comportamento autodeterminado (Lent, 2004).

As crencas de autoeficacia, o primeiro aspeto identificado pelo autor, dizem respeito aos
julgamentos pessoais acerca das suas capacidades para organizar e executar planos de acéo

necessarios para atingir determinado tipo de performance (Lent, 2004).
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Bandura (1995), afirma que as pessoas fazem atribuicdes causais as coisas que lhes
acontecem através de mecanismos de agéncia pessoal. As crencas de autoeficacia sdo, neste
sentido, um conjunto dindmico de crencas pessoais associadas a determinadas atividades
especificas ou dominios, ndo necessariamente correspondente a autoestima. Influenciam o
modo como as pessoas pensam, sentem, se motivam e atuam, e até, influenciam o modo como
se desenvolvem ao longo da vida (Bandura, Barbaranelli, Caprara, & Pastorelli, 2001; Nasta,
2007; Ramos, Paixdo, & Silva, 2007).

Estas crencas tém a sua origem nas seguintes fontes de informacdo: a) a exceléncia na
performance pessoal ou a existéncia de experiéncias de mestria anteriores, que permitem a
antecipacdo de sucesso em performances ulteriores; b) a aprendizagem vicariante ou
aprendizagem por observacdo de terceiros, sobretudo se estes sao valorizados ou se séo
modelos de comportamento a imitar; c) a persuasdo social como, por exemplo, a persuasdo ou
encorajamento verbal por parte dos outros; e d) os estados psicolégicos e afetivos como, por
exemplo, a ansiedade debilitante e estados de humor positivos.

Destas fontes de informacao, a mais robusta e com maior influéncia nas crencas de
autoeficacia € a primeira, ou seja, a exceléncia na performance pessoal ou as experiéncias de
mestria, ja que apresenta a evidéncia mais clara, para a pessoa, de capacidade pessoal
(Bandura, 1995; Lent, 2004).

Esta fonte de informacado representa um ciclo mutuamente e auto reforcador, segundo
Lent (2004).

Nesta logica, o desempenho positivo ou de exceléncia alimenta ou reforca positivamente
as crencas de autoeficacia. Estas, por sua vez, conduzem ao aumento de probabilidade de o
individuo se envolver, no futuro, em comportamentos da mesma natureza. Estes
comportamentos do futuro, se bem-sucedidos de novo, reforcam outra vez aquelas crencas que,
por sua vez, podem conduzir ao aumento da probabilidade do aparecimento de comportamentos
da mesma natureza.

Do mesmo modo, por seu turno, o desempenho negativo tende a reforcar negativamente
as crencas de autoeficacia, sobretudo se estas ainda ndo se encontram consolidadas. Este

reforco pode conduzir a desisténcia ou a auséncia de iniciativa para o comportamento futuro.
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De acordo com o autor, este ciclo podera, assim, expressar-se do seguinte modo:

Possibilita o aumento
ou a diminuicao das

Comportamento Crencas de

de exceléncia autoeficacia
Potenciam o aumento

ou a diminuicdo do

Figura 4. Ciclo da influéncia mutua na exceléncia comportamental, com base em Lent (2004)

A experiéncia de mestria ou o comportamento bem-sucedido é também essencial no
desenvolvimento, para além do impacto na repeticao de comportamentos. No fundo, envolve
adquirir ferramentas cognitivas, ferramentas comportamentais e ferramentas autorregulatorias,
de modo a criar e a executar planos de acao apropriados a gestdao das mudancas de todos os
dias (Bandura, 1995).

As expetativas de resultados, que é a segunda variavel influenciadora do comportamento
auto motivado e determinado, dizem respeito as crencas relativamente aos resultados ou
consequéncias de determinado tipo de comportamentos, do ponto de vista imagético ou
antecipado.

Por sua vez, os objetivos pessoais, podem ser definidos como a intencao individual para
se envolver em determinada atividade ou para produzir um determinado resultado. Os objetivos,
nesta teoria, podem ser distinguidos em objetivos orientados para o conteudo das escolhas ou
entao para a performance, ou qualidade da mesma. Os objetivos tém, assim, o enquadramento
de serem aspetos-chave na organizacao, na direcao e na manutencdo do comportamento,
mesmo ao longo de periodos extensos no tempo, sem reforco externo. Devem ser de natureza
clara, especificos e divididos em sub-objetivos. Para além disso, devem estar estabelecidos no
tempo, comprometidos publicamente e de modo forte, de como a desempenharem uma forte
influéncia comportamental.

Na préxima figura, apresentamos o modelo da teoria sociocognitiva da carreira com a
ligacao entre as diferentes variaveis apresentadas anteriormente. Estas variaveis, como podemos
observar pela figura, sdo de influéncia multipla e diversa, nas acées ou no comportamento, fim

ultimo do modelo, ja que a sua centracao passa pela explicacdo do comportamento.
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Inputs Fontes de Influéncias contextuais
pessoais autoeficacia (suporte ambiental e barreiras)
/ Expetativas de
Predisposicao Experiéncias autoeficacia
de mestria
Sexo
Experiéncias v
Raca vicariantes
Interesses [P Objetivos [P Acdes
Deficiéncias/ Persuasao A
questdes  de social
saude
Estados _
psicologicos e Expetativas de
Capacidades emocionais resultados

do contexto

Figura 5. Teoria sociocognitiva da carreira de Lent (2004)

Como podemos observar na figura representativa do modelo da teoria sociocognitiva da
carreira, todos os aspetos convergem para a acao ou para o comportamento, sendo cada
variavel influenciada por outra(s).

Com efeito, o processo agéntico parece depender de /nputs pessoais e aspetos
contextuais que influenciam as fontes de autoeficacia ja referenciadas. Relativamente aos /inputs
pessoais, o autor salienta predisposicdes pessoais, 0 Sexo, a raca e possiveis situacdes de saude
ou deficiéncias.

Os /nputs pessoais e as capacidades do contexto tém impacto na autoeficacia, enquanto
crenca de capacidade, e que bebem influéncias nas fontes ja anteriormente citadas. Estes
aspetos conduzem a elaboracao de expetativas de autoeficacia e de resultados. As expetativas de
autoeficacia estdo associadas as crencas e designam a antecipacao de eficacia num
comportamento. Por seu turno, a expectativa de resultados esta relacionada com a crenca de
gue um determinado comportamento encetado tera determinada consequéncia. Estes dois
aspetos também parecem ser moderadores do comportamento. Ambos confluem no
desenvolvimento de interesses, de objetivos e de acdes, em relacdo com aspetos contextuais de

suporte ou entdo de barreiras e obstaculos (Lent, Brown, & Hackett, 2000).
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Para além deste modelo, Lent, com os seus colaboradores Brown e Hackett em 1994,
apresentou mais trés modelos de carreira integrantes desta teoria. Esses modelos séo o de
desenvolvimento de interesses, o modelo de escolha, e 0 modelo de desempenho (Lent, 2005).

O primeiro, de desenvolvimento de interesses, visa explicitar a formacdo de interesses de
carreira, com variaveis interrelacionadas semelhantes as da figura anteriormente apresentada. O
segundo, modelo de escolha, igualmente com variaveis semelhantes, debruca-se sobre os
objetivos e as escolhas. O ultimo, modelo de desempenho, debruca-se sobre o envolvimento, o
empenho e a persisténcia nas tarefas e nos objetivos. Recentemente, o autor acrescentou ainda
um outro modelo, a que intitulou de modelo de satisfacdo com o trabalho.

Lent (2005), acrescenta também que por vezes podem surgir as pessoas problemas
vocacionais. A este propodsito enuncia uma série de requisitos que os individuos devem ter
atingido na fase do final da adolescéncia ou no principio da idade adulta. Esta abordagem do
autor é bastante curiosa, por semelhanca a teorias que salientam a importancia da resolucéo de
tarefas.

Assim, designa como essencial, uma apreciacdo correta dos seus interesses, dos seus
valores e dos seus talentos, concomitantemente a uma clara compreensdo de como estes
podem permitir aceder a determinadas opcbes potenciais. Para além disso, salienta a
importancia da elaboracéo de objetivos claros ou de um possivel caminho tracado, bem como, a
importancia de existéncia de competéncias adequadas na tomada de decisdo, no
estabelecimento de objetivos e na gestao dos objetivos. Por fim, sublinha a importancia de um
ambiente adequado de suporte e de auséncia de barreiras, alertando para tracos de
personalidade positivos e de elevada consciéncia, de modo a facilitar a tomada de decisao.

Na sequéncia da auséncia destes requisitos ou simplesmente com um objetivo
desenvolvimental, ao nivel da intervencao psicologica, Lent defende a importancia de serem
trabalhadas a expansao de opcdes de carreira, as estratégias para lidar com barreiras e a
criacéo de redes de suporte, paralelamente a definicao e implementacao de objetivos. Uma outra
componente importante da gestdo pessoal de carreira neste dominio € o uso de cognicoes
positivas. No ambito desta teoria, estas implicam as autoinstrucdes, as estratégias imagéticas de
antecipacao, o foco em crencas positivas e os padroes de pensamento construtivos, — que séo
estratégias comummente utilizadas, por exemplo, em psicologia do desporto e da lideranca

(Lent, 2005; Silva, 2011).
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2.2. Teoria da construcao de carreira

Savickas é talvez o autor da atualidade que mais tem produzido em termos cientificos
nesta area. Atualmente, tem-se debrucado sobre a tematica dos novos desafios da carreira que a
frente se dara conta. Contudo, nesta primeira parte, aborda-se a teoria da construcao de carreira
gue o autor concebe nos primeiros anos da década passada (2002a, 2005).

Nesta teoria, Savickas tem uma abordagem de reciclagem de algumas teorias prévias,
sobretudo as da perspetiva desenvolvimentista (Savickas, 2001, 2002b). Recebe inspiracdo das
teorias da personalidade de McAdams (1995). Tenta, também, aprofundar a teoria de Super, em
1953, e aceita o desafio da sociedade multicultural e da economia global atual, enquanto temas
inspiradores para a sua teoria.

Savickas tenta incorporar, assim, trés grandes aspetos que valoriza: a) as diferencas
individuais ao nivel dos tracos ou caracteristicas; b) as tarefas desenvolvimentais e estratégias de
coping, e c) a motivacdo psicodinamica, numa tentativa de compreender o comportamento
vocacional.

A sua teoria podera ser integrada numa perspetiva construtivista da carreira (Savickas,
2005). O que caracteriza esta perspetiva, na sua esséncia, é o facto de nao existir a concecédo de
que ao longo do desenvolvimento, a pessoa descobre ou vai descobrindo como ¢, tentando
ajustar-se a determinadas tarefas ou profissdes, como postulam as teorias de traco-fator. Nesta
abordagem, antes, a pessoa €& construtora da sua carreira ao longo da vida, através das
experiéncias com que se confronta e através da elaboracdo de significado que lhes da,
incorporando estes aspetos na sua visao pessoal. O desenvolvimento, também, passa a ser
independente de caracteristicas intrapessoais (maturacao), de caracter sequencial e normativo,
como postulavam aquelas teorias, para passar a ser dependente da riqueza da elaboracao
pessoal. Defende, ainda, que a orientacdo futura e o planeamento, ou seja, a maior ou menor
orientacdo, sao dimensdes basicas da maturidade e do desenvolvimento de carreira (Marko &
Savickas, 1998).

Com efeito, para aquele autor, a carreira é uma construcao subjetiva ou reflexdo
biografica. Esta construcado &, portanto, um processo que se desenrola ao longo do tempo, tendo
caracter longitudinal, temporal e desenvolvimental.

Este processo visa, por um lado, construir representacdes da realidade, atribuir

significados pessoais e interpretacdo a memorias passadas, a experiéncias presentes e a
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aspiracdes futuras, numa interacdo social e na negociacdo interpessoal de significados. O
objetivo desta construcdo € o de criar narrativas de vida coerentes e congruentes, bem como
promover o autocontrolo, a direcdo e a intencionalidade a comportamentos vocacionais. Ao
mesmo tempo, potencia o feedback ou a avaliacdo dessa execucdo. Por outro lado, visa ou
ganha substancia nas escolhas que expressam autoconceitos (Savickas, 2005).

Consideramos que esta visdo da carreira representa, em termos historicos, um avanco na
intervencao vocacional em relacao as abordagens anteriores, congruente com a evolucao da
psicologia e da sociedade em geral. Na verdade, a visao cada vez mais centrada na mutabilidade
e capacidade de adaptacéo é cada vez mais bem reconhecida pela sociedade porque representa
verossimilhanca com aquilo que as pessoas por vezes experimentam (mudar de trabalhos, por
vezes para funcdes dispares e ter a capacidade para se adaptarem).

O termo adaptabilidade, que ndo é novo nas teorias vocacionais (Vianen, Pater, &
Preenen, 2009), simboliza a disponibilidade para lidar com tarefas e para se ajustar a novas
realidades. Em adultos envolve atitudes e comportamentos de exploracédo, de planeamento e de
decisdo, sendo maior a capacidade de adaptabilidade, quanto maior o grau destes
comportamentos e atitudes (Lobo, 2006). Assim, parece consequente que, quanto maior a
variabilidade do meio ou do contexto, maior tera que ser o grau de exploracao, de planeamento e
de decisao dos individuos para serem considerados adaptados.

Com efeito, a componente da adaptabilidade é muito presente nesta teoria, a par de
outras duas: a personalidade vocacional e os temas de vida.

A componente da personalidade vocacional tem inspiracdo nas teorias de traco-fator.
Abarca os tipos e o conteudo das ocupacdes. Integra uma andlise das capacidades,
necessidades, valores e interesses do individuo relacionados com a carreira, apreciando 0s mais
salientes, numa interacdo com a sociedade ou meio, onde se inclui a familia, a escola e a
sociedade. A personalidade é fruto também de significados sociais derivantes da reputacdo do
individuo em determinado contexto.

A componente dos temas de vida tem raizes na teoria de Super, uma das inspiracdes
deste modelo, como ja exposto. Engloba a existéncia de uma narrativa integrada e
autossustentada, com integracdo de preocupacdes e problemas e negociacdo de oportunidades
e constrangimentos culturais. Essa narrativa é assente na interpretacao e criacao de significados
profundos e na procura de implicacdes para o dia-a-dia, ou seja, na procura de novos contextos

de implementacéo de autoconceitos. E reconhecido o relevo do contexto profissional dado que é
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neste contexto que o individuo passa grande parte do seu tempo diario. Contudo, salientam-se
outros papéis e outros contextos, também pela sua importancia e impacto nos restantes (e.g.,
Munson & Savickas, 1998).

Por fim, explorando um pouco mais a adaptabilidade da carreira, podemos avancar que
engloba as tarefas de desenvolvimento de carreira e as respostas de coping. Diz respeito as
atitudes, competéncias e comportamentos que os individuos usam para se ajustarem ao
trabalho que mais lhes interessa. Este componente esta relacionado com o autoconceito. Isto
significa que a adaptabilidade de carreira tem o objetivo de o papel ocupacional consubstanciar e
validar o autoconceito. Ao mesmo tempo, este papel ocupacional € um mecanismo de
integracao social. O autor salienta que a visdo deste processo ¢ inacabada dado que se concebe,
quer o mundo quer as pessoas, em mudanca e em permanente construcao (Savickas, 2005).

Savickas reconhece, ainda, associados a adaptabilidade, a existéncia de cinco estadios
com tarefas de desenvolvimento. A existéncia destes cinco estadios de desenvolvimento intitulou
de /ife-span, uma vez mais, um pouco na logica de Donald Super.

Estes estadios sdo: a) o crescimento; b) a exploracdo; c) o estabelecimento; d) a gestao; e
e) o desinvestimento.

Para além destes cinco estadios, Savickas descreve a existéncia de miniciclos de carreira.
Estes miniciclos estao relacionados com: a) o desenvolvimento de um interesse; b) a exploracao
de modo focalizado; c) a tomada de decisdes informadas e a manifestacao de comportamentos
de tentativa; d) o comprometimento, por um certo periodo de tempo, numa gestao ativa do
papel, e e) a antecipacao, a desaceleracao e o desinvestimento.

Para este autor, a adaptabilidade de carreira é, no fundo, um conjunto de atributos que
um individuo requer para resolver com sucesso as tarefas das transicoes nos miniciclos
(Savickas, 2005).

A sequéncia destas trés componentes (adaptabilidade, personalidade e temas de vida),
estruturam o seguinte conjunto de dezasseis proposicoes, conforme expressas em temas na

tabela que se segue.
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Tabela 7. Teoria da construcdo de carreira: Topicos das proposicdes (Savickas, 2005).

1. Os papéis 9. Os autoconceitos vocacionais

2. A ocupacao profissional 10. Mudanca dos autoconceitos no tempo
3. As influéncias da carreira 11. A mudanca vocacional

4. A unicidade individual 12. Os miniciclos da mudanca

5. Os requisitos das ocupacoes 13. A maturidade vocacional

6. As diferentes qualificacdes 14. A adaptabilidade de carreira

7. O sucesso ocupacional 15. A construcéo da carreira

8. A satisfacao profissional 16. A intervenc&o vocacional

Explorando as proposicdes da teoria de Savickas, importa salientar que relativamente aos
papéis, o autor preconiza que a sociedade e as suas instituicdes estruturam o curso de vida
individual através dos papéis sociais. A estrutura de vida do individuo, modelada por processos
sociais, tais como a diferenciacdo de género, consiste em papéis nucleares e periféricos. O
equilibrio entre papéis nucleares, como sejam o0s papéis do trabalho e da familia, promove a
estabilidade, enquanto o desequilibrio produz tensao.

Ja no que concerne as ocupacdes profissionais, Savickas refere que estas constituem um
papel nuclear e um foco para a organizacdo da personalidade da maioria dos homens e
mulheres, embora para alguns individuos, este foco seja periférico, incidental ou até inexistente.
Sao entao que outros papéis de vida, tais como o de estudante, o papel de pai, de doméstico, do
lazer e de cidadao, podem ser mais centrais. As preferéncias pessoais relativamente a papéis de
vida estao profundamente enraizadas nas praticas sociais que envolvem os individuos e que 0s
localizam em posicdes sociais desiguais.

Por sua vez, no que diz respeito as influéncias da carreira, Savickas afirma que o padrao
de carreira do individuo, ou seja, o nivel profissional alcancado e a sequéncia, a frequéncia e a
duracao dos empregos, é determinado pelo nivel socioeconémico dos pais e pela educacao,
pelas capacidades, pelos tracos de personalidade, pelos autoconceitos e pela adaptabilidade de

carreira da pessoa, em interacao com as oportunidades apresentadas pela sociedade.
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Afirma, também o mesmo autor, que as pessoas diferem em caracteristicas vocacionais
tais como as capacidades, tracos de personalidade e autoconceitos. A este aspeto denomina de
unicidade individual.

No que concerne aos requisitos das ocupacdes, que consubstancia a proposicao nimero
cinco, refere que cada ocupacao requere um padrdo diferente de caracteristicas vocacionais.
Sublinha, contudo, também que existe uma tolerancia suficiente para permitir alguma variedade
de individuos em cada uma.

Por sua vez, as pessoas sdo qualificadas para uma variedade de ocupacdes por causa das
suas caracteristicas vocacionais e dos requisitos ocupacionais. Este aspeto especifico é
significante da proposicéo seis, referente as diferentes qualificacdes.

0O sucesso ocupacional depende do grau em que os individuos encontram, nos seus
papéis de trabalho, meios para demonstrar as suas caracteristicas vocacionais mais
proeminentes.

A satisfacao profissional, por seu turno, diz respeito ao grau de satisfacdo que as pessoas
obtém do trabalho. Este é proporcional ao grau em que as pessoas sao capazes de implementar
0s seus autoconceitos vocacionais. A satisfacdo com o emprego depende da implementacao,
num tipo de ocupacdo, numa situacao de trabalho, e num modo de vida, dos tipos de papéis
que as experiéncias de crescimento e exploratérias conduziram a pessoa a considerar como
apropriados.

A proposicao numero nove € relativa aos autoconceitos vocacionais. Para Savickas, o
processo de construcao da carreira €, essencialmente, um processo de desenvolvimento e de
implementacao de autoconceitos vocacionais em papéis de trabalho. Os autoconceitos
desenvolvem-se através da interacdo das aptiddes herdadas, da constituicao fisica, e das
oportunidades de observar e de desempenhar varios papéis, bem como das avaliacbes do grau
do desempenho de papéis que obtém aprovacao dos pares e supervisores. A implementacao dos
autoconceitos vocacionais em papéis de trabalho envolve uma sintese e compromisso entre
fatores individuais e sociais. Desenvolve-se através do desempenho de papéis e da
aprendizagem por feedback, quer o papel seja desempenhado em fantasia, nas entrevistas de
aconselhamento ou em atividades da vida real como sejam Aobbys, aulas, clubes, trabalho em
part-time e primeiros empregos.

Relativamente a mudanca dos autoconceitos no tempo, Savickas defende que apesar de

0s autoconceitos vocacionais se tornarem cada vez mais estaveis a partir do final da
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adolescéncia, fornecendo assim alguma continuidade a escolha e ao ajustamento, os
autoconceitos e as preferéncias vocacionais também mudam com o tempo e com as
experiéncias, a medida que mudam as situacdes em que as pessoas vivem e trabalham.

Ja a mudanca vocacional, proposicao onze, diz respeito a um processo que pode ser
caracterizado como um maxi-ciclo de estadios de carreira, caracterizados, por seu turno, como
progressivos através dos periodos de crescimento, exploracao, estabelecimento, gestdo e
desinvestimento. Os 5 estadios estdo subdivididos em periodos marcados por tarefas de
desenvolvimento vocacional que os individuos experienciam como expectativas sociais.

Os mini-ciclos de mudanca, ocorrem durante as transicdes de um estadio de carreira para
0 seguinte, do mesmo modo que acontece cada vez que a carreira € desestabilizada por eventos
socioecondmicos e pessoais, como sejam, doenca e acidente, encerramento de fabricas e
reducao de efetivos das companhias, e mudanca do posto de trabalho e automatizacéo. Estes
mini-ciclos podem ser de crescimento, exploracao, estabelecimento, gestao e desinvestimento.

A maturidade vocacional, muito central na teoria deste autor, &€ um constructo psicossocial
gue denota o grau de desenvolvimento vocacional do individuo, ao longo do continuo de estadios
de carreira do crescimento ao desinvestimento. De uma perspetiva societal, a maturidade
vocacional de um individuo pode ser definida operacionalmente comparando as tarefas de
desenvolvimento que sao enfrentadas, com aquelas que sao esperadas com base na idade
cronoldgica.

Outro conceito central € o da adaptabilidade de carreira. Este conceito designa um
constructo psicossocial que denota a preparacao do individuo e os recursos para lidar com
tarefas de desenvolvimento vocacional presentes e antecipadas. O ajustamento e o caracter
adaptativo das atitudes, das crencas e das competéncias de construcao da carreira crescem ao
longo das linhas de desenvolvimento da preocupacéo, do controlo, da concecao e da confianca.

As duas ultimas proposicoes de Savickas dizem respeito, por um lado a construcao de
carreira e por outro a intervencdo vocacional. Relativamente a construcdo da carreira, o autor
refere que é desencadeada pelas tarefas de desenvolvimento de carreira e produzida pelas
respostas a estas tarefas. Adianta, contudo que a construcao da carreira, num dado estadio,
pode ser promovida pelas conversacoes que explicam as tarefas de desenvolvimento vocacional,
por exercicios que fortalecem o modo adaptativo, e por atividades que clarificam e validam os

autoconceitos vocacionais.
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No modelo que concebeu, introduziu dois conceitos essenciais, a saber, o “eu de carreira”
e 0 “eu vocacional”.

0O “eu de carreira” ¢ elaborado através da autorreflexdo e da producéo de significados a
partir das experiéncias, consubstanciando a perspetiva subjetiva e individual da carreira.

|n

O “eu vocacional”, por sua vez, é relativo aos estimulos do meio.

Nesta logica, o “eu de carreira” é o responsavel pela orientacdo do comportamento
individual ativo, na medida em que permite a identificacdo e a discriminacdo de papéis de
trabalho e, nesta sequéncia, uma escolha refletida (Savickas, 2004).

Diz o autor que, face a determinados problemas e preocupacdes de carreira, o individuo
podera adotar determinadas dimensdes que promovem a sua adaptacao. Assim, a preocupacao
guanto ao futuro, o aumento do controlo quanto as condicdes do futuro vocacional, a exploracao
de selves possiveis e de cenarios, que intitulou de curiosidade, e a confianca na prossecucao
dessas aspiracdes, parecem ser essenciais na resolucao adaptativa desses problemas e
preocupacoes.

Reconhece a existéncia de quatro questdes centrais no dominio do desenvolvimento e
intervencao da carreira.

A primeira questao é relativa a preocupacédo quanto ao futuro, cujo problema de carreira
podera ser a existéncia de um sentimento de indiferenca quanto ao mesmo. Assim, o autor
define que a dimensao adaptativa devera ser de preocupacao, embora de caracter moderado, de
modo a permitir a ativacdo comportamental suficiente. Salienta, também, a este nivel, a
consciéncia pessoal de que o desenvolvimento subsequente da carreira esta muito relacionado
com os passos adotados e a diversidade de atividades/aprendizagens na atualidade e no
passado. Ou seja, estar preocupado é também, estar consciente desta circunstancia. Ao nivel
das atitudes, crencas e competéncias, salienta o planeamento e ao nivel dos comportamentos
salienta a consciéncia, o envolvimento e a preparacdo. A inexisténcia destas dimensoes
adaptativas, para o autor, podera ser trabalhada em contexto de intervencdo através de
exercicios de orientacao.

A segunda questdo é relativa ao controlo quanto ao futuro, cujo problema de carreira
podera ser a indecisdo. A dimensao adaptativa passa pelo aumento do controlo, enquanto
crenca e enquanto sentimento de responsabilidade na construcao da carreira. Este sentimento é
responsavel pelo envolvimento em comportamentos ativos de desenvolvimento da carreira,

sejam estes a exploracéo, o planeamento ou a tomada de decisao, entre outros. Em termos
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atitudinais e de competéncias, salienta a decisdo. Ao nivel dos comportamentos de coping
salienta a assertividade, a disciplina e a intencionalidade. Em contexto de intervencao esta
dimensao podera ser trabalhada ao nivel do treino de tomada de deciséo.

A terceira questdo adaptativa é relativa a indefinicdo quanto ao futuro, num sentido de
orientacao, tendo o problema associado de irrealismo. A dimensao adaptativa a este problema €,
para Savickas, a curiosidade. Esta ¢, essencialmente, relativa & exploracdo, quer de si mesmo,
ao nivel das diferentes caracteristicas pessoais (e.g., valores, interesses, competéncias), quer
das diferentes oportunidades de caracter formativo ou laboral, com vista a uma mais adequada
decisdo. Os comportamentos de coping passam por experiéncias, risco e curiosidade. Em
termos de intervencao, estes aspetos podem ser trabalhados, por exemplo, ao nivel de
dimensdes de procura de informacao.

A Ultima questdao adaptativa resulta de um problema de confianca, potencialmente
desencadeador de inibicao. A confianca diz respeito a crenca de que se detém capacidades para
a resolucao eficaz das tarefas e problemas desenvolvimentais de carreira, que vao surgindo ao
longo da vida. A confianca produz, ao nivel das atitudes e crencas, sentimentos de eficacia.
Produz, também, ao nivel das competéncias, capacidades para a resolucao eficaz de problemas.
As pessoas com confianca sdo pessoas com comportamentos de persisténcia, luta e trabalho.
Ao nivel da intervencao, quando existe este problema identificado, o trabalho podera passar pela
construcao da autoestima (Savickas, 2005).

Na tabela 8, disponibilizada de seguida, sintetizam-se as principais ideias do autor quanto

as dimensdes adaptativas da carreira, tal como apresentadas por Savickas, em 2005.
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Questao de carreira Problema de Dimensao Atitudes e Competéncias  Comportamentos Perspetiva das Intervencao de
carreira adaptativa crencas de coping relacoes carreira

Tenho um futuro? Indiferenca Preocupacao Planificadas Planear Consciente Dependente Exercicios de
Envolvido orientacao
Preparado

Quem detém o meu  Indeciséo Controlo Decididas Tomar Assertivo Independente Treino de

futuro? decisdes Disciplinado decisdes
Intencional

0 que é que quero Irrealismo Curiosidade Inquisitivas Explorar Em experiéncias Independente Atividades de

com o meu futuro? Arriscado procura de
Curioso informacéao

Sera que consigo? Inibicao Confianca Eficazes Resolver Persistente Igual Construcao de

problemas Lutador autoestima

Trabalhador
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Recentemente, Savickas (2008) tem demonstrado algumas preocupacdes quanto a
volatilidade e rapidez de mudancas do mundo do trabalho, alertando para a possibilidade de as
teorias classicas nao se ajustarem ou ndo serem suficientes para auxiliar os clientes na
resolucdo dos problemas com que se deparam na atualidade. Savickas e colaboradores (2009)
referem, assim, a este propdsito, as suas principais limitacdes. Em primeiro lugar, afiancam que
as teorias classicas estdo enraizadas numa ideia de estabilidade, quer individual, quer
organizacional, que nem sempre hoje em dia se verifica. Em segundo lugar, essas teorias
conceptualizam a carreia através de estadios sequenciais fixos, sendo possivel predizer
comportamentos e o ajustamento aos contextos de trabalho, aspetos que hoje em dia parecem
mais comprometidos. Ademais, estas teorias estao atualmente, a ser vistas como construcdes
geradas por necessidades da propria sociedade. Assim, sem querer gerar uma crise de
paradigmas, defendem a importancia de uma reflexao profunda sobre as necessidades atuais e
sobre os modelos de que dispomos, no sentido de sanar os problemas e desafios que sao hoje
colocados as pessoas.

Para Savickas e colaboradores (2009), o objetivo ndo é o de abandonar definitivamente
as teorias classicas e os seus ensinamentos. Pelo contrario, defendem é que ha necessidade de
novas abordagens, tendo sido inclusive criado um grupo de trabalho internacional nesse sentido.
Com efeito, sustentam que as teorias atuais devem abordar a carreira de modo Unico e
individual, numa abordagem dinamica que incentive o individuo ao pensamento imagético e a
exploracao de selves possiveis. Nesta linha, o trabalhador devera ser estimulado a “armazenar”
todas as suas aprendizagens da vida de modo a manter-se empregavel. Deve ser, também,
emocionalmente inteligente, sintonizado com as dinamicas de trabalhos de grupo temporarios,
sensivel a diferencas culturais e sensivel a responder a exigéncias “crossfuncionais”, numa
relacdo de independéncia face as organizacoes. Trata-se, assim, de uma logica emergente
epistemologica construtivista e narrativa (Savickas, 2008), a que os autores tém intitulado de
teoria do /ife-design ou teoria da construcdo da vida (Duarte, 2010a; Savickas et al., 2009;
Savickas, 2012).

Esta questdo abre, assim, o mote para o tema que se segue, da gestdo pessoal de

carreira.
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3. Sintese

Ao longo deste capitulo foram expostas algumas ideias que importa reter. Abordada a
importancia de estudar os alunos do Ensino Superior pelo seu aumento nos Ultimos anos e pelas
suas atuais caracteristicas, detivemo-nos na idade dos jovens adultos enquanto idade
tipicamente ou tradicionalmente associada a frequéncia universitaria.

Assim, detivemo-nos nos diferentes desafios de ordem académica, profissional, social e
familiar com que estes alunos se confrontam.

Paralelamente, apresentamos diferentes perspetivas de desenvolvimento, dentro das
teorias de desenvolvimento psicossocial. Estas, de um modo genérico, procuram identificar
dimensdes e estruturas de desenvolvimento individual e livre de contexto. Descrevem a
existéncia de estadios de evolucao sequencial e de cada vez maior diferenciacao. Para além
disso, enquadram o desenvolvimento de modo normativo, estando assentes em pressupostos de
estabilidade, quer das carateristicas individuais, quer de empregos seguros em organizacoes
bem definidas (Barros, 2010a; Duarte et al., 2009). Apresentam, por isso, algumas limitacoes
ao nivel da especificidade individual e ao nivel da estabilidade numa sociedade mais imprevisivel
e incerta como hoje vivemos. Para além disso, estas teorias ndo sdo especificas do
desenvolvimento vocacional. Nao obstante, e porque o desenvolvimento vocacional nao acontece
a margem do desenvolvimento psicossocial, dao um contributo interessante a compreensao
desta faixa etaria. Destas teorias, destacamos a perspetiva de Erikson, a perspetiva de Marcia e
a perspetiva de Chickering. Erikson salienta a importancia da formacao da identidade e de uma
imagem pessoal clara nos diferentes dominios, bem como o desenvolvimento de uma
capacidade de estabelecer compromissos. Por seu turno, Marcia descreve o modo como se
processa a formacao da identidade e realca a importancia da exploracdo e da forca do
compromisso. A perspetiva de Chickering é também de relevo para este trabalho, do nosso
ponto de vista, dado que é relativa a populacao universitaria em especifico. Para além disso,
salienta a importancia da autonomia e indaga sobre o papel das universidades no
desenvolvimento global dos seus estudantes, devendo estar o papel das universidades, na sua
otica, além da transmissao de conteudos de ordem puramente académica.

Refletimos, também, acerca das transicdes e da importancia de as mesmas serem

antecipadas e planeadas. Com efeito, o trabalho preventivo que se desenvolveu com os
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estudantes, apresentado nos capitulos nimero um e dois do estudo empirico, baseia-se também
na antecipacao de tarefas e dificuldades potenciais futuras.

Aprofundamos, ainda, duas teorias vocacionais centrais — a teoria sociocognitiva da
carreira de Lent e colaboradores (2000) e a teoria de adaptabilidade a carreira de Savickas
(2002a) - que, a nosso ver, confluem para a compreensdo dos processos de exploracdo, de
desenvolvimento vocacional e de adaptabilidade. A teoria sociocognitiva da carreira intenta
explicar o desenvolvimento de interesses, a tomada de decisdao e o sucesso de carreira e
estabilidade. Reconhece a importancia da formulacdo de objetivos, da modelagem, dos
interesses, capacidades e valores. E salienta, como aspetos muito importantes, a agéncia
pessoal, a autodeterminacéo e a liberdade pessoal na gestao do comportamento vocacional, que
também sao inspiracdes e valores trabalhados na intervencdo desenhada no estudo empirico.
Outra teoria de inspiracdo ao Seminario de Gestao Pessoal de Carreira, versao A, foi a teoria da
construcdo de carreira de Savickas. Este autor integra informacdo trabalhada em modelos
anteriores e salienta a importancia da compreensdo do desenvolvimento vocacional individual,
descrevendo-o enquanto construcao e significado dado as experiéncias diversas. Estas duas
teorias, em conjunto, contribuem grandemente, do nosso ponto de vista, na definicao de
estratégias de intervencéo Uteis, para fazer face aos desafios vocacionais com que hoje em dia
as pessoas se deparam ao longo de toda a sua vida e que contrastam um pouco com 0s

desafios do passado.
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Os novos desafios e a gestao pessoal de carreira
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1. Novos conceitos de carreira

O termo carreira tem a sua origem na palavra latina carraria, que significava estrada para
carros. Foi no século XIX que o termo carreira comecou a ser associado a trajetdria da vida
profissional (Kilimnik, Castilho, & Sant'Anna, 2006). Crespo (1996, citado em Lima, Silva, &
Calvosa, 2008), defende que o termo foi criado pelos franceses para designar corrida
competitiva, significando a progressdo numa organizacado. Hoje em dia, o conceito representa a
trajetoria de vida, muitas vezes descontinua e ndo linear, numa maneira muito mais ampla
(Sargent & Domberger, 2007). Esta deriva de mudancas sociais, como a entrada massiva das
mulheres no mercado de trabalho, e de mudancas tecnolégicas e econdémicas, entre outros
aspetos ja referidos. Com estas alteracdes, novas realidades e novos desafios foram criados, tais
como parar de trabalhar para estudar, educar filhos e voltar a trabalhar/estudar, por exemplo,
aspetos que conduziram a efeitos profundos nas dindmicas do mundo do trabalho (Andrade,
2009; Gunz, Evans, & Jalland, 2000; Kilimnik et al., 2006; Park, 2009; Schein, 1977).
Efetivamente, denota-se uma demissao do papel tradicional e burocratico de carreira, para uma
visdo cada vez mais abrangente de carreira, baseada na acumulacao de conhecimento e de
capacidades e baseada na integracao da vida profissional e pessoal (Arnold & Cohen, 2008).

Para o aumento da amplitude do conceito, como hoje em dia reconhecemos, muito
contribuiu a posicdo de Schein, de Dutra, de Baruch e de Hall, entre outros autores. Schein
concebe a carreira como uma sequéncia de acontecimentos profissionais ao longo do tempo.
Dutra encara a carreira como a sequéncia de posicdes que uma pessoa pode assumir numa
organizacao, atitudes e comportamentos relacionados com experiéncias e atividades de trabalho,
alargando o conceito para as posicdes de trabalho e trabalhos realizados. Baruch, por sua vez,
define carreira como um processo de desenvolvimento de uma pessoa durante as suas
experiéncias de trabalho numa ou mais organizacées. Hall, por seu turno, encara a carreira
como uma sequéncia de atitudes e comportamentos individuais relacionadas com experiéncias e
atividades de trabalho durante o curso de vida (Andrade, 2009; Lima et al., 2008; Pinto, 2010).

Numa visdo tradicional, efetivamente, a carreira profissional, que se funde com a ideia de
profissao, tem uma evolucao vertical, com progresso unidirecional, numa piramide de escalada,
no sentido de maior poder e equivalente recompensa monetaria. Este modelo vigorou até cerca
dos anos 70 do século XX. Veiculava valores de estabilidade, enriquecimento, progresso, divisao

sexual (homens como forca de trabalho) e social (0 sucesso era para 0s grupos mais bem

64



Enquadramento tedrico

colocados socialmente) do trabalho. Ndo obstante uma tendéncia mais moderna de encarar a
carreira e as oportunidades de trabalho e de vida, este modelo tradicional ainda tem
enguadramento na analise de algumas empresas atuais, como € o caso de algumas empresas
de estrutura humana ampla ou com uma estrutura mais antiga e rigida, por exemplo (Andrade,
2009; Lima et al., 2008).

Na visdo moderna, tanto homens como mulheres, bem como elementos de varios extratos
sociais tém acesso a progressao, que € descontinua, muitas vezes horizontal e instavel. Nesta
abordagem poderemos estar a falar de trabalhos exercidos em tempo parcial; de mobilidade
inter organizacional; de acumulacdo de varias tarefas independentes entre si e de objetivos a
curto e médio prazo (Andrade, 2009). O trabalho ganha, deste modo, um sentido novo, numa
fusdo de vida pessoal e profissional (Lima et al., 2008). Os contratos, mais do que com um
objetivo meramente ou essencialmente econémico, passam a ter um motivo de satisfacdo e
aprendizagem, alterando as nocdes de promocao, estabilidade e vinculo (Vasconcelos, Merhi,
Goulart, & Silva, 2010).

Apesar desta visao dicotomica entre a visao tradicional e a visdao moderna, autores como
Sonnenfeld e Kotter (1982), refletindo acerca da evolugcdo do conceito de carreira ao longo do
tempo, destacam a existéncia de quatro fases distintas ao longo da historia: a) a fase da
abordagem a estratificacdo social; b) a abordagem dos tracos de personalidade; c) a abordagem
dos estadios de carreira e d) a abordagem centrada no desenvolvimento adulto ao longo do ciclo
de vida. A primeira abordagem, do inicio do século XX, estava centrada no estudo dos fatores
externos determinantes de mobilidade, sendo a classe social de pertenca o fator mais
determinante de determinados percursos de carreira. Para além disso, a mobilidade era vista
quase exclusivamente como vertical e a intervencao era realizada através de uma metodologia
de ajustamento pessoa/trabalhador-local de trabalho ideal. A segunda abordagem, mais ampla
gue a anterior, considera disposicoes internas das pessoas e escolhas, para além de conceber a
carreira como uma ocupacao profissional, por vezes ainda confundida com profissao. A terceira
abordagem, mais dinamica, concebe a vida como desenvolvimento por estadios ou etapas, com
caracteristicas e necessidades muito particulares. Alarga o proprio conceito de carreira a um
conjunto de papéis ou funcdes que as pessoas vao desempenhando ao longo da sua vida. A
Ultima abordagem, ainda mais dindmica que a anterior, identifica uma interacdo mais efetiva
entre os diferentes estadios ao longo da vida das pessoas e entre os diferentes papéis de vida

que as pessoas vdo desempenhando. E, também, uma abordagem mais subjetiva, por
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considerar os sentimentos, objetivos e pensamentos das pessoas em relacdo as diferentes areas
de ocupacdo de natureza profissional ou outras.

A questao da alteracao gradual da conceptualizacdo da carreira arrasta, igualmente, uma
alteracao da visao das questdoes em torno da perspetiva de carreira. A visdo do sucesso € a este
proposito um bom exemplo. Com efeito, podemos enquadrar visdes que consideram critérios
mais objetivos como o salario, promocoes ou as condicdes de trabalho, entre outras, e critérios
mais subjetivos, que consideram a satisfacdo com os objetivos ou com a conciliacdo entre
diferentes papéis de vida, por exemplo (Santos, 2008), que sdo aspetos essenciais na tematica
da gestao pessoal de carreira.

De seguida iremos apresentar as diferentes conceptualizacées que entretanto surgiram
em torno do conceito de carreira e de outros conceitos relevantes para a discussdo da visao que

atualmente se impde na area da psicologia vocacional.

1.1. A carreira proteiforme

«0 individuo proteano ¢ o “dono” da sua carreira e faz suas proprias escolhas,
integrando os elementos importantes da sua vida.»

(Andrade, 2009, p. 20).

O conceito de carreira proteiforme ou proteana, no original profean career surge pela mao
de Hall, em 1976. Este conceito é inspirado na figura mitologica grega de Proteus, que tinha a
habilidade de transformar a sua aparéncia e fazer determinados sons, de forma a proteger-se
contra ameacas (Andrade, 2009; Cabrera, 2008; Lima et al., 2008; Pinto, 2010).

Aplicado ao contexto de trabalho, descreve uma habilidade dos trabalhadores e das
organizacdes se transformarem e se ajustarem. Segundo o mesmo autor, esta competéncia
parece ser essencial, sobretudo, em alturas de maior mudanca.

A semelhanca de outras conceptualizacdes, também a carreira proteiforme tende a ser
uma orientacdo normativa, baseada na crenca de que ter esta abordagem é necessariamente
bom. A reflexdo sobre esta tematica impde a questao relativamente ao desenvolvimento destas

caracteristicas nos trabalhadores e sobre a responsabilidade desta iniciativa.
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Relativamente ao trabalhador, a atitude proteiforme, assente em valores como a liberdade,
0 crescimento e 0 sucesso subjetivo de carreira, diz respeito a assuncao ativa de
responsabilidade sobre a carreira e uma aprendizagem constante acerca de si proprio, de modo
a criar direcdo as escolhas adaptativas, independentemente da organizacdo ou profissdo
(Briscoe & Finkelstein, 2009; Cabrera, 2008; Vos & Soens, 2008). Ou seja, para Hall, a
responsabilidade pela gestao de carreiras no século XXI passa a ser da responsabilidade de cada
individuo e ndo das organizacdes (Kilimnik et al., 2006).

A atitude proteiforme ¢, ainda, relativa a cognicdes, comportamentos e avaliacdes da
propria carreira, mediados por algumas meta-competéncias desenvolvidas, como seja a
competéncia de adaptabilidade e um claro sentido de identidade ou autoconhecimento. A estas
competéncias poderiamos chamar de competéncias de gestao de carreira. Estas assumem uma
orientacdo interna, flexivel e moével, com #imings estabelecidos pelo proprio individuo (Andrade,
2009).

Os trabalhadores com uma atitude proteiforme tendem a ser caracterizados como
versateis e flexiveis as mudancas, adotando uma atitude de responsabilidade e controlo face a
gestao da sua propria carreira (Arnold & Cohen, 2008; Power, 2010).

Paralelamente, Hall descreveu, ainda, mais trés tipos de sentido de carreira:

a) Reativo - caracterizado por uma boa competéncia de adaptabilidade mas baixo sentido
de identidade. Este aspeto, por vezes, leva a adocao de um comportamento pouco pré-ativo face
a mudanca;

b) Evitante — caracterizado por um bom sentido de identidade mas baixa competéncia de
adaptabilidade. Este aspeto, outras vezes, leva a adocao de um comportamento de evitamento
de tomada de decisao; e

c) Rigido - em que o individuo se caracteriza por ter, quer um baixo sentido de identidade,
quer uma baixa capacidade de adaptabilidade. Este aspeto tende a adocdo de um
comportamento resistente face a mudanca (Ferreira, 2007a; Park, 2009; Pinto, 2010; Santos,
2008).

Estes quatro tipos de sentido de carreira ou comportamentos surgem da confluéncia dos
dois aspetos-chave para Hall: a adaptabilidade e o autoconhecimento ou autoconsciéncia,

conforme expressa 0 modelo seguinte.
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Resposta Adaptabilidade
comportamental Alta Baixa
Pré atividade; Paralisacado; Blogueio;
Alta
Comportamento inteligente Evitamento

Autoconsciéncia

Reatividade; Rigidez;
Baixa
Comportamento “camaledo” | Execucdo de instrucoes

Figura 6. Efeitos interativos das duas meta competéncias-adaptabilidade e autoconsciéncia (Hall,

2004, citado em Arnold & Cohen, 2008)

Sargent e Domberger (2007) consideram que este tipo de carreira € mais comum nas
novas geracoes de graduados, em que 0 sucesso psicolégico tem uma importancia maior que o
sucesso material. O sucesso, nesta perspetiva, passa a significar um sentimento de orgulho e de
realizacao pessoal, enquanto que, numa perspetiva tradicional, significava escalada de niveis
hierarquicos numa organizacao e/ou aumento de niveis de vencimento, geralmente em sua
consequéncia.

Visto do ponto de vista das organizacdes, parece que estas nao tEm que assumir
responsabilidade por gerir a carreira nem a formacao dos seus colaboradores. Esta atitude
parece ser de algum risco. Um risco possivel desta atitude, para Park (2009) prende-se com um
desfasamento entre necessidades e recursos. Ou seja, num ponto extremo, poderemos vir ter
empresas sem trabalhadores qualificados para o desempenho de determinadas funcbes na
mesma e trabalhadores com qualificacbes especificas em areas para as quais nao existam
necessidades de empresas.

Nesta logica o papel das empresas €, essencialmente, e somente, criar oportunidades
para os colaboradores aprenderem novas competéncias e criar redes para aplicar as funcoes
atuais e, também, que auxiliem na procura de novos trabalhos ou no crescimento pessoal
(Granrose & Baccili, 2006). Assim, do ponto de vista relacional, as organizacbes e os
colaboradores poderdo manter uma relacdo meramente utilitaria baseada numa aprendizagem e
crescimento bidirecional até ao limite, altura em que podera ser desencadeado processo de

tomada de decisdo para alteracdo de organizacéo/colaborador. Contudo, o investimento na
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promocao e na autogestao de carreira por parte das organizacdes pode favorecer a manutencao

da relacdo com o colaborador (Andrade, 2009).

Tabela 9. Diferencas entre carreira tradicional e proteiforme (Hall, 2004)

Carreira proteiforme Carreira tradicional
Quem é o responsavel?  Pessoa Organizacao
Valores centrais Crescimento da liberdade Progressao
Graus de mobilidade Alto Baixo
Critérios de sucesso Sucesso psicoldgico Nivel salarial
Atitudes-chave Compromisso profissional e satisfacdo  Compromisso organizacional

Em suma, como referem Vos e Soens (2008), os colaboradores com uma visdo mais
tradicional da sua atitude de carreira tendem a adotar uma postura mais passiva na gestao de
carreira e aguardar indicacoes da organizacao, enquanto que os colaboradores embebidos da
atitude proteiforme tém um claro sentido de identidade que opera no sentido de servir de guia na

tomada de decisdo, conducente ao sucesso de carreira.

1.2, A carreira sem fronteiras

Um outro conceito préoximo ao conceito de carreira proteana ou proteiforme, embora
distinto, & o conceito de carreira sem fronteiras (Briscoe, Hall, & DeMuth, 2006). Este conceito
designa a transcendéncia constante de fronteiras (de natureza interna ou externa, como definem
Dumez & Jeunemaitre, 2010), tipico nas carreiras modernas e que podem conduzir a variadas

oportunidades (Briscoe & Finkelstein, 2009).
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Inicialmente, foi DeFillipi e Arthur, em 1994, que apresentaram o0 conceito, enquanto
sequéncia de oportunidades de trabalho para além das fronteiras de um unico contexto de
trabalho. Mais tarde, Arthur e Rousseau (1996, citado em Arnold & Cohen, 2008) definiram a
carreira sem fronteiras como tendo, essencialmente, seis caracteristicas: a) transcendem as
fronteiras de diferentes empregadores; b) tém validade fora do contexto da atual organizacéo
empregadora; c) sdo sustentadas por redes externas; d) desafiam as concecdes tradicionais de
avanco e progressdo hierarquica; e) sdo caracteristicas de alguns individuos que rejeitam
oportunidades de progressao por fatores de ordem familiar ou pessoal; e f) sdo baseadas na
interpretacao pessoal, independente dos fatores contextuais.

Na tabela 10 apresentam-se as principais diferencas entre a carreira tradicional e a

carreira sem fronteiras, conforme a 6tica de Hall.

Tabela 10. Diferencas entre carreira tradicional e sem fronteiras, segundo Hall (1996, citado em

Arnold & Cohen, 2008)

Carreira sem fronteiras Carreira tradicional

Ambiente Turbulento Estavel

Carreira Inter-organizacional Intra-organizacional

Hierarquia Horizontal Vertical

Objetivo Sucesso psicoldgico Ascensdao e sucesso
monetario

Gestao de carreira

Identidade

Aprendizagem

Emprego

Fluxo de informac0es e aprendizagem

Pelo colaborador

Em constante mudanca

Continuo (saber fazer)

Empregabilidade

Redes sociais

Pela organizacao

Fixa

Restrito (como fazer)

Seguranca no emprego

Restrito
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O conceito, inicialmente, estava centrado nas fronteiras especificas de uma organizacao,
enquanto que, hoje em dia, inclui fronteiras ocupacionais e culturais. Sullivan e Arthur (2006)
distinguiram as fronteiras fisicas das psicologicas, enquadrando as empresas, 0s niveis e as
ocupacoes nas fronteiras fisicas. As fronteiras psicologicas tém a sua relacdo na percecdo do
colaborador e estao dependentes do seu nivel de negociacao com a organizacao, também.

Portanto, o conceito é relativo a mobilidade, quer fisica ou de transposicdo real de
barreiras ou fronteiras das organizacdes, quer psicologica ou de percecdo pessoal para iniciar,
concretizar e concluir transicées. Assim sendo, pode-se conjugar maior ou menor mobilidade
fisica com maior ou menor mobilidade psicoldgica.

Arthur (Arthur, 1994; DeFillipi & Arthur, 1994; Sullivan & Arthur, 2006) definiu seis
grandes tipos de carreiras sem fronteiras:

a) a carreira profissional com empregadores distintos; b) a carreira profissional nao
tradicional de hierarquia e progresso, que caracterizam ambas mobilidade fisica; c) a carreira
profissional valorizada além do empregador; d) a carreira profissional apoiada por redes de
relacionamento; e) a carreira profissional que privilegia os papéis pessoais e familiares; e, por
ultimo, f) a carreira em que o individuo assume controlo pela determinacao do seu futuro, que
caracterizam mobilidade psicologica.

No essencial, a carreira sem fronteiras defende que as carreiras ndo sdao mais
constrangidas por fronteiras organizacionais e representa a facilidade de alteracao de
empregadores, de organizacao e de tarefas. Representa, ainda, a visao da vida do trabalho para
além de si mesma (Murphy & Ensher, 2001; Pinto, 2010; Santos, 2008). As pessoas, nesta
visdao, podem mover-se livremente socorrendo-se de competéncias gerais ou técnicas
transferiveis a diferentes contextos, de acordo com a sua visao pessoal de sucesso, cabendo a
cada um a gestao da sua propria carreira (Fontes Filho & Ribeiro, 2008; Gunz et al., 2000).

Um tema emergente na literatura relativa a carreiras sem fronteiras é a carreira global,
relacionada com o mundo globalizado. Na literatura é possivel identificar trés perspetivas
diferentes de carreiras inter culturais: a) carreiras internacionais, de trabalhadores estrangeiros;
b) as carreiras culturais, que se centram em culturas situadas e tipicas; e c) as carreiras
globalizadas, em que as decisdes sdo analisadas em funcao de fatores contextuais globais
(Arnold & Cohen, 2008).

Inkson e Arthur (2001) definiram algumas caracteristicas essenciais numa carreira sem

fronteiras: a) ser-se proactivo na adaptacdo a mudanca no local de trabalho, b) ser focado na
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organizacao, c) aumentar as redes de relacionamento interpessoal e ser-se bem relacionado, d)
assumir atividades coincidentes com capacidades e conhecimentos, e e€) monitorizar o “saber

como, saber porque e saber quem” (Gunz et al., 2000).

1.3. A carreira inteligente

O conceito de carreira inteligente surgiu pela mao de DeFillipi e Arthur em 1994, por
reacao ao conceito de empresas inteligentes de Quinn (Haase, 2007). As empresas inteligentes
sdo descritas como organizacdes que dotam os trabalhadores de recursos fisicos, materiais,
logisticos e estratégicos, bem como de competéncias transferiveis. Neste sentido, e por
contraponto, o conceito de carreira inteligente refere-se a acumulacao de conhecimento através
do tempo, na sequéncia de papéis de trabalho, adotados por critérios pessoais do trabalhador e
com objetivos pessoais em mente. Refere-se, também, a auto responsabilizacao de cada
trabalhador na procura de condicdes profissionais que promovam competéncias pessoais
centrais que, por sua vez, valorizem o proprio trabalhador no mercado de trabalho. Estas
condicdes implicam o envolvimento do trabalhador em atividades de caracter pessoal, educativo,
formativo e profissional (Haase, 2007; Pinto, 2010; Wiig, 2000). Estas competéncias de carreira
estdo muito além de competéncias técnicas e de gestao. Refletem interpretacoes individuais de
situacbes de carreira, sujeitas a mudancas constantes, em funcdo de mudancas nas
circunstancias do mundo do trabalho em que ocorrem (Haase, 2007; Kerka, 2003).

Ao nivel do conhecimento sobre o trabalho ha, essencialmente, seis aspetos a reter como
muito importantes, sendo que quanto mais presentes essas competéncias, maior sera o
potencial de gestdo pessoal de carreira que tem essa pessoa.

Essas competéncias sao:

a) Anow why ou competéncias saber porqué, relativas ao autoconceito e expressas nas
motivacoes de carreira, nos valores e nos interesses. Estdo relacionadas com a avaliacdo do
grau de identificacdo pessoal com as normas e cultura da organizacao em que se encontra. Sao
relativas, ainda, a analise do modo como a organizacao o representa e respeita a si;

b) Anow-how ou competéncias saber como, relativas a avaliacdo pessoal do seu contributo

para a organizacao. Estao relacionadas com as capacidades e o desenvolvimento;
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c) Anow whom ou competéncias saber quem, relativas a construcdo de redes de suporte
de carreira. Sdo competéncias relativas, também, a capacidade pessoal de identificacdo de
figuras decisorias, de estabelecimento de relacdes de trabalho e de suporte adequadas com
essas mesmas figuras;

d) Anow what ou competéncias saber o qué, relativas a capacidade de identificacao rapida
e eficaz de oportunidades, de ameacas, de recursos e de exigéncias da organizacao;

e) Anow where ou competéncias saber onde, relativas & capacidade de identificacdo de
possibilidades de progressdo na carreira profissional, por novos ingressos, treinos ou promocoes;
e

f) Anow when ou competéncias saber quando, relativas a capacidade de avaliacdo do
melhor #iming para realizar mudancas de carreira. Sao, de igual modo, relativas a capacidade de
avaliacao do melhor #iming para a adocao de novos papéis de vida, de novas tarefas, e de novas
funcdes ou novos empregos (DeFillipi & Arthur, 1994; Jones & DeFillipi, 1996).

Segundo Vianen e colaboradores (2008) as competéncias “saber como” tém sido as que
tém sido menos desenvolvidas, quer na literatura, quer na pratica das organizacées de trabalho.
Garantem, também, que o interesse pelo desenvolvimento de competéncias nos trabalhadores é
novo.

Em suma, a carreira inteligente sublinha a importancia do desenvolvimento de
conhecimento relacionado com o mundo do trabalho, essencialmente em trés areas, em
permanente interacdo. Estas competéncias ou areas sao: a) competéncias saber porqué -
relacionadas com a identificacdao pessoal com a cultura organizacional e influenciadoras do
comprometimento e adaptabilidade, da motivacdo, do significado pessoal, do sentido e do
ajustamento com outros papeéis de vida; b) competéncias saber como - relacionadas com o
conhecimento e com as capacidades baseadas na acumulacdo de experiéncias; e c¢)
competéncias saber quem - relacionadas com a comunicacdo empresarial dentro e fora da
organizacao (Arthur, Claman, & DeFillippi, 1995; Oliveira, 2011; Power, 2010; Tieppo, Gomes,
Sala, & Trevisan, 2011).

0 desenvolvimento destas competéncias tem impacto positivo, quer no individuo, quer na
organizacao (Arthur et al., 1995).

Na figura 7, referida de seguida, apresentam-se estas trés competéncias em interacéo e

gue confluem para a carreira inteligente.
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Saber porqué

Porque trabalhamos (valores,
interesses, motivacao e
ajustamento familia-trabalho)

Saber quem Saber como
Com quem trabalhamos (reflexao das Como trabalhamos (reflexdo acerca
relacdes interpessoais dentro e fora das capacidades e competéncias
—>
do local de trabalho) que temos)

Figura 7. A carreira inteligente enquanto resultado da interacao de trés formas de conhecimento

(Heredia, 2009)

O conceito de carreira inteligente tem sido particularmente util na compreensdo dos
mecanismos de adaptacdo, na exploracdo dos fatores relacionados com a conjugacao de
diferentes papéis de vida, no desenvolvimento de redes de mentorado e na compreensao dos
investimentos de carreira (Haase, 2007; Korotov & Khapova, 2009).

Também este paradigma, relativo a carreira inteligente, é tido como distinto do paradigma
tradicional. Neste sentido, também Arthur e colaboradores (1995) comparam ambos os
paradigmas, afirmando que nalguns contextos o antigo paradigma ainda perdura. Divide a sua
comparacao em cinco grandes areas, relativas a relacdo, a exceléncia e as tarefas, ao poder
dentro e fora da organizacao, bem como a lealdade.

Na tabela seguinte apresenta-se sumariamente estes aspetos.
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Tabela 11. Comparacéo de paradigmas (adaptado de Arthur et al., 1995)

Novo paradigma

Antigo paradigma

Existéncia de trocas discretas - flexibilidade

para cumprir interesses mutuos,

recompensas por performance

Exceléncia tarefas encaradas
potenciadoras de
desenvolvimento  de

antecipacao de oportunidades

como
aprendizagem;

competéncias de

Empoderamento organizacional - todos sao
responsaveis  pela
acrescentamento

competitividade e
de
empresariais livres para cultivar os seus

mercados

valor;  unidades

Vantagem regional - identificacao partilhada

e interdependéncia  presumida  com
organizacbes  parceiras;  partilha de
informacao e coaching  nao é

responsabilidade da organizacéo

Alianca - o sucesso de um projeto € mais
importante que manter a equipa unida

Existéncia de um contrato de lealdade

lealdade e seguranca; oportunidades

esperadas e oferecidas pela organizacao

Foco na organizacao - definidora de tarefas e
competéncias; a formacdo deriva das tarefas
e acontecem apds inicio de um papel

profissional

Decisao vertical - existéncia de subordinados

e decisores; desencorajamento de
empreendedorismo independente

Fortaleza - pouca identificacdo com
organizacbes  regionais, vistas como

competitivas; distancia social e formalidade
taboos desencorajadores de
interacédo com organizacoes rivais

com pares;

Alianca corporativa - ser leal a um grupo é
mais importante que um projeto em concreto

Uma vez mais, também estes autores salientam diferencas muito significativas entre o

paradigma tradicional e o atual. No paradigma tradicional existe um contrato implicito de

lealdade, de seguranca e previsibilidade. Para além disso, o foco decisorio esta na organizacao,

nas chefias com reduzida partilha institucional. No paradigma atual, segundo estes autores,

valoriza-se a flexibilidade e recompensa-se a performance e a aprendizagem. Todos sado tidos

como importantes na organizacdo e existe partilha de informacédo. O sucesso dos trabalhos

sobrepbem-se as equipas e a simples permanéncia de elementos nas mesmas.
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1.4. Ancoras de carreira

O conceito de ancoras de carreira foi desenvolvido por Schein. Analisando a trajetoria
profissional de alguns antigos alunos durante algum tempo, Schein centra a sua atencdo na
transicao escola-mundo do trabalho, na compreensao da evolucdo das suas carreiras € no modo
como aprendiam os valores das organizacoes onde estavam integrados. Neste estudo, constata
gue as pessoas, ao tomarem decisdes que afetam a sua trajetdria, e na impossibilidade de
conciliar situacdes diversas, nao “abrem mao” pelo menos de um dos seus valores. A estes
valores o autor chama de ancoras de carreira (Kilimnik et al., 2006; Lima et al., 2008).

As ancoras de carreira sao, assim, percecdes de talentos e habilidades, motivos,
necessidades, atitudes e valores, em relacdo ao trabalho atual ou que se perspetivam para o
futuro. Referem-se a organizacdo que o individuo faz dos motivos pessoais, da sua autoeficacia e
da sua personalidade. Estes guiam as direcdes de carreira e as decisdes (Chang, Chen, Klein, &
Jiang, 2011; Coetzee & Schreuder, 2009; Tieppo et al., 2011). Dito de outro modo, as ancoras
de carreira servem de referenciais para escolhas (Vasconcelos et al., 2010), ja que estabilizam e
restringem a carreira de modo relativamente previsivel (Schein, 1977).

Deste modo, para este autor, o conceito de ancoras de carreira remete para estabilizacao
ou consolidacao do autoconceito, enquanto imagem pessoal construida ao longo do tempo, a
partir de experiéncias continuadas. E, na sua esséncia, um conceito composto por trés
componentes: a) os talentos e as habilidades auto percebidas; b) as motivacbes e as
necessidades auto percebidas; e ¢) o autoconceito atitudinal e de valores auto percebidos. As
duas primeiras componentes derivam de experiéncias atuais em contexto de trabalho, enquanto
que a ultima deriva das reacdes pessoais as normas e valores sociais e organizacionais
(Danziger &Valency, 2005; Danziger, Rachman-Moore, & Valency, 2008; Schein, 1996).

Schein define inicialmente, no ano de 1970, cinco ancoras de carreira, sendo que mais
tarde acrescenta trés, perfazendo um total de oito ancoras, conforme identificadas na tabela que
de seguida se apresenta (Coetzee & Schreuder, 2009; Danziger & Valency, 2005; Danziger et al.,
2008; Herrbach & Mignonac, 2012; Schein, 1984, 1996; Vasconcelos et al., 2010).
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Tabela 12. Identificacao das oito ancoras de carreira de Schein (1996)

Ancoras de carreira

Experiéncias
procuradas

Necessidades/ preferéncias

1.Autonomia/
independéncia

2.Seguranca/
estabilidade

3.Competéncia
técnica/ funcional

4.Competéncia de
gestao geral

5.Criatividade
empreendedora

6.Servico/
dedicacao a causa

7 .Desafio puro

8.Estilo de vida

Desafiantes

Pouco desafiantes

Pouco desafiantes

Desafiantes

Desafiantes

Pouco desafiantes

Desafiantes

Pouco desafiantes

Necessidade de flexibilidade e autonomia no
trabalho e no desenvolvimento de carreira

Procuram estabilidade de carreira e seguranca no
trabalho

Procuram desenvolver competéncias especificas
em areas especificas

Preferéncia por posicdes de maior

responsabilidade de gestao

Preferéncias por iniciar novos projetos ou negocios
com algum risco

Preferéncias por atividades de ajuda a terceiros
inclusive no contexto laboral

Desejo de conquista, preferéncia por resolucdo de
problemas e constante autoteste

Procuram o balanceamento ou equilibrio do
trabalho com outras areas de vida

Este conceito permite esclarecer porque motivo os trabalhadores tendem a manter

imagens claras de si, mesmo em organizacdes de grande turbuléncia, e permite também
esclarecer melhor a ideia de que o que um trabalhador faz pode apenas caracteriza-lo em parte
ou até nao o caracterizar de todo.

Ainda neste ambito, Schein (1984) distingue a carreira interna, em que o individuo busca
uma ocupacao, da carreira externa, em que a organizacao é quem estabelece padrdes de
desenvolvimento aos seus colaboradores.

Com efeito, para o autor, apesar de nem todas as atividades que os trabalhadores
desenvolvem serem da sua iniciativa, estes devem assumir cada vez maior responsabilidade na

gestdo das suas carreiras profissionais. E acrescenta que aqueles que tendem a evitar atividades
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desafiantes no trabalho parecem ser os mais vulneraveis neste mercado atual de alguma
turbuléncia (Vianen et al., 2008). Refere, ainda, que ha oportunidades para diversas ancoras ao
longo do tempo e que a capacidade de autoanalise e a adequacdo pessoal a estrutura
organizacional ¢ uma das mais importantes habilidades a desenvolver na atualidade
(Vasconcelos et al., 2010).

Ao nivel da intervencdo com os trabalhadores sugere que cada um se envolva em
atividades praticas ou exercicios de autoexploracdo, com vista a identificacdo da ancora de
carreira mais caracterizante do seu autoconceito. Posteriormente, esta informacao podera
auxiliar as organizacdées na manutencao dos trabalhadores em tarefas mais congruentes com o
seu autoconceito, aspeto que recupera uma ideia de tedricos-chave na psicologia vocacional,
como € o caso, por exemplo, de Holland (Vianen et al., 2008). Esta intervencdo exploratéria
parece ser essencial dado que muitas vezes as pessoas s6 tém consciéncia das suas ancoras de
carreira se forcados a tomar decisdes que impliguem o seu autodesenvolvimento, familia e
carreira profissional (Schein, 1996). Por fim, refere que é o conhecimento sobre si e sobre as
preferéncias que auxilia na tomada de decisdo por opcdes mais conscientes e que quando o0s
colaboradores atingem a congruéncia entre ancora de carreira e trabalho, ha um aumento na
probabilidade de aumentarem os resultados de carreira como a eficacia, a satisfacdo e a

estabilidade (Danziger & Valency, 2005; Danziger et al., 2008).

1.5. Carreira multidirecional

Igualmente preocupado com as mudancas no mundo do trabalho, também Baruch
(2004a, 2006) ensaia uma visdao daquilo que devera ser o procedimento individual e
organizacional, face aos desafios decorrentes dessas mudancas. Resumidamente, enquadra que
as carreiras atuais tém que ser analisadas mediante uma perspetiva cadtica e ja nao regular;
proteiforme ou sem fronteiras e ja ndo tradicional; numa perspetiva individual e ja nao so6
organizacional, e numa perspetiva interna e integrada de sucesso.

Para este autor, as carreiras atuais, ao contrario do que acontecia no passado, sao
multidimensionais, dinamicas e fluidas. Neste ambito, as relacdes de trabalho passam a ser
transacionais e localizadas no tempo, decorrentes de um novo tipo de contrato psicologico de

trabalho. Sublinha também, a semelhanca de outros autores ja abordados neste trabalho, a
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importancia do trabalho enquanto plataforma para desenvolvimento de oportunidades (Baruch,
2004a, 2006).

Também o sucesso de carreira passa a ser enquadrado, ora como uma mudanca de
direcdo, ora como uma mudanca de organizacao ou de aspiracao, sendo que nao existe uma
visdo Unica de sucesso. Os critérios para a sua avaliacdo passam pela analise da satisfacao
interior, do equilibrio de vida, da autonomia e da liberdade, entre outros critérios (Baruch,
2004a, 2006).

O progresso ¢ outro dos conceitos que estd em mudanca. Este deixa de ter uma viséo
somente unidirecional e passa a ser de avaliacdo das opcbes varias, numa organizacao, de
tendéncia vertical e horizontal, mas também fora da organizacdo, ja que a saida de uma
organizacao para outra deixa de ser avaliada como insucesso (Baruch, 2004a).

No quadro 13, apresenta-se, sinteticamente, a visdo de Baruch relativamente as
mudancas no contrato de trabalho entre colaborador e organizacdo nos dias de hoje

comparativamente ao passado.

Tabela 13. Mudancas no contrato de trabalho (Baruch, 2004a, 2004b)

Aspeto

Contrato tradicional

Contrato transformado

Carateristicas ambientais

Responsabilidade de carreira
Horizonte de carreira (local)
Horizonte de carreira (temporal)

Ambito de mudanca
Direcao de carreira
Expectativa do colaborador
Expectativa do empregador
Critérios de progresso
Treino

Significado do sucesso

Escolhas de carreira

Estabilidade
Organizacional

Uma organizacao

Longo

Incremental

Linear

Seguranca

Lealdade e compromisso

Progressao por cargos

Programas formais,
generalistas

Atingir primeiro o topo da
hierarquia

Unica, num momento
inicial de vida

Dinamismo

Individual

Varias organizacoes
Curto

Transformacional
Multidirecional
Investimento

Trabalho temporal
intenso

Progressao por
resultado/conhecimento
Na funcao, especificos

Sentimentos interiores de
aquisicao e sucesso
Repetidas, por vezes
ciclicas e em diferentes
idades
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O que &, entdo, para Baruch, a carreira multidimensional? A carreira multidimensional
surge da impossibilidade de garantirmos compromisso de trabalho para uma vida inteira com
uma organizacdo. Mediante esta nova realidade, o colaborador acaba por estabelecer
compromissos com varias entidades, com diversos niveis de significado (Baruch, 2004a).

Para Baruch, é essencial nao manter uma visdo nostalgica de analise dos “velhos
tempos” e aproveitar as oportunidades que sao geradas com esta nova organizacao do mercado
de trabalho ja que, com efeito, emergem novas carreiras de modo multidirecional. Contudo,
acrescenta, que para analisar novas oportunidades de carreira e de trabalho podera ser
necessario trabalhar padrdes temporais, flexibilidade funcional, trabalho virtual e teletrabalho
com os trabalhadores.

Efetivamente, existem varias formas de gestao de pessoas pelas organizacdes e € neste
dominio que deve ser repensada também a intervencao. Num estudo realizado no Reino Unido
com 524 organizacdes, com mais de 150 colaboradores, Baruch e Peiperl (2000) construiram
um modelo com base nos dados de praticas de carreira em contexto organizacional. Este
modelo € composto por duas dimensdes: niveis de sofisticacdo e niveis de envolvimento da

organizacao em dois eixos de interacao, conforme se pode analisar na figura abaixo.

Alto

Niveis de sofisticacao Multidirecional

Planeamento ativo

Basico
Baixo

v

Baixo Niveis de envolvimento Alto

Figura 8. Modelo dimensional de praticas de gestdo de carreira organizacional (Baruch, 2004a;

Baruch & Peiperl, 2000)
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Analisando 0 modelo, num nivel mais baixo de sofisticacdo e baixo envolvimento, podemos
identificar praticas como o posicionamento dos colaboradores em funcdes, a educacao formal,
0s programas de pré-reforma e os movimentos laterais para o desenvolvimento de experiéncias.

No nivel de planeamento ativo identificamos praticas como a avaliacdo do desempenho, o
aconselhamento pelo supervisor direto e pelos departamentos de recursos humanos e o
planeamento de atividades subsequentes. Sdo atividades frequentes, neste dominio, os centros
de avaliacao, o mentorado e 0s workshops de carreira.

Por sua vez, ao nivel formal, identificamos praticas formais de transmissdo de informacao
e apresentacdo de oportunidades unidirecionais, como a existéncia de livros ou panfletos
relativos a carreira, existéncia de duplas carreiras e planeamento escrito de carreira.

No ultimo nivel, a que os autores chamam de multidirecional, podemos encontrar praticas
como avaliacdo pelos pares e a avaliacao pelos superiores (Baruch, 2004a; Baruch & Peiperl,
2000)

Nesta nova logica de enquadramento, ao nivel da intervencao, a perspetiva & a de investir
no empowerment, investir nos colaboradores e desenvolver com eles uma variedade de trilhos
multidirecionais, baseados na flexibilidade, no equilibrio de experiéncias e de oportunidades de
trabalho e no equilibrio das esferas familia-trabalho. Com efeito, o novo contrato implica um
relacionamento e uma parceria verdadeira e aberta, ultrapassando praticas formais de
ordem/controlo (Baruch, 2004a).

Ao nivel das implicacoes individuais, esta visao sublinha a importancia de cada pessoa
contar consigo prépria, atuar como pessoa livre e ser-se resiliente as mudancas exteriores. Esta
visao salienta, ainda, a importancia de se ser empregavel e de esperar do mercado de trabalho o
mais inesperado, de modo a nao se ser tao surpreendido.

Ao nivel das implicacOes institucionais, salienta a importancia de as organizacdes terem
consciéncia dos diferentes compromissos que 0s colaboradores poderao assumir; baixar ou
desistir do foco do controlo e apostar num registo de suporte e investimento.

Ao nivel mais global, nacional, Baruch (2004a) salienta a importancia de uma revisao das
oportunidades formativas e de qualificacao, condizentes as mudancas constantes na sociedade e
na economia. Para além disso, salienta a importancia de se repensar as politicas de

financiamentos sociais e de emprego.
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Na literatura séo varios os autores que se debrucam sobre o estudo do sucesso de

carreira, nas suas diferentes abordagens (Hasse, 2007; Heredia, 2009; Heslin, 2005; Park,

2009; Power, 2010; Vos & Soens, 2008). Inclusive, no ambito dos novos conceitos de carreira ja

explanados, os autores referem-se ao sucesso de carreira. Na figura que de seguida se

apresenta é possivel verificar uma sintese das referéncias ao conceito.

Sucesso de carreira

Objetivo; Subjetivo; Multidimensional

Hassan (2007), Gunz e Heslin (2005), Ng e colaboradores (2005), Arthur e colaboradores (2004), Nabi
(2001), Seibert, Kraimer e Liden (2001), Tharenou (2001), Turban e Dougherty (1994), Gattiker e Coe
(1986), Judge e colaboradores (1995)

Linear; Sem Fronteiras; Proteiforme; Inteligente; Pos-corporativa; Personalizada; Caleidoscdpio

Baruch (2006), (2004), Arthur e Rousseau (1996), Hall e Moss (1998), Hall (1996), Adamson (1997), Peiperl e

Carreira

Baruch (1997), DefFillipi e Arthur (1994), Vann Maaneen e Schein (1975)

A

A

A

Carateristicas
organizacionais

Estruturas de
carreira

Cultura

Contexto

Baruch (2003), Dolan e

colaboradores ~ (2003),
Garavan (1996), Nabi
(1999).

Fatores externos

Rede social
Rede profissional

Gersick, Bartunek e
Dutton (2000), Kram e
Isabella (1985), Seibert
e colaboradores (2001).

Competéncias
pessoais

Técnicas
Interpessoais
De gestao

McClelland
Thompson
Boss,

Letoumeau
Levinson (1988).

(1973),
(1997),
Gorecki e
(2002),

Fatores internos

Estadio de carreira
Experiéncia
profissional
Aspiracao individual

Hall (2005), Gould e
Hawkins (1978), Van
Maanen e Schein
(1975), Baruch (2006),
Vig e Singh (2000),
Bligliardi,  Petroni e
Dormio (2005).

Figura 9. Resumo da literatura relativa ao tema “sucesso de carreira” (Heredia, 2009)
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O sucesso de carreira ¢ definido por Seibert e Kraimer (2001), como a acumulacao de
resultados de trabalho e resultados psicologicos positivos, e que resultam da experiéncia de
trabalho de cada um. Deriva do latim succedere que significa ter sucesso ou seguir, ou seja,
consequéncia ou resultado favoravel (Gunz & Heslin, 2005).

Genericamente, o sucesso de carreira divide-se em sucesso de carreira objetivo ou
subjetivo. O sucesso objetivo diz respeito a critérios mais objetivos como a promocao, o salario,
a localizacdo na piramide hierarquica e o poder. O sucesso subjetivo diz respeito, por seu turno,
a sentimentos pessoais de satisfacdo e de realizacdo. Podera ser, por exemplo, ter um trabalho
significativo, ter um trabalho mais interessante, ter um trabalho que permita contactos com
pessoas diferentes, ter um trabalho que permita novas experiéncias de aprendizagem, menos
fatores stressores, maior equilibrio familia-trabalho, entre outros critérios (Hall & Chandler, 2005;
Hasse, 2007; Heredia, 2009; Heslin, 2005; Oliveira, 2011; Power, 2010; Quigley & Tymon Jr,
2006; Vos & Soens, 2008;).

Tradicionalmente, valorizava-se e media-se o sucesso através de critérios de natureza
objetiva. Hoje em dia, considera-se o sucesso em funcao de critérios de natureza mais subjetiva.
E nem sempre estes dois aspetos sdo coincidentes (Hall & Chandler, 2005). Esta nova visdo do
sucesso abre caminho para uma quantidade imensa de critérios de sucesso, ja que cada
individuo podera ter uma variedade imensa de desejos para a sua carreira, e diferentes de
outros individuos (Power, 2010). Necessariamente, e em consequéncia, existe variadas formas
de avaliar 0 sucesso e variados critérios que o influenciam (Arnold & Cohen, 2008).

A definicao de Seibert e Kraimer, acima assumida, ja integra em si quer a visao do
individuo, mais subjetiva ou psicologica e relativa aos seus objetivos pessoais (ex.: satisfacao
profissional e equilibrio entre a vida pessoal e de trabalho), quer a visao da sociedade, relativa a
indicadores mais objetivos como o salario ou a categoria profissional. E importante sublinhar que
apesar de interdependentes, nem sempre uma visao de sucesso objetiva esta intimamente
relacionada com a outra visdo subjetiva. Dito de outro modo, 0 sucesso objetivo nem sempre é
sinédnimo de sucesso subjetivo e vice-versa (Hall & Chandler, 2005; Heslin, 2005).

Tendo em conta este constrangimento, Costa e Dutra (2011) propdem um modelo de
avaliacdo do sucesso na carreira tripartido: a) sucesso objetivo; b) sucesso subjetivo; e c)
desenvolvimento pessoal, enquanto capacidade do individuo desempenhar funcoes e atividades

cada vez mais complexas.
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Reportar os aspetos objetivos € habitual entre os trabalhadores, porque é também o
aspeto que melhor permite uma comparacao objetiva entre eles. Contudo, este sucesso mais
objetivo esta sd reservado a alguns trabalhadores. Seguindo os ensinamentos da visdo
tradicional de carreira, € claro que nem todos podem chegar ao topo da piramide hierarquica de
chefia e nem todos podem ter regularmente promocdes. Neste sentido, & importante os
colaboradores em carreiras profissionais nao lineares, e que ndo potenciem a progressao em
termos de categoria, salario e outros critérios objetivos, procurarem outros resultados que
potenciem a sua satisfacdo como, por exemplo, o crescimento pessoal, a variedade e a
independéncia. Neste tipo de orientacao, a estagnacao é sentida quando o colaborador sente
gue nao tem capacidade para se desenvolver mais naquele contexto ou quando nao se sente
desafiado pelo conteldo das tarefas (Oliveira, 2011). Independentemente de neste momento os
critérios objetivos serem um pouco insuficientes para caracterizar o sucesso e comparar 0s
colaboradores, Arnold e Cohen (2008); Vianen e colaboradores (2008); e Vos e Soens (2008),
entre outros autores, consideram que continua a haver um critério objetivo que permanece
importante e que diz respeito a capacidade de os trabalhadores se manterem no mercado de
trabalho face a sua instabilidade e mudanca.

Alguns autores (e.g., Arnold & Cohen, 2008) apontam, como preditores do sucesso de
carreira, o conhecimento e a capacidade politica, o capital social, a centracao no trabalho, as
horas de trabalho e o patrocinio. Porém, muitos destes preditores podem sofrer variedade, se se
tratar de estudos longitudinais, e parecem também depender de aspetos culturais.

Ha também autores que referenciam as experiéncias pré-ocupacionais € dos primeiros
anos de carreira como promotoras do seu desenvolvimento de carreira € do sucesso. Isto
acontece sobretudo porque direcionam as pessoas no sentido de atividades preferenciais e
mediam escolhas por determinadas funcdes (Vianen et al., 2008).

Heslin (2005) também salienta o fator género. Para este autor, as mulheres tendem a
valorizar as medidas subjetivas considerando as suas desvantagens no seu posicionamento no
mercado de trabalho.

Outro contributo esta relacionado com a comparacao social. Segundo Maciel e Marques
(2008) a percecao de sucesso e a satisfacao dai decorrente, bem como intencdes de abandono,
parecem estar associadas a comparacao social. A comparacao com niveis “inferiores” parece ter

um impacto positivo na satisfacdo e negativo nas intencdes de abandono, verificando-se o
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contrario nas comparacdes com niveis de realizacdo “superior”. Contudo, parece haver fatores

indiziveis e outros dificeis de quantificar ou identificar (Gunz & Heslin, 2005).

1.7. Capital humano, capital psicoldgico e capital social

Na literatura psicologica e econdmica, essencialmente, surgem por vezes referéncias a
trés tipos de capital, o capital humano, psicoldgico e social, que em nosso entender, importa
definir e distinguir.

Assim, o capital humano diz respeito ao conjunto de experiéncias educacionais,
formativas, pessoais e profissionais de cada colaborador. Estas contribuem para o seu valor no
mercado de trabalho. O capital humano é criado por mudancas nas pessoas, que fazem emergir
capacidades e competéncias e que lhes permite, por seu turno, serem capazes de determinadas
acdes (Coleman, 1988).

Constitui um preditor de sucesso no mercado de trabalho, mais que os anos de trabalho.
Com efeito, as tarefas escolhidas e as preferéncias ou desafios parecem desenvolver muito os
individuos, de modo a os preparar para contextos organizacionais menos tradicionais. Estas
experiéncias parecem ser cada vez melhores quanto mais ricas, variadas e profundas. Nao
obstante, naturalmente, a maioria das oportunidades serem promovidas pelos superiores
hierarquicos de cada colaborador, ha diferencas encontradas entre colaboradores em iguais
circunstancias. Estas sao ao nivel de fatores pessoais relacionados com a autoeficacia e os

tracos de personalidade como, por exemplo, a proatividade (Machado, 2008).

O capital psicologico, por sua vez, diz respeito a capacidades psicologicas ou estados de
desenvolvimento psicologico. Sao, portanto, passiveis de serem desenvolvidos e sao,
essencialmente de natureza positiva. Refletem-se ao nivel do comportamento organizacional.

O capital psicolégico envolve: a) elevada confianca para despender esforco em tarefas
desafiantes; b) atribuicdes causais presentes e futuras positivas; c) perseveranca em relacdo aos
objetivos; e d) capacidade para superar dificuldades (Guerreiro, 2012; Machado, 2008; Palma,

Cunha, & Lopes, 2007).
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Na tabela seguinte podemos consultar a simula das principais definicdes e dos principais

autores ao nivel das capacidades psicologicas positivas.

Tabela 14. Definicdo concetual das quatro capacidades psicologicas positivas (Palma et al.,

2007)

Capacidades
Psicoldgicas

Definicdo Concetual

Autores

Autoeficacia e

autoconfianca

Otimismo

Esperanca

Resiliéncia

Conviccdo que uma pessoa detém relativamente a
sua capacidade para mobilizar a motivacao, os
recursos cognitivos e 0s cursos de acao necessarios
para realizar com éxito uma tarefa especifica num
dado contexto.

Estilo atribucional segundo o qual os acontecimentos
positivos sdo atribuidos a causas pessoais,
permanentes e  universais, enquanto  0S
acontecimentos negativos sao interpretados com
base em fatores externos, temporarios e especificos.

Estado motivacional positivo, resultante da interacao
entre:

- Agéncia - grau em que o individuo cré ser capaz de
atingir um dado objetivo.

- Definicao de planos - capacidade para formular
planos eficazes para alcancar esses mesmos
objetivos.

Capacidade para recuperar de situacdes conflituosas
e adversas, mantendo o equilibbrio e a
responsabilidade.

Bandura, 1997;
Stajkovic &
Luthans,

1998.

Lopes & Cunha,
2005; Scheier &
Carver, 1985;

Seligman 1998.

Snyder, Irving, &
Anderson, 1991;
Snyder, Sympson,
Ybasco, Borders,
Babyak, & Higgins,
1996

Luthans, 2002b

Por ultimo, o capital social, tem duas carateristicas — € uma estrutura social e facilita

determinadas acdes. E capital por ser produtivo e permitir chegar a determinados fins, aspeto

gue, na sua auséncia, ndo seria possivel (Coleman, 1988), embora haja autores que discordem

desta visao (e.g., Haynes, 2009).

O capital social, no fundo, designa as relacbes interpessoais, intergrupais e inter

organizacionais de uma pessoa e refere-se aos recursos a que uma pessoa pode aceder e
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utilizar. E um recurso dispendioso porque a sua conservacao exige tempo, manutencdo e no
pode ser diretamente transferido para outras pessoas.

Varios estudos nesta area demonstram que a rede social e as relacdes interpessoais que
sdo estabelecidas, sobretudo com superiores ou outros elementos influentes, influenciam
diretamente o sucesso, a progressdo salarial, a promocéo e a satisfacdo de carreira. Contudo, a
composicdo e estrutura deste capital social influenciam diferentemente estas variaveis
(Machado, 2008; Murphy & Kram, 2010; Steinfeld, Ellison, & Lampe, 2008).

Recentemente, ja existem autores que se referem a redes sociais nao tradicionais como é
0 caso das redes sociais na Internet (e.g., MySpace, LinkedIn, Hi5, Facebook...) que também sao
uma forma de capital social (Ellison, Steinfeld, & Lampe, 2007; Steinfeld et al., 2008).

Na figura abaixo, retirada de Machado (2008), encontramos uma stimula destes aspetos,

por comparacao com o conceito de capital econdémico, mais tradicional.

Capital Capital Humano Capital Social Capital Psicoldgico
“Tradicional” Positivo
O que temos 0 que sabemos Quem conhecemos Quem somos
Financas, bens Experiéncias, Relacionamentos, Autoconfianca,
tangiveis educacao, amigos, rede de esperanca,
(equipamento, competéncias, contactos otimismo, resiliéncia
patentes, etc.) conhecimento,
ideias
A A Ar A

Figura 10. Capital economico, humano, social e psicolégico, adaptado de Luthans, Luthans, e

Luthans (2004, citado em Machado, 2008)

Da analise da figura podemos verificar a existéncia de quatro tipo de capitais: a) o capital

tradicional, econdmico, que diz respeito a recursos tangiveis; b) o capital humano, que diz
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respeito a educacdo, experiéncias, competéncias, conhecimentos e ideias; c) o capital social,
que diz respeito a relacionamentos, amigos e redes de contatos; e d) o capital psicolégico, que
diz respeito a autoconfianca, esperanca, otimismo e resiliéncia. O autor enquadra estes tipos de
capital em quatro aspetos centrais: a) o que se tem; b) o que se sabe; c) quem se conhece; e d)

0 que se €, em termos de caracteristicas psicologicas.

1.8. Contrato psicolégico

Embora ja brevemente abordado ao longo desta tematica, este ponto visa explorar o
contrato psicologico atualmente considerado.

O contrato psicoldgico parece ter tido a sua génese na pratica de terapia psicolégica, em
que se firma um acordo, algumas vezes escrito mas nao necessariamente. Tem como objetivo o
aumento do compromisso das partes, neste caso, psicdlogo e cliente, e um compromisso a um
envolvimento e esforco efetivo (Menegon & Casado, 2006).

Aplicado ao contexto do trabalho, o conceito de contrato psicologico é definido na
literatura como o conjunto de percecdes que os colaboradores podem ter das suas obrigacdes
reciprocas para com a organizacdo (Vieira, 2007). Este é relativo a um acordo explicito nao
redigido e, sobretudo, implicito, que existe entre empregado e empregador. E um conjunto de
premissas, obrigacdes ou expectativas mutuas, por vezes, nao completamente conscientes que
existe na relacao. Vai além do acordado nas clausulas do contrato de trabalho explicito e formal.
Algumas vezes o contrato psicologico ndo chega a ser explicitado verbalmente. Nao obstante, é
assumido pelas partes como integrante da relacao estabelecida (Anbreu & Silva, 2006; Loreto,
2005; Silva, 2008b; Wetzel, 2001). Com efeito, a nocao de contrato psicologico esta associada a
ideia de “mutualidade, reciprocidade entre empregador e empregado” (Ferreira, 2007a, p. 18).

Menegon e Casado (2006) e Granrose e Baccili (2006) referem a existéncia de duas
abordagens ao contrato psicolégico. Por um lado, o contrato psicolégico é tido como uma crenca
individual, modelada pela organizacao relativamente aos termos de troca. Por outro, o contrato
psicologico é visto como um conjunto de expectativas individuais reciprocas relativamente as
obrigacdes e direitos. Seja qual a visdo tedrica, lidamos sempre no dominio do intercambio e de

trocas, quer na perspetiva tradicional ou atual.
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Ferreira (2007a) descreve o contrato psicolégico tradicional como paternalista, por parte
das organizacOes relativamente aos seus trabalhadores. Este contrato baseia-se muitas vezes em
premissas como o cuidado, a seguranca e a estabilidade no emprego, por parte da organizacao.
Ja dos colaboradores, a organizacéo espera lealdade, empenho e obediéncia.

O contrato psicolégico atual, por seu turno, é dindmico e construido de modo unilateral,
dado que pode dizer respeito a uma crenca individual, circunscrita a uma capacidade cognitiva e
a determinados quadros de referéncia (Vieira, 2007). Este é baseado numa relacdo mais fugaz,
centrada no objetivo e sem grande envolvimento emocional entre as partes. Presume-se um
acordo salarial em troca de um ou varios desempenhos especificos. Nesta linha de pensamento,
assume-se que o colaborador tem cada vez mais um papel ativo e responsavel pela sua historia
de trabalho. Ao mesmo tempo, as relacdes nas organizacoes caracterizam-se cada vez mais pela
existéncia de equipas, pela qualidade e pela autogestao. Este ultimo aspeto conduz, por sua vez,
a diminuicdo gradual da necessidade de cargos de chefia, aspeto que provoca,
consequentemente, menos hipdteses de progressao vertical numa mesma organizacao. Ao nivel
das competéncias, os colaboradores necessitam de demonstrar cada vez mais responsabilidade
no desempenho das suas funcbes e de ter cada vez mais competéncias especificas,
desenvolvidas e complexas. Esta manutencao da formacdo ou formacao continua, passivel de
ser entendida como progresso ou evolucao, passa cada vez mais, também, a ser uma
responsabilidade do colaborador ao nivel, quer da iniciativa e da procura, quer do investimento
economico (Silva, 2011b).

Para Rousseau e Wade-Benzoni (1994), que se basearam na literatura econémica, os
contratos psicolégicos podem ser classificados em quatro tipos: a) os contratos transacionais; b)
0s contratos transitorios; c) os contratos equilibrados; e d) os contratos relacionais. Resulta desta
visdao dos autores uma matriz, conforme se apresenta na figura 11, representada de seguida.

Apesar de serem quatro tipos de contrato psicolégico, a maioria da investigacao sobre o
contetido destes centra-se, essencialmente, no primeiro € no ultimo tipo. Assim, os contratos
transacionais apresentam termos de troca bem definidos e especificos, quer a nivel monetarios,
quer ao nivel da duracédo. Por sua vez, os contratos relacionais sao menos definidos e mais
abstratos e envolvem questdes socio emocionais e economicas (Hess & Jepsen, 2009; Loreto,

2005; Wetzel, 2001).
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Requisitos do contrato

3 Especificos Fracos
Duracao
Curta Transacional ’ Transitorio
Aberta no tempo Equilibrado ‘ Relacional

Figura 11. Matriz dos contratos psicologicos, segundo Rousseau e Wade-Benzoni (1994)

E importante sublinhar que a existéncia de contratos pressupde, necessariamente, o
cumprimento dos seus termos. Existe quebra ou violacao do mesmo sempre que uma das
partes incumprir ou exceder esses termos. A percecdo da quebra do contrato depende da
consciéncia desse facto e da sua interpretacao. As violacdes do contrato podem conduzir a
mudancas por iniciativa ou do colaborador ou da organizacdo. Essas mudancas podem ser
relativas a percecao dos beneficios da relacao estabelecida, aparecimento de sentimentos de
injustica e traicdo e mudancas na relacdo ou até rompimento da mesma (Wetzel, 2001).
Pressupde-se, também, que nos tempos atuais estas mudancas podem ser mais frequentes que
no passado. Com efeito, o contrato vai-se transformando ao longo do tempo.

Nesta linha de pensamento, alguns autores defendem que o contrato atual ndo é mutuo
mas individual, fruto da natureza do colaborador e da organizacéo e dos prdprios contratos. Para
além disso, esta suscetivel a multiplas influéncias e ao poder negocial das partes (Ferreira,

2007a).

Para além destes conceitos, haveria ainda a possibilidade de abordar outros (Heredia,
2009). Parece-nos que abordamos os mais criticos e 0s mais frequentes quando fazemos uma
analise breve a literatura psicoldgica sobre os novos desafios que sdao hoje em dia colocados as
organizacdes e aos colaboradores.

Ao longo destes conceitos é possivel verificarmos uma cada vez maior responsabilizacao
de cada individuo pela gestao da sua carreira.

E também visivel uma quebra entre o mundo do trabalho tradicional e o atual, como um

novo paradigma e uma nova forma de pensar e agir.
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Outra das ideias que ressalta é relativa ao desafio para a ativacdo de um papel mais pro-
ativo dos individuos face aos desafios que lhe sado colocados todos os dias na gestdo dos seus
diferentes papéis e responsabilidades.

A maioria dos autores nao explicita, contudo, como € que os individuos podem
desenvolver as competéncias que consideram importantes, deixando em aberto a questao da
pertinéncia e eficacia da intervencdo especifica, aspeto que tentaremos dar resposta nos pontos

que se seguem.
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2. 0 Empreendedorismo

«Career entrepreneurship is the identification of unexploited opportunities and
making career investments in order to obtain a higher objective (externally
recognized) or subjective (internally gratifying) career reward».

(Korotov et al., 2010, p. 5).

O empreendedorismo tem sido apresentado a populacdo como uma forma possivel de
autoemprego, sobretudo junto da populacdo universitaria (Marques & Moreira, 2011). Este
aspeto também foi central para abordarmos neste trabalho esta tematica, paralelamente ao
relevo que hoje em dia é dado ao tema e o qual nao poderiamos de todo ignorar.

Com efeito, nas ultimas décadas o interesse relativamente ao empreendedorismo cresceu
de modo bastante significativo, quer na literatura, quer no dominio mais pratico e comercial.
Este aspeto esta patente na proliferacao do numero de cursos, de programas, de conferéncias,
de revistas e de centros de investigacdo relativos a tematica (Sa, 2011). A quantidade de
produtos e reflexdes é de tal ordem que existe alguns autores que consideram esta area,
inclusivamente, como autonoma ou passivel de o ser (Ferreira, 2007b).

Nao obstante a sua inter e multidisciplinaridade, ainda nao existe, na literatura, um
modelo tedrico concetual consensual, nem uma definicao universalmente aceite pelos
académicos, nem tampouco esta definicao é clara para a sociedade (Ferreira, Leitdo, & Raposo,
2006; Ferreira, 2007b; Stewart, 1991). Por exemplo, Gartner (1990, citado em S&, 2011) num
estudo exploratdrio sobre os significados do conceito, junto de 44 participantes, encontrou 90
atributos nas definicdes apresentadas pelos seus participantes. Esta diversidade representa, no
fundo, uma visdo parcial e incompleta do fenémeno. Para além disso, mesmo os estudos que
intentaram estudar a génese e o desenvolvimento do empreendedorismo, também no sentido de
dar resposta a esta inquietude, concluiram por um resultado combinado de determinadas
caracteristicas dos individuos, organizacoes e meio, sem grande consenso (Oliveira, 2009).

Paralelamente, a importancia crescente do empreendedorismo na sociedade levou ao
aparecimento de varios estudos, embora de modo relativamente arbitrario. O que significa que,
hoje em dia, temos muitos estudos de varias areas disciplinares diferentes, com assuncoes

tedricas, metodologias e definigdes distintas do mesmo conceito (Sa, 2011). Para além disso, o
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conceito com que os diferentes estudos foram trabalhando ao longo do tempo também tem
evoluido, possivelmente pelas influéncias das diversas abordagens provenientes dos diferentes
campos académicos ou areas de conhecimento, sendo que os mais frequentes séo a psicologia,
a economia e a sociologia (Palma, 2007). E, por isso, nosso entender, que apenas uma analise
dindmica, complexa e integrativa das diferentes influéncias podera auxiliar na compreensdo do
conceito e do comportamento empreendedor.

Historicamente, a primeira referéncia ao conceito surge, em 1725, pela mao de Richard
Cantillon. Este autor define empreendedorismo como um risco na tentativa de autoemprego sem
retorno claro, concecdo que ainda hoje encontramos nalguns nucleos. Seguidamente a Cantillon,
outros contributos para a compreensdo do conceito surgiram por Say, em 1814, que refere a
importancia da coordenacao de servicos produtivos; por Menger, em 1871, que sublinha a
importancia da antecipacdo de necessidades futuras; e por Schumpeter, que concebe o
empreendedor como alguém com capacidade Unica para efetuar novas combinacbes e com
capacidade para produzir inovacao. Também Knight, tenta contribuir para a clarificacdo do
conceito, introduzindo, por sua vez, em quase meados do século vinte, a distincao dos conceitos
de “risco” e de “incerteza” associados ao conceito de empreendedorismo. Mais tarde, também
autores como Mises, Krisner, Schultz e Casson, em trabalhos distintos, salientaram a
importancia da capacidade para tomar decisdes e para identificar e explorar desequilibrios, entre
outros aspetos (Ferreira, 2007b; Junior, Araujo, Wolf, & Ribeiro, 2006; Palma et al., 2007;
Redford, 2008).

Sumariamente analisando esta evolucao, reconhecemos o nascimento do conceito
associado ao conhecimento e ao nascimento de pequenas empresas, nhuma altura em que as
empresas de grandes dimensdes eram mais dominantes. Posteriormente, o empreendedorismo
comeca a ser encarado como uma definicdo de determinado perfil de empresarios, na década
de 80 do século vinte, altura em que se da uma rutura com o paradigma mais tradicional. A
centracdao na personalidade do empreendedor, sem considerar outros aspetos externos e até
relativos ao tipo de negocio, passa a ser substituida por uma visdo combinada de fatores de
ordem pessoal, organizacional e societal, dando origem a analise do processo (Oliveira, 2009;
Ferreira, 2007b).

Relativamente as diferentes areas disciplinares ou abordagens adotadas, também se
identifica diferentes concecdes e diferentes interesses de analise. Assim, para a abordagem

economica, o empreendedor €, basicamente, um empresario com elevada racionalidade
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economica. Ja a abordagem sociocultural centra-se na analise das condicbes externas ou
contextuais que conduzem a uma decisdo empreendedora. Por sua vez, a abordagem da gestao,
centra-se na concecao de que a criacdo de empresas esta relacionada com um processo
racional em que o conhecimento e as técnicas desenvolvidas nas areas de conhecimento
econdmico e da gestdo de recursos sdo essenciais ao sucesso. Por fim, a abordagem psicologica
centra-se, essencialmente, no estudo da diferenca entre as caracteristicas psicologicas dos
empreendedores face a restante populacao (Palma et al., 2007; Ferreira et al., 2006).

Mesmo dentro da abordagem psicologica, dependendo do posicionamento teorico,
podemos encontrar investigadores mais centrados efetivamente na identificacdo dessas
caracteristicas ou tracos (numa abordagem mais tradicional e imutavel) em que o individuo ou é
empreendedor ou ndo o é. Podemos, também, encontrar investigadores cujo foco se centra no
comportamento empreendedor (abordagem mais comportamentalista), independentemente das
suas caracteristicas de personalidade, acreditando no desenvolvimento e potenciacdo destas
caracteristicas. Por fim, numa abordagem mais cognitiva, a centracao &, sobretudo, no estudo
do pensamento empreendedor € na sua forma de tomar decisdes. Esta abordagem centra-se
numa tentativa de compreensao das capacidades mentais do empreendedor no reconhecimento
de oportunidades e na associacao de informacoes, onde outros nao reconhecem. Paralelamente,
centra-se numa tentativa de avaliacao da sua forma de exploracao das mesmas oportunidades,
através de novos produtos, servicos ou compilacao de recursos (Sa, 2011).

Desta exposicao se depreende que a maioria das definicdes mais comummente utilizadas
e aceites hoje em dia neste dominio, rejeitam a associacao linear “empreendedor-empresario”,
até porque esta tem impregnada a ideia tradicional de se ser empreendedor. Contudo, € inegavel
gue este conceito nalguns dominios ainda esta muito enraizado. Como ja exposto, a literatura
atualmente mais considerada confere ao conceito um caracter mais transitério e pontual de
pensamento e comportamento empreendedor, relacionado com a identificacdo e a exploracao
econdmica de novas oportunidades (Oliveira, 2009; Raposo & Paco, 2011). Para além disso, o
empreendedorismo nao se confina a criacao pessoal de uma nova empresa, havendo processos
e comportamentos empreendedores dentro de uma organizacdo que nao a propria (Clamp &
Alhamis, 2010; Marques & Moreira, 2011; Redford, 2008, 2006), fazendo supor que possa
haver caracteristicas organizacionais que podem impulsionar ou constranger o

empreendedorismo individual (Oliveira, 2009).
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De que falamos, entdo quando falamos de empreendedorismo? Falamos de pensamento e
comportamento empreendedor ou de empreendedor? Existe particularidades ou subtipos? Existe
forma de os promover?

Somando a variedade de contributos para a definicdo do conceito, e tentando uma
possivel definicdo, poderiamos definir empreendedorismo como um comportamento de
insatisfacdo e reacdo em relacdo ao estado de coisas; um comportamento de procura continua
de mudanca através da identificacdo e rentabilizacdo de oportunidades ou tecnologias e
transformacdo das mesmas em valor para si e para a sociedade, indo além dos recursos do
momento, rentabilizando-os e reorientando-os. Trata-se de um comportamento que envolve risco,
inovacao e pro-atividade e de um comportamento que tem, na sua esséncia, intencionalidade ou
vontade e uma visdo estratégica de futuro (Barlach, 2011; Clamp & Alhamis, 2010; Krueger &
Brazeal, 1994; Leite & Oliveira, 2007; Oviawe, 2010; Redford, 2007, 2006).

Ha muitos caminhos diferentes em carreiras empreendedoras. Contudo, considerando-se
gue uma carreira empreendedora resulta da combinacao de Anow-fiow, conhecimento proprio e
visao do futuro, é facil antecipar ainda mais dificuldades quando estamos a lidar com a incerteza
(Leite e Oliveira, 2007).

A figura de Almeida (2003) de seguida apresentada, caracterizadora das forcas motrizes

do empreendedorismo, sintetiza as principais ideias associadas ao conceito.

Oportumdade Empreendedor

\ /

Incerteza da I

. @

Figura 12. Forcas motrizes do empreendedorismo (Almeida, 2003)

Ajustamentos

e lacunas
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Apesar desta tentativa de convergéncia, é inegavel que existe varios tipos de
empreendedorismo (Sa, 2011). O empreendedorismo pode ser definido através de varios
indicadores.

Um desses indicadores é a origem do comportamento empreendedor. Com efeito, na
literatura existe, basicamente, dois motivos para o desenvolvimento do empreendedorismo e que
estdo relacionados com genericamente, duas opcdes de carreira profissional: a) o
empreendedorismo por necessidade; e b) o empreendedorismo por oportunidade.

0 empreendedorismo por necessidade surge relacionado com a opcdo do autoemprego
ou criacao de valores de subsisténcia para o empreendedor. Surge devido a auséncia de outra
estratégia ou ocupacdo profissional, como seja a falta de trabalho ou a falta de condicdes
satisfatorias de emprego. Por seu turno, o empreendedorismo por oportunidade surge
relacionado com a opcdo por uma oportunidade de emprego identificada e prevista como
potencialmente lucrativa (Barlach, 2011; Leite & Oliveira, 2007; Santos, Minuzzi, Garcia, &
Lezana, 2007).

O primeiro tipo de empreendedorismo, no caso portugués tem sido o mais comum nos
ultimos anos e em valores crescentes ao longo do tempo. Analisando estes dados e
considerando a crise econdmica que hoje em dia se verifica, parece estarmos perante um
crescimento deste tipo de empreendedorismo que podera seguir esta tendéncia. Se analisarmos
os valores desde 0 ano de 2007, onde se registou maior atividade empreendedora em Portugal,
segundo dados da sociedade portuguesa de empreendedorismo e da sociedade portuguesa de
inovacao, ao ano de 2010 vemos um crescimento do empreendedorismo de necessidade (Leite
& Oliveira, 2007). A explicacdo para este fenomeno e, ainda, para a diminuicdo do
empreendedorismo, segundo os mesmos dados, estando em analise comparativa Portugal,
Espanha e Irlanda, podera estar relacionada com a atual econémica que os paises da Europa e
do mundo atravessam. Mesmo assim, Portugal continua a ser dos paises da europa com taxas
mais baixas de empreendedorismo, sendo sobretudo no norte do pais que se registam maiores
indices de empreendedorismo (Redford, 2008).

Existe, ainda, na literatura, a distincdo entre o empreendedorismo de negocio tradicional,
relativo a risco de negocio, com vista ao lucro do investidor, e o empreendedorismo social,
relativo ao desenvolvimento de oportunidades locais e da gestao local, bem como a distincao
entre alto ou baixo empreendedorismo, dependendo do nivel de inovacdo (Clamp & Alhamis,

2010; Sa, 2011).
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Na verdade, o conceito de empreendedorismo tem servido para enquadrar
conceptualmente variadas situacdes. Neste conceito cabe, efetivamente, a criacdo de um
negocio proprio (Pillis & Reardon, 2007), bem como uma atitude no trabalho que enfatize
autoconfianca, iniciativa, inovacdo/desvio do socialmente estabelecido e o risco (Almeida, 2003;
Gelderen et al., 2008). Neste sentido, um empreendedor pode ser qualquer pessoa. Seja
empresario ou trabalhador, o empreendedor, deste modo, pode ser definido como tendo
inerentemente algumas caracteristicas pessoais como a criatividade profissional; a capacidade
para estabelecer objetivos ambiciosos mas exequiveis; a preocupacdo com a realizacao pessoal
(desejo de feedback relevante); a capacidade de lideranca; a visao; o locus de controlo interno e
a capacidade para construir redes de relacdes (Barlach, 2011; Ferreira et al., 2006; Greenhaus
& Callanan, 1994; Greenhaus et al., 2010; Raposo & Paco, 2011).

Considerando as alteracdes atuais no mercado de trabalho e os novos conceitos de
carreira, valoriza-se a independéncia e a flexibilidade para responder de modo rapido a desafios
e oportunidades. Nestes novos conceitos, cada um & responsavel pela gestdao da sua carreira.
Por outro lado, as competéncias adquiridas em cada funcao devem ser transferiveis entre locais
de trabalho e a nocdo de sucesso fica mais abrangente para outros significantes como a
satisfacdo, aprendizagem, equilibrio familia-trabalho e autonomia. Neste contexto,
empreendedorismo podera significar: a) crescimento econémico; b) equilibrio com outras esferas
da vida; c) autonomia; d) desafio; e e) seguranca (Gelderen et al., 2008).

Uma duvida, contudo, permanece. As empresas sao empreendedoras ou os individuos é
gue sao empreendedores?

Miller (1983, citado em Ferreira, 2007b) considera que as empresas também podem ser
consideradas empreendedoras se a) forem inovadoras no que diz respeito aos seus produtos no
mercado (novos e Unicos produtos, servicos ou processos), b) se correrem riscos, e c) se forem
pro-ativas (no sentido da persisténcia e criatividade ao nivel da superacédo de obstaculos).

A inovacao é entendida, essencialmente, como a introducao de conceitos novos, de novas
combinacdes de caracteristicas de produtos que vao de encontro a uma necessidade especifica
de uma populacado, também ela especifica, ou entdo que criem uma nova necessidade. No
fundo, a inovacao traduz-se na criacdo de novas oportunidades de mercado num momento em
gue a producdo em massa ja nao é garantia de sucesso ou de escoamento de produtos

(Ferreira, 2007b).
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Num estudo com uma amostra de empresas da industria transformadora da regido Beira
Interior, Ferreira, Marques e Barbosa (2007) identificaram que os fatores que mais influenciam a
capacidade inovadora das empresas sdo: a) o ciclo de vida da empresa, b) a existéncia de
parcerias, c¢) a idade da empresa, d) a dimensdo da empresa e, ndo menos importante, e) o
espirito empreendedor do empresario.

O risco também tem estado associado ao empreendedorismo enquanto lancamento do
proprio negocio e investimento pessoal no mesmo, associado a uma grande incerteza ou
imprevisibilidade. O risco pode ser pelo desconhecimento do impacto ou eficacia de determinada
estratégia (associado a um risco pessoal, social e psicologico). Pode ser também pelo
investimento de ativos, sejam materiais ou econémicos, ou entdo pelo empréstimo que algumas
pessoas solicitam a entidades bancarias, de modo a operacionalizar determinada ideia de
negdcio. Contudo, a ideia de risco por si s6 ndo é suficiente para distinguir um comportamento
empreendedor de outro nao empreendedor quando falamos de negocios, ja que este tipo de
trabalho implica sempre algum tipo de risco. Na verdade, nesta linha de pensamento, para
podermos falar de comportamento claramente empreendedor deveriamos falar de
comportamentos de risco mais elevados como, por exemplo, investimentos avultados em
estratégias, em materiais, em produtos ndo explorados ou em produtos desconhecidos (Ferreira,
2007b).

A pré-atividade é relativa a antecipacdo de problemas, necessidades e mudancas no
futuro, de modo a criar solucdes que criem ou respondam a necessidades dos mercados. Num
estudo de Ferreira (2007b) de analise de orientacao estratégica de algumas empresas, concluiu-
se que as empresas de maior crescimento estavam associadas a baixos valores ao nivel do
seguimento de estratégias dos concorrentes e baixa cooperacdo com os mesmos. Esta nocéo
mais aguerrida do empreendedorismo é muitas vezes veiculada pelos investigadores associados
a gestao e a economia. Com efeito, o termo, tem na sua génese a visao de luta e guerra (Duarte,
2010b).

Liu, Fang e Hsieh (2007) referem a existéncia de trés fases no comportamento
empreendedor de uma empresa ou entidade: a) a descoberta de oportunidades, b) a
averiguacao da existéncia de recursos, e ¢) a aquisicao de legitimidade. De modo a explicitar
melhor a sua concecdo desenvolveram o esquema apresentado na figura 13. Neste é possivel

verificar como a performance € influenciada por aspetos iniciais, relativos as redes pessoais e
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inter entidades, e por aspetos de natureza processual, onde estdo patentes as fases de

comportamento ja enunciadas.

Processo

Redes Pessoais
Relacbes Fracas
Relacdes fortes

Descobrir
oportunidades [\

v

N | Garantir Recursos

> Performance

\' Ganhar /|

Redes Inter Entidades > L
Relacoes fortes legitimidade

Figura 13. Fases no comportamento empreendedor empresarial (Liu et al., 2007)

Explorando o0 modelo, a identificacdo das oportunidades certas é das capacidades mais
importantes no comportamento empreendedor, enquanto processo de identificacao de ideias,
crencas e acoes, no fundo, de novos meios. Neste processo, 0 acesso a informacao e as redes
desempenham um papel central, independentemente da natureza da relacao, pois funcionam
como pontes no acesso a informacao. As redes podem ser interpessoais ou inter empresas.

Outro aspeto central é o de assegurar recursos varios de maneira a ultrapassar
dificuldades que possam surgir. Dollinger (2003) identificou seis tipos de recursos: 0s recursos
fisicos; a reputacdo; 0s recursos organizacionais; 0s recursos financeiros; 0s recursos
intelectuais e os recursos tecnolégicos. Também ao nivel dos recursos, as redes sociais podem
desempenhar um importante papel, ao nivel da identificacdo e disponibilizacdo de novos
recursos, sobretudo as redes de natureza forte, como sao, por exemplo, os recursos familiares.

Relativamente a legitimidade, Liu e colaboradores (2007) definem-na como uma percecéo

generalizada ou assuncédo de que as acdes de determinada pessoa ou entidade sao desejaveis,
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adequadas e apropriadas dentro de determinada sociedade, considerando os seus valores,
crencas, normas e definicoes.

Por fim, no que diz respeito ao desempenho, os autores salientam que até ao momento,
grande parte das estratégias de avaliacdo tém sido objetivas, centradas nos resultados.
Recentemente, a abordagem tende cada vez mais a uma analise mais subjetiva, dependente das
expectativas pessoais, aspiracdes e capacidades.

Numa altura de crise generalizada, o empreendedorismo aparece para alguns autores
como um motor de desenvolvimento economico (Liu et al., 2007), como uma possibilidade,
sobretudo o empreendedorismo de necessidade (Maia & Andrade, 2008).

Refletindo sobre esta questdo da crise e do desenvolvimento das sociedades, podemos
rapidamente verificar que a vantagem competitiva de uma organizacao pode ser rapidamente
volatil, em funcao de aspetos que nao controla, como mudancas tecnoldgicas € mudancas nos
interesses dos clientes, entre outros. Dito de outro modo, tanto uma empresa, como as pessoas
em particular, se quisermos transpor estas ideias para cada um dos trabalhadores, nao deverao
estar centrados nas suas caracteristicas e recursos internos, mas atentos cada vez mais as
necessidades que sao sentidas pelo exterior, de modo a corresponder as mesmas. Aplicado
puramente as empresas o empreendedorismo podera significar deter/criar novas informacdes,
explorar mercados ineficientes e uso de recursos alternativos, numa logica de rentabilizacao de
oportunidades. Estes aspetos aplicam-se quer as pequenas como as grandes empresas (Oliveira,
2009).

Aferida a importancia do empreendedorismo, facilmente é percetivel o porqué das
variadas iniciativas que visam promover nos estudantes e trabalhadores um estilo
empreendedor. Visam, essencialmente, auxiliar os estudantes, futuros ou atuais trabalhadores
ou empregadores, a fazer face aos novos desafios que sao colocados as empresas hoje em dia.
Estes baseiam-se, genericamente, na gestao de recursos, recursos que os tornem competitivos e
com elevados niveis de performance, pela complexidade e heterogeneidade dos mesmos e pela
incapacidade de concorrentes os replicarem (Ferreira et al., 2007).

Assim, nas entidades educativas, e independentemente do nivel de ensino, a misséo é
ajudar os alunos (Raposo & Paco, 2011) auxiliando o desenvolvimento de um conjunto de
competéncias mentais favoraveis a criacao de valor em si proprios e para a sociedade. A este

propdsito, Etzkowitz (2003) afirma que a terceira missao das universidades ¢ a de criar
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desenvolvimento econémico e social, passivel de ser concretizado através do
empreendedorismo.

Em suma, neste ambito, € essencial nao associar exclusivamente o empreendedorismo a
criacdo de novas empresas. Em bom rigor, nos ultimos 50 anos em todo o mundo proliferaram
uma variedade muito significativa destes cursos em cerca de 1500 universidades, trabalhando
multidisciplinarmente contetdos do marketing, financas, desenvolvimento de novos produtos e
tecnologia. Os contetdos especificos sado relativos a valorizacdo do reconhecimento de
oportunidades negligenciadas por outros; a triagem de recursos em face do risco; e inicio de
atividades (Redford & Trigo, 2007).

Em Portugal tem havido cada vez mais cursos sobre empreendedorismo e cada vez mais
centros ou disciplinas que abordam esta tematica (Liu et al., 2007). A Universidade Catolica foi a
primeira entidade do Ensino Superior em Portugal a trabalhar o empreendedorismo, no ano de
1992. Apds esta primeira experiéncia, este tipo de tematicas proliferou no Ensino Superior. Por
exemplo, de 2003 a 2004, dezassete universidades, em Portugal, trabalharam esta tematica
com os seus estudantes (Redford, 2006).

Num estudo com estudantes do Ensino Superior, Boissin, Chollet, e Emin (2009),
concluiram que cerca de 60% dos alunos demonstram interesse em criar um negocio proprio
(numa visdo mais tradicionalista do conceito), quando, destes, apenas 46% consideram-se capaz
de o fazer e s6 18% consideram provavel essa ideia ser concretizada na pratica no futuro.
Usando a teoria do comportamento planificado de Ajzen, enquadram que a percecao de controlo
de determinadas variaveis no futuro, as atitudes ou crencas comportamentais e as normas
sociais ou o (injconformismo é que determinam o envolvimento em determinado tipo de
comportamento ou o aparecimento da intencdo empreendedora, sublinhando a importancia
desta antecipacao.

Nas organizacoes, algum do trabalho realizado visa estimular a criatividade e a fidelizacao
dos trabalhadores (Medeiros, Miranda, Rodrigues, & Oliveira, 2011). Contudo, nem s6 o
trabalhador podera ser alvo de intervencdo. Com efeito, um empreendedor, seja trabalhador ou
empresario, deve estar preparado intelectual e tecnicamente para o mercado global. Este desafio
implica elevada qualificacéo, capacidade de inovacao, dominio das tecnologias de informacao e
comunicacao e de linguas variadas, bem como elevada responsabilidade social (Leite & Oliveira,

2007). Neste sentido devera ser conduzida a intervencao neste contexto.
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A Portugal, na sua situacdo atual, exige-se maior e mais acelerado crescimento
economico, que implica necessariamente uma revisao do contributo empresarial e educativo
para uma nova dinamica. No seio da Europa, Portugal ocupa o ultimo lugar no que concerne a
analise do contributo do sistema educativo no desenvolvimento do empreendedorismo, sendo o
Ensino Superior encarado como teorico, distante da pratica (Leite & Oliveira, 2007).

Este aspeto conduz a questdo do ensino/estimulo ao empreendedorismo. Para Colbari
(2009), “o dinamismo empreendedor é um fendmeno complexo condicionado por fatores
culturais, politicos, institucionais” (p. 348), tendo associado a si caracteristicas institucionais e
demograficas, o grau de bem-estar econémico e a cultura e a mentalidade empreendedora.

Para alguns autores, o empreendedorismo € inato enquanto que para outros pode ser
aprendido. Dentro desta polarizacdo entendemos que um ponto de equilibrio € mais ajustado.
Entendemos que o desenvolvimento de competéncias empreendedoras, tais como a crenca na
capacidade propria, a persisténcia numa atividade profissional e a inovacdo podera conduzir a
criacdo de um negdcio ou ao desenvolvimento de melhores competéncias num trabalho, que
potenciam a adaptabilidade de carreira, juntamente com apoios ao nivel da concretizacdo de
ideias. Dito de outro modo, nao se ensina a ser empreendedor, embora haja sempre, ora
melhores, ora piores condicdes externas para o seu desenvolvimento (Almeida, 2003).
Greenhaus e Callanan (1994) e Greenhaus e colaboradores (2010), a respeito destas ultimas,
elencaram as condicdes de empregabilidade precarias, a existéncia de modelos de
comportamento favoraveis e a insatisfacdo com o emprego, como possiveis condicées para o
desenvolvimento do empreendedorismo. Estas condicdes podem surgir também sempre que um
colaborador se encontra a exercer funcdes inferiores as suas qualificacbes profissionais ou

académicas, condicao a que alguns autores chamam de desemprego subjetivo (Power, 2010).
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3. Modelos de gestao pessoal de carreira

Baruch e Peiperl (2000) enquadram que, na literatura psicolégica e vocacional, existe
poucos modelos tedricos de gestdo de carreira, havendo, vulgarmente, uma distincao entre
aqueles que se focam na perspetiva individual (Arthur, Inkson, & Pringle, 1999; Dalton,
Thompson, & Price, 1977; Driver, 1979; Hall, 1976, 1986, 1996; Herbert, 2011; Schein,
1978), e entre aqueles que se focam numa perspetiva mais organizacional (Arthur, Hall, &
Lawrence, 1989; Gunz & Jalland, 1996) e, ainda, entre aqueles que procuram alguma
convergéncia entre estes dois vetores (Sullivan, 1999). Na verdade, uma leitura mais atenta da
literatura sobre o topico, permite-nos identificar o conceito de gestdo pessoal de carreira, que
pretende distinguir, num primeiro momento, a gestao de carreira individual daquela que é
proposta pelas organizacdes. Esta ultima compreende, por exemplo, a avaliacdo das
competéncias, o encaminhamento de determinadas pessoas para determinadas funcées em
favor dessa avaliacao, a definicdo de um mentor que auxilie a aprendizagem e a insercao laboral,
entre outros aspetos. J& a gestdo pessoal de carreira parece ser 0 processo em que as pessoas
podem tomar decisGes razoaveis e apropriadas acerca do seu trabalho, conjugando-o com outros
dominios extra trabalho. Trata-se de um processo que decorre ao longo de todo o ciclo de vida
pessoal e baseia-se na concecdo de que as pessoas procuram constantemente empregos e
trabalhos coincidentes com a sua personalidade, talentos e preferéncias ao nivel dos estilos de
vida. Baseia-se, também, na concecdo de que as pessoas sao mais produtivas se as suas
experiéncias sao mais compativeis com os seus desejos e aspiracoes.

De seguida, atualizando o trabalho de revisdo do conceito efetuado por Pinto (2010),
iremos refletir acerca de alguns modelos de gestao de carreira, de modo a analisar a
compreensao da dindmica individuo-organizacao que se impde. Neste ponto, o aparecimento dos

modelos segue uma ordem cronologica.

3.1. 0 modelo de Greenhaus e Callanan (1994) e de Greenhaus, Callanan

e Godshalk (2010)

Greenhaus é dos autores mais referenciados na area da gestao pessoal de carreira e dos
gue mais trabalhos tem produzido a nivel internacional neste dominio, paralelamente a trabalhos

no dominio da conciliacdo familia-trabalho.

103



Enquadramento tedrico

Em 1994, com Callanan, Greenhaus concebe a gestdo pessoal de carreira como um
processo continuo e dinamico de resolucao de problemas constituido por determinados passos
gue auxiliam na tomada de decisdo. Neste processo, o individuo recolhe informacao acerca de si
e do mundo do trabalho; desenvolve uma imagem adequada acerca dos seus talentos,
interesses, valores e estilo de vida preferido, bem como quanto as alternativas de trabalho,
emprego e organizacbes; desenvolve objetivos de carreira realistas com base nessas
informacdes; desenvolve e implementa estratégias para atingir esses objetivos; e recolhe
feedback acerca da eficacia da estratégia utilizada e acerca da relevancia desses objetivos. Em
suma, para estes autores, a gestdo pessoal de carreira € um processo de exploracao,
desenvolvimento e implementacédo de objetivos e de estratégias para resolucéo de problemas de
carreira (Greenhaus & Callanan, 1994; Greenhaus et. al., 2010).

De modo a consubstanciar a sua perspetiva, os autores conceberam o seguinte modelo:

R

Informacdes, oportunidades e apoio de

v \4
Necessidade de tomar decisao
e ™ N
Exploracao de Consciéncia de si Estabelecimento
—> —>
carreira e do meio de objetivos
J J
4 N N
Avaliacao de Feedback:trabalho/
carreira nao trabalho
J J
T T v
N N
Progresso Implementac&o Desenvolvimento de
perante ojetivo ) de estratégias estratégias
J

L 1

Educacao, familia, trabalho e instituicdes e sociais

Figura 14. Modelo de gestdo da carreira de Greenhaus e Callanan (1994) e de Greenhaus e

colaboradores (2010)
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Conforme analise possivel ao modelo, para os autores, a gestdo de carreira é composta
pelas seguintes fases:

a) Exploracao de carreira - caracterizada pela recolha e analise de informacao, relacionada
com a carreira e essencial a tomada de decisao. Esta fase ¢ de suma importancia porque pode
promover uma imagem pessoal mais clara e adequada. E certo, para os autores, que nem todas
as pessoas se conhecem tado bem como pensam e que o seu /nsight pode ser incompleto, por
sub ou sobrevalorizacdo. Por outro lado, ao nivel do meio, também, nem todas as informacdes
sobre empregos, profissdes e organizacdes sao realisticas. A exploracdo da-se, assim, para estes
autores, em duas grandes areas: exploracdo pessoal e exploracdo do meio;

b) Consciéncia de carreira - para estes autores, da fase anterior devera surtir um completo
e exato nivel de consciéncia das qualidades pessoais e das principais caracteristicas do
ambiente. Apenas este nivel proporcionara o estabelecimento de objetivos de carreira e o
desenvolvimento de estratégias apropriadas;

c) Estabelecimento de objetivos — representam resultados de carreira que um individuo
pretende obter. A sua inexisténcia e a sua dificuldade de elaboracao é, para os autores, a
indecisao de carreira. A vantagem do estabelecimento de objetivos &, portanto, de orientacao
mas também de focagem de energias. Os autores defendem que quanto mais especificos os
objetivos sao, maior a probabilidade de desenvolvimento de estratégias eficazes para o seu
cumprimento. Os objetivos podem ser concetuais ou operativos e a atingir a curto ou a longo
prazo;

d) Estratégia de carreira — a estratégia de carreira € definida pelos autores como a
sequéncia de atividades para ajudar a atingir o objetivo de carreira definido. Referem que,
habitualmente, as estratégias de carreira mais utilizadas sao sete e referem-se:

(1) & competéncia atual no trabalho/funcao;

(2) a extensdo temporal e intensificacdo do trabalho, aspeto que podera implicar com

outros papéis de vida;

(3) ao desenvolvimento de competéncias;

(4) ao desenvolvimento de oportunidades. Este aspeto pode ter lugar através da partilha

de interesses e aspiracdes; através da detencdo de informacao das oportunidades para as

atingir; e através da auto apresentacdo ou apresentacdo de si de forma favoravel, em

termos de personalidade, motivacdes e orientacoes e, atambém, através do networking ou
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do desenvolvimento de uma rede de contactos e de relacionamentos dentro e fora da

organizacao;

(5) ao desenvolvimento de relacdes de suporte;

(6) a construcao de uma imagem que transmita sucesso, potencial e aceitacdo; e

(7) a politica organizacional, que implica comportamentos pautados por elogio,

conformidade de opinido e estabelecimento de coligacdes com a troca de favores e de

influéncias;

e) Avaliacdo - obtencdo de feedback constante e pré-ativa auto monitorizacdo. O
feedback permite a avaliacdo atualizada do sentido dos objetivos e das estratégias encetadas.
Podera advir de variadas fontes, desde o proprio (pela reflexdo), a assimilacdo de verbalizacdes
de um chefe, dos pares e de outros significativos. A avaliacao, sendo continua, permite analisar
0 curso de uma carreira e representa a funcao adaptativa da gestao de carreira. Encerra o
processo de gestao pessoal de carreira uma vez que a avaliacao €, também, em si uma forma
de exploracdo (Greenhaus & Callanan, 1994; Greenhaus et al., 2010).

Este modelo parece ser interessante pelo seu caracter ciclico, tal como o desenvolvimento
de carreira. Por outro lado, € genérico ou normativo e pode ser aplicado em qualquer fase da
vida do individuo/trabalhador. A natureza regular e ciclica € essencial dada a importancia central
da gestdo de carreira - trabalho e nao trabalho - na vida. A gestao de carreira, sendo positiva,
promove sentimentos de satisfacao, evita a repeticdo de erros e promove mudancas de direcéo,
em face da avaliacao de ineficacia. Em tempos de crise é essencial dado que muitas empresas
mudam as suas missoes, facilitam novas mobilidades e abracam novos desafios tecnologicos.
Para além disso, as pessoas também mudam, evoluem e transformam-se ao longo da vida, em
funcdo das suas experiéncias de trabalho, extratrabalho e mudancas familiares. As decisdes de
carreira deverao ocorrer, entao, por consideracao as mudancas a que as pessoas vao sendo alvo
ao longo da vida e considerando as suas atualizadas competéncias, valores, interesses e estilos
de vida (Greenhaus & Callanan, 1994; Greenhaus et al., 2010). Para além disso, deverao ser
enquadradas num processo de decisdo racional, dada a eficacia demonstrada deste estilo de
decisdo sobre outros vulgarmente referenciados na literatura vocacional (Singh & Greenhaus,
2004).

Outra inovacao do modelo diz respeito a visdo dos autores sobre a responsabilidade da
gestao pessoal de carreira. Concebem-na como sendo da responsabilidade, quer dos individuos

ou trabalhadores, quer das organizacdes, cabendo a estas ultimas, essencialmente, um papel
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mais de suporte e colaboracdo. Estes autores apresentam um conjunto de sugestées de como
se trabalhar a gestdo pessoal de carreira por cada individuo (ex: preencher inventarios,
realizacdo de exercicios, frequéncia de programas e workshops...). Alias, para estes autores,
uma gestao de carreira so é eficaz se proporcionar conhecimento aprofundado de si e do meio;
desenvolvimento de objetivos congruentes com esse conhecimento; concecao de estratégias
adequadas a prossecucdo desses objetivos; e obtencdo de feedback favorecedor da
implementacao de novo de um conhecimento cada vez mais adequado as novas realidades que

vao surgindo (Pinto, 2010).

3.2 0 modelo de Noe (1996)

Noe € um autor que tem refletido acerca das diferencas entre 0 mundo de trabalho atual e
passado, bem como as suas consequéncias para os trabalhadores e para a gestao de carreira,
comparando geracOes e salientando a importancia do sucesso psicologico sobre o salario ou
promocdes, e aspetos de gestdo intra-organizacional (Cavanaugh & Noe, 1999; Colquitt, Noe, &
Jackson, 2002; Ford & Noe, 1987; Janz, Colquitt, & Noe, 1997; Noe & Wilk, 1993).

Define a gestdo pessoal de carreira enquanto processo de auto consciencializacdo de
interesses, valores, forcas e fraquezas, enquanto processo de obtencdo de informacao de
oportunidades de trabalho, enquanto processo de identificacdo de objetivos de carreira e
enquanto processo de implementacao de acdes a eles conducentes (Herbert, 2011; Noe, 1996,
2010).

Para este autor, a sua importancia devera ser considerada, quer pelos individuos, quer
pelas empresas. No caso da perspetiva das empresas esta questao é essencial pelo seu impacto
no preenchimento adequado de posicoes nas empresas e pelo envolvimento motivado dos
trabalhadores, com efeitos produtivos, entre outros aspetos. Ja no que respeita aos
trabalhadores, o autor salienta a importancia da gestdo pessoal de carreira no crescimento
pessoal, na motivacao (associada a resiliéncia, ao /nsight e a identidade), na percecao de desafio
e na valorizacao pela(s) empresa(s).

Com o objetivo de testar a adaptabilidade do modelo de Greenhaus e Callanan (1994) ao
contexto organizacional, Noe (1996) reorganiza-o em trés etapas, a saber, a) a exploracao de

carreira — enquanto processo de recolha sistematica e intencional de informacédo pessoal e
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externa. E um processo centrado nas necessidades de desenvolvimento e na analise da
possibilidade de satisfacdo das mesmas em determinada organizacdo ou organizacdes; b)
desenvolvimento de objetivos de carreira — expressos em resultados que o individuo ou
trabalhador antecipa obter. Estes podem ser, por exemplo, uma promocao, e servem de
motivadores e diretores de determinados comportamentos; e c) implementacdo de estratégias
interpessoais e intrapessoais de carreira — incluem quer atividades, quer comportamentos, quer
experiéncias.

Conforme se pode verificar pela figura 15, para aquele autor, estas etapas sdo mediadas
por duas variaveis. Por um lado, pelo comportamento de desenvolvimento e, por outro, pelo
desempenho.

0 comportamento de desenvolvimento é uma variavel pessoal relativa ao envolvimento em
atividades promotoras de desenvolvimento pessoal e profissional como, por exemplo, a
frequéncia de alguns cursos. Por seu turno, o desempenho & uma variavel mais organizacional
relacionada positivamente com a primeira etapa do modelo do autor. Assim, quanto mais ativo e
eficaz for o comportamento exploratdrio, maior consciéncia é desenvolvida sobre as
competéncias pessoais e sobre determinadas necessidades de desenvolvimento. Logo, maior
sera a probabilidade de o individuo ou trabalhador se envolver em atividades de desenvolvimento
dessas competéncias.

Também relativamente a segunda e terceira etapas do modelo, o autor considera haver
relacdo com o desempenho. O autor considerou, ainda, a existéncia de algumas variaveis como
a idade (relacao inversa), a posicao (relacdo positiva) € o apoio percebido do supervisor (relacédo
positiva) como influentes dos comportamentos de gestao pessoal de carreira. Adverte, contudo,
para um constrangimento sentido, por vezes, pelos individuos. Preconiza teoricamente que
guanto maior a dificuldade antecipada entre o estado atual e o objetivo ou estado ideal, menor a
probabilidade de o individuo se envolver em estratégias para o conseguir, embora esta tese nao
tenha sido por ele confirmada empiricamente (Noe, 1996; Pinto, 2010).

Na figura 15, apresentada de seguida, pode ver-se a associacdo entre as variaveis,
conforme preconizado pelo autor, em 1996, e a sua influéncia no desempenho e no
desenvolvimento.

Com efeito, verifica-se uma relacao direta entre a exploracao e o desenvolvimento. Os

objetivos e as estratégias a estes associadas, por sua vez, confluem também para o
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desenvolvimento e também influenciam o desempenho. Estes aspetos parecem ser mediados

por variaveis como a idade, a posicao e apoios externos.

Gestao de carreira Desenvolvimento
e ) /
—> 3 i — ..
\ Exploracao de carreira ] Vontade de nparticipar em
atividades de desenvolvimento
e N
Desenvolvimento de objetivos de [——
™ . ) Comportamento
carreira .
desenvolvimental

- /

Implementacao de estratégias de

carreira
_ J

Co variaveis: \
—| -ldade Desempenho
-Posicéo >
-Apoio do gestor para o
desenvolvimento j

Figura 15. Modelo de gestdo pessoal de carreira de Noe (1996)

Inspirado nos modelos de desenvolvimento ciclico (como o de Super, 1980, por exemplo),
nos modelos organizacionais € no modelo de padrao direcional, o autor concebe mais tarde um
modelo que caracteriza o desenvolvimento de carreira e propde um modelo de gestdo de
carreira organizacional para dar resposta as necessidades pessoais de cada colaborador.

Para Noe (2010), um trabalhador pode ter uma carreira relativamente linear, planeando
manter-se a vida inteira numa determinada funcao ou emprego. Pode ter, contudo, por exemplo,
uma carreira em forma de espiral. Este tltimo tipo de carreiras estao, para o autor, em numero
crescente neste momento e implicam planeamento de mudancas de trabalho ou de profissao,
apds um determinado periodo de tempo, mesmo que isso implique menos stafus.

Ainda para Noe (2010), a manutencao, a motivacdo e a performance de um trabalhador

¢ afetada pelo modo como a organizacdo da resposta as suas necessidades desenvolvimentais.
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Para explicitar melhor esta relacao, o autor concebe o modelo que de seguida se apresenta,

onde enuncia as tarefas desenvolvimentais de cada estadio de desenvolvimento, as atividades, a

relacdo com outros trabalhadores, a idade tipica e o tempo médio de permanéncia em cada

estadio.

Tabela 15. Modelo de desenvolvimento de carreira de Noe (2010)

Tarefas
desenvolvimentais

Atividades

Estadio de carreira

Exploracao

Identificacéo de
interesses,

Estabelecimento

v

Progresso,
crescimento,

capacidades e ajuste seguranca,

entre os dominios

desenvolvimento

pessoal e profissional de estilo de vida

Auxilio, aprendizagem, Realizacao de

cumprimento de
instrucoes

Relacdes com outrosAprendiz

trabalhadores

Idade tipica

Anos na funcao

Menos de 30 anos

Menos de 2

contributos
independentes

Colega

30-45 anos

2-10

Manutencao

v

Assegurar
cumprimentos,
atualizacao de
capacidades

Treino,
apadrinhamento,
apaziguamento

Mentor,
conselheiro

45-60 anos

Mais de 10

Libertacao
v

Reforma,
planeamento,
mudanca no
equilibrio
trabalho e nao-
trabalho

Saida do trabalho

Padrinho,
responsavel

Mais de 61 anos

Mais de 10

' Traduzido assim do inglés disengagement, conforme original do autor (Noe, 2010)
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Assim, para o autor, o primeiro estadio de carreira com que os trabalhadores se
confrontam tem lugar por volta dos 30 anos de idade e duracdo de dois anos. Durante este
estadio parecem ser essenciais atividades de auxilio e aprendizagem, por exemplo, ja que tem
um papel ainda de aprendiz e procura identificar interesses e capacidades.

Mais tarde, e com uma duracdo de dois a dez anos, aproximadamente, o trabalhador
entra numa fase de estabelecimento, com progresso, crescimento e seguranca. Nesta fase
assume um papel de par com os seus colegas.

Posteriormente, por volta dos 45 a 60 anos, e com uma duracdo mais lata no tempo,
da-se a fase da manutencao, em que assume um papel de mentor de aprendizes.

Por ultimo, a libertacéo é a fase da saida do trabalho, com a reforma e planeamento da
mesma e de atividades equilibradoras do papel profissional e nao profissional.

A nivel organizacional preconiza que um sistema de gestdao de carreira tem como
objetivo auxiliar colaboradores, gestores e as organizacdes a identificar necessidades
desenvolvimentais de carreira. Estes sistemas de gestdo de carreira organizacionais podem
variar ao nivel da sofisticacdo e énfase dado a diferentes aspetos. Contudo, tendem a incluir os
seguintes passos: a) a autoavaliacdo; b) o teste de realidade; c) o estabelecimento de objetivos; e

d) o planeamento de acoes.

Tabela 16. Modelo de gestao de carreira de Noe (2010)

Auto-avaliacdo +» Teste de > Estabelecimento de > Planeamento de
realidade objetivos acoes

Para o autor, os dois primeiros aspetos sdo atingidos através de testes psicoldgicos,
através de experiéncias de trabalho, através de avaliacdes de desempenho e de feedback, entre
outras estratégias.

Por sua vez, o estabelecimento de objetivos podera ser de curto e longo prazo e referem-
se habitualmente a posicoes desejadas e competéncias a adquirir.

Por seu turno, o planeamento de acdes concebem especificamente os passos a adotar
para atingir os objetivos (como por exemplo, realizar entrevistas/conversas informais, concorrer

a determinadas posicdes ou empregos e frequentar cursos ou seminarios).
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O autor especifica também fatores relativos ao design que influenciam a eficacia dos
sistemas de gestdo de carreira, a saber, a) o sistema constitui-se como uma resposta a
necessidades de negocio ou suporta uma estratégia de negocio; b) todos participam no
desenvolvimento do sistema; c) os colaboradores sdo incentivados a ter um papel ativo na
gestdo de carreira; e d) a avaliacdo é continua e reverte a favor da melhoria do préprio sistema,
entre outros.

Relativamente a responsabilidade pela gestdo de carreira, Noe (2010) defende que o
papel dos colaboradores é essencial, sobretudo, no aumento do seu valor para o empregador e
na assuncao de responsabilidade pelo planeamento de carreira.

Em termos de comportamento, estes aspetos podem ser expressos na procura de
feedback as chefias e pares; no voluntarismo para determinadas tarefas que impliguem novas
aprendizagens; no contacto com outros colaboradores de dentro e de fora das organizacdes; e
na criacao de visibilidade através de desempenhos positivos. Por seu turno, as organizacoes, de
entre outros intervenientes, tém como responsabilidade dotar os seus colaboradores de recursos
para serem bem sucedidos na gestao da sua carreira.

Na tabela que se segue apresenta-se uma sumula das principais responsabilidades na
gestdo de carreira por parte de cada elemento integrante de uma empresa ou organizacao, na

visdo de Noe (2010).

Tabela 17. Papéis e responsabilidade partilhada na gestao de carreira (Noe, 2010)

Colaborador Gestor Organizacao Gestor de recursos
humanos
Auto-avaliacao Treino/instrucao Desenvolvimento de Informacao e conselho
sistemas para apoiar a
Acdes planeadas Aconselhamento gestao de carreira Servicos
promotoras de auto- especializados (ex.:
desenvolvimento Comunicacio Desenvolvimento de uma  workshops,
cultura organizacional aconselhamento,
Criacao de visibilidade Requisicio de ap0|a_nte da gestao de testes)
. ) i carreira
através de bom informacéo sobre
desempenho e outros recursos
relagoes organizacionais

Procura de desafios
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Mais tarde, o autor, com Hollenbeck, Gerhart e Wright (2011), concebe o sucesso do
processo de gestdo de carreira em funcdo das suas fases. Assim, na primeira fase, os autores
consideram como essencial, o focus nas competéncias. Na segunda fase, que os autores
intitulam de feedback, consideram essencial a manutencdo da confidencialidade e o foco em
fatores de sucesso, de potencialidade e em aspetos a melhorar mais especificamente. Na
terceira fase, consideram essencial a especificacdo de competéncias e conhecimentos a
desenvolver, através da discriminacdo de métodos para o efeito. Na ultima fase, por sua vez,
salientam a medicdo e o ajustamento dos planos, em funcdo do sucesso medido ou da
avaliacao.

Fica, assim, claro que, para este autor, a gestdo de carreira € uma responsabilidade
pessoal e organizacional ao mesmo tempo e em simbiose, sendo que as organizacdes devem

apoiar 0s seus colaboradores na sua gestdo de carreira.

3.3. 0 modelo de Kossek, Roberts, Fisher e DeMarr (1998)

Ellen Ernst Kossek dedicou quase a totalidade da sua investigacdo e producao intelectual,
até aos dias de hoje, a questdo dos diferentes papéis de vida e conflito trabalho - familia (e.g.,
Hall, Lee, Kossek, & Las Heras, no prelo; Kossek & Lautsch, no prelo; Kossek & Ruderman,
2012; Hammer, Kossek, Yragui, Bodner, & Hansen, 2009). Contudo, em 1998 com Roberts,
Fisher e DeMarr, concebe um modelo de gestdo pessoal de carreira, apesar de nao estar
graficamente concebido. O modelo embebe ideias do modelo inicial de Greenhaus e a sua
implementacao foi alvo de uma investigacao quasi-experimental no sentido da avaliacdo da sua
eficacia. Neste sentido, podemos afirmar que foi um dos primeiros estudos na literatura mais
congénere a este trabalho desenvolvido.

Para Kossek e colaboradores (1998), a gestao pessoal de carreira € o grau de recolha
regular de informacdo e o planeamento de resolucdo de problemas. Tem por base dois
comportamentos essenciais, a saber, a procura de feedback desenvolvimental e a preparacao
para a mobilidade no trabalho.

A procura de feedback desenvolvimental esta relacionada com a melhoria continua do
trabalho ou das funcdes na atualidade. Por sua vez, a preparacao para a mobilidade no trabalho

esta relacionada com a mobilidade. A exploracao de carreira ¢, neste sentido, central.
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Para estes autores ser gestores da sua propria carreira significa, na sua esséncia, que as
pessoas devem assumir novos trabalhos e novas responsabilidades, devem fazer uma auto-
monitorizacao constante da sua vida e alterar o modo de conceber a carreira.

Neste seguimento, Kossek e colaboradores (1998) identificam como aspetos basilares do
conceito de gestdo pessoal de carreira as seguintes caracteristicas comportamentais: a) a
procura de feedback acerca das suas capacidades e fragilidades; e b) a resposta as mudancas e
a antecipacao, com a inerente preparacao para novas oportunidades.

A exploracdo é definida enquanto atividade de recolha de informacdo, por forma a
aumentar a consciéncia e /nsight de qualidades pessoais e de oportunidades de carreira, ambas
orientadas para a tomada de decisao e para o desenvolvimento de estratégias de carreira.

Para além destes aspetos, identificam a gestdo e a socializacao, enquanto areas de
conhecimento mais ou menos especificas que também contribuem para o conceito de gestao
pessoal de carreira.

Salientam, por fim, a auto monitorizacdo pessoal com base na informacdo de como os
outros nos veem, relativamente a performance e as necessidades de carreira. Esta ultima
informacao parece ser essencial para ajudar as pessoas a desenvolver ideias mais realisticas
sobre o0s seus talentos e a desenvolver planos de carreira provaveis.

Se quiséssemos conceber graficamente o modelo destes autores estariamos
provavelmente a conceber o0 esquema que se apresenta na figura 16.

Assim, numa parte inferior do modelo temos a procura de feedback desenvolvimental,
atingida através de fontes de informacao como os superiores hierarquicos, os clientes ou os
pares, por exemplo.

Na mesma linha, temos também, a preparacao para a mobilidade, relacionada com a
aquisicao de informacao sobre as possiveis oportunidades dentro ou fora da propria empresa,
bem como a preparacao para lidar com essas oportunidades.

Ambos os aspetos referidos sdao mediados pela recolha de informacéao e pelo planeamento
de resolucao de problemas.

Estes aspetos confluem, assim, para a gestao pessoal de carreira.
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Gestao pessoal de carreira

Recolha de Planeamento de
informacéo resolucao de problemas
Procura de feedback desenvolvimental Preparacao para a mobilidade

(Fontes: superiores hierarquicos, clientes, (aquisicao  de  informacdo  sobre
pares) oportunidades intra ou extra empresas e
preparacao para lidar com elas)

Figura 16. Modelo de gestao de carreira baseado em Kossek e colaboradores (1998)

Estes autores sdo também dos primeiros a referirem-se a programas para trabalhar
especificamente a gestdo pessoal de carreira. Abordam os seminarios enquanto meios para
trabalhar capacidades, comportamentos e habilidades que sejam essenciais para uma eficacia a
longo prazo. Em termos de tematicas, sublinham o autoconhecimento ao nivel de atitudes e
valores, os planos de carreira, os interesses e 0s objetivos. Paralelamente sublinham a
importancia de um trabalho de sensibilizacado, no sentido de auxiliar as pessoas a aumentarem a
sua responsabilidade relativamente a gestdo da sua prépria carreira e desenvolvimento. Uma
outra componente muito importante podera estar relacionada também com o estabelecimento
de redes, com a preparacao para a mobilidade e a procura de feedback.

Acrescentam os autores, ainda, que apesar de os programas de gestdo pessoal de
carreira serem perentoriamente benéficos na teoria, a sua implementacdo podera ser dificil

devido: a) ao caracter voluntario dos clientes; b) a (in)capacidade para transferéncia de

115




Enquadramento tedrico

aprendizagens; c¢) a identificacdo das competéncias mais importantes a trabalhar; d) a gestdo
dos assuntos, quer individuais, quer organizacionais, que possam emergir; e e) a selecdo dos
candidatos a partir do seu background (Kossek et al., 1998).

Para estes autores, as percecOes de carreira, nomeadamente as expectativas e a
instrumentalidade sao influéncias motivacionais para a eficacia dos programas de intervencéo e
para a existéncia de comportamentos de gestdo. E com base nestas ideias que concebem o

modelo de mediacao que se apresenta de seguida.

Expetativas percecionadas

Comportamentos de gestdo pessoal
de carreira

Programa de intervencao

Percecbes instrumentais

Figura 17. Modelo de mediacédo de Kossek e colaboradores (1998)

De uma maneira geral, estes autores recuperam ideias da teoria sociocognitiva para
explicar a mediacao que existe entre um /npwut como, por exemplo, um programa de intervencéao,
e a assuncao de comportamentos que implicam a adaptabilidade de carreira, concebida
enquanto capacidade para se adaptar a circunstancias de carreira em mudanca, mesmo as
mais dificeis.

Como ja autores como Bandura (1977, 1986, 1995); Lent, Hackett e Brown (1999, 2004)
e outros (Betz & Hackett, 1981, 1983, 2006; Nasta, 2007) teorizaram, as pessoas apenas
tendem a aderir voluntariamente a atividades em relacao as quais tém percecao de eficacia, ou

seja, em que acreditam ser capazes de levar a cabo determinada atividade.
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Neste modelo de Kosssek e colaboradores (1998), as percecdes instrumentais estao
relacionadas com as atitudes de procura de feedback e com a motivacdo para o treino. Estas
percecoes estao relacionadas com a crenca de que a aquisicao de determinadas competéncias
de gestdo pessoal de carreira conduz a resultados especificos. Assim, a eficacia de uma
intervencdo desta natureza, para estes autores, tem que: a) ser percebida pelo possivel
participante como contendo algo de especifico para ele; e b) deve estar claro para este de que a
sua participacao podera levar as consequéncias que deseja. Para além disso, devera ser para si

confortavel a procura de feedback para se envolver no planeamento e na gestao de carreira.

3.4. 0 modelo de King (2001)

King (2001, 2003, 2004) é outra autora, desta feita do ambito da psicologia vocacional,
que apresenta um modelo de autogestdo de carreira. Concebe-o enquanto processo composto
por multiplos comportamentos que ajudam o individuo a atingir os seus objetivos de carreira
(Ferreira, 2007a).

Esta autora baseia e cria uma grelha concetual de gestdo pessoal de carreira com base na
teoria de ajustamento de Crites (relativa @ motivacdo para o sucesso e para o desempenho
satisfatorio apds integracdo num determinado tipo de trabalho) sobretudo para fazer face a
algumas preocupacdes que levanta. Essas preocupacdes sao em torno, essencialmente, de trés
aspetos, a saber, a) 0 aparecimento de novos tipos de trabalho, de novos modelos de hierarquia,
de equipas virtuais e do teletrabalho, por um lado; b) a necessidade pessoal de cada trabalhador
de gerir estrategicamente a sua carreira, através de estratégias de adaptabilidade, flexibilidade e
negociacao de fronteiras entre trabalho e nao trabalho; e ¢) a necessidade de reunir teoria e
investigacao em torno do conceito de gestao pessoal de carreira, por outro lado (King, 2004).

A pertinéncia deste tema, para a autora, surge da necessidade de as pessoas se
conceberem como gestoras da sua propria carreira, dando-lhes a percecao de controlo da sua
propria vida ao longo do seu curso, aspeto muito relevante num mundo em constante mudanca.
Para a psicologia vocacional este tema também ganha renovada pertinéncia dado que estende o
seu ambito além de caracteristicas estaveis dos individuos, das oportunidades e das relacdes de
emprego, para uma visdo mais dindmica, relativa e confinada no tempo. Para além disso, pode

ajudar a perceber como € que as pessoas atingem a satisfacdo profissional e como encaram o
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trabalho no espetro da sua vida, enquadrando varios padroes e tipos de trajetorias de carreira
(King, 2004).

King (2001, 2003, 2004) descreve a carreira como um “processo dinamico que envolve a
execucao de um conjunto de comportamentos “co-ocorrentes” destinados essencialmente a
“manipular”, dentro do possivel e desejavel, a accdo de pessoas em posicao de influenciar as
suas carreiras (gatekeepers, expressao que em portugués podera designar pessoas guardias de
portbes ou de oportunidades), apds a avaliacdo de oportunidades e identificacdo desses
gatekeepers'’ (Ferreira, 2007a, p. 63).

Estes agentes ou gafekeepers podem influenciar o progresso de uma carreira individual,
através de varias decisbes que, sendo tomadas em contexto social poderdo nem sempre ter
caracter racional (King, 2001, 2004). E sempre que estes agentes tomam decisées que colidem
com os objetivos ou pessoais pode existir frustracao.

Para esta autora, as pessoas nao tém sempre uma nocéao clara dos resultados de carreira
gque esperam e que podem atingir, nomeadamente ao nivel da progressao salarial,
desenvolvimento de competéncias, renovacao de contratos e reducdo de horas de trabalho,
entre outros fatores. Com efeito, atingir determinados resultados de carreira depende de
decisdes de varias pessoas, numa estrutura organizacional ou social relativamente ampla e
complexa (King, 2001, 2004).

Os comportamentos de carreira co-ocorrentes para a autora, conforme exarado na sua
definicao, sao de trés tipos: a) os comportamentos de posicionamento, relativos a seguranca de
qgue os contactos, as habilidades e as experiéncias sao Uteis e suficientes para atingir os
resultados de carreira desejados; b) os comportamentos influentes, relativos a estratégia de
tentar influenciar ativamente as decisdes dos gafekeeperschave para os resultados desejados; e
c) os comportamentos de gestao de fronteiras, relativos a utilizacao de estratégias intencionais
gue promovam a manutencao de fronteiras delimitadas entre os diferentes papéis de vida.

Os comportamentos de posicionamento, por sua vez, dividem-se em outros subtipos:

a) Escolha estratégica de oportunidade de mobilidade - relativa a escolha ou a selecao
deliberada de entre alternativas apresentadas. Podem ser fruto de iniciativa individual de
mudanca de trabalho ou resultado da aceitacdo de propostas de mudancas feitas por terceiros.
Alternativas resultantes da segunda fonte parecem ser de maior valor instrumental e, por isso,

preferidas;
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b) Investimento estratégico no capital humano - envolve investimento em qualificacoes
académicas e profissionais, com custo pessoal ou promovido pelo empregador. Podem ser de
qualificacdo genérica ou especifica. As pessoas tendem a selecionar estrategicamente as
formacdes que consideram preferidas e observaveis pelos gafekeepers;

c) Desenvolvimento ativo de redes — promovem beneficios instrumentais (informacao,
orientacdo vocacional, advocacia para a promocado ou emprego, etc.) e que ndo sdo acessiveis
através dos contactos e da comunicacdo formal. A autora sublinha que os recursos obtidos
através da estratégia “conhecer e ser conhecido” ou de ocupar determinada posicao numa rede
social é referenciada na literatura como capital social (e.g., Krebs, 2008; Portes, 2000; Seibert,
Kraimer, & Liden, no prelo); e

d) Inovacao do conteudo do trabalho, relativa a alteracao substancial de métodos e
procedimentos e trabalho, de modo a o tornar cada vez mais eficaz e ganhar pericia, tao
significativa para os gatekeepers.

Os comportamentos influentes, o segundo tipo de comportamentos definidos por King,
sao comportamentos destinados a influenciar ativamente decisées dos gafekeeperschave, de
modo a atingir determinados resultados de carreira. Sao divisiveis em trés subtipos:

a) O primeiro destes subtipos de comportamentos é a autopromocao, enquanto
manipulacdo da percecdo da performance pessoal para um patamar o mais favoravel e
competente possivel. Esta estratégia tem impacto sobretudo em situacoes de recrutamento e de
apresentacdes de projetos.

b) 0 segundo subtipo de comportamentos é a provocacao, usada por pessoas que
guerem ser mais atrativas para os outros. O uso desta estratégia, para King, é sobretudo
motivada pela crenca de que muitas das decisoes e avaliacoes dos gafekeepers sao motivadas
pelos sentimentos de atracao em relacdo as pessoas.

c) 0O terceiro subtipo de comportamentos ¢ a influéncia superior ou influéncia “para
cima”, que envolve o aumento do conhecimento dos gafekeepers acerca de objetivos e
resultados que se pretende.

A gestdo de fronteiras é o terceiro tipo de comportamento preconizado por King e é
relativo a gestdo dos dominios do trabalho e do nao trabalho e dos conflitos dai resultantes.
Salientou dois aspetos relativamente a este parametro: a) a manutencao de determinado limite,
relativa a fronteira entre trabalho e nado trabalho envolve a negociacdo para manutencao da

eficacia no desempenho dos diferentes papéis de vida sejam de trabalho ou nao; e b) as
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transicGes de papéis, relativas as transicoes entre papéis de trabalho e nao trabalho é realizada
muitas vezes através da utilizacdo de estratégias simples de separacao de papéis. Estas
estratégias podem ser, por exemplo, a utilizacdo de roupas diferentes ou nao falar de trabalho
em casa (King, 2001, 2004).

Para King estes trés tipos de comportamento (posicionamento, influente e de gestdo de
fronteiras) sado a gestado pessoal de carreira. Sdo comportamentos que pretendem sobrepor-se as
decisdes dos gafekeepers que influenciam os seus resultados de carreira. Delimitam dois
caminhos na sua esséncia. Por um lado, eliminar constrangimentos externos a determinados
objetivos de carreira e, por outro lado, resolver possiveis conflitos internos resultantes de
diferentes papéis de vida (Ferreira, 2007a; King, 2001, 2004).

O objetivo deste modelo proposto por esta autora é o de apoiar adultos trabalhadores na
gestdo pessoal da sua carreira. E um modelo tripartido, de caracter recursivo e ciclico,
constituido por:

a) causas ou fatores motivacionais, como é o caso das crencas de autoeficacia. Estas
estimulam os comportamentos e reforcam a percecdo de autoeficacia. Paralelamente, o desejo
de controlo sobre os objetivos de carreira, sobretudo quando existe a percecao de ameacas ou
barreiras é outro fator motivador, bem como as ancoras de carreira, conforme postuladas por
Schein, enquanto aspetos balizadores de prioridades e de escolhas);

b) pelo processo de gestdao de carreira. Engloba o mapeamento ou exploracao das
situacoes e dos contextos ao nivel das oportunidades; a identificacdo de decisores estratégicos e
de critérios de tomada de decisdo; a implementacao de estratégias de carreira capazes de
influenciar decisdes estratégicas de superiores relativamente a sua prdpria carreira; e a avaliacao
da eficacia das estratégias, quer ao nivel da competéncia pessoal, quer ao nivel da contingéncia
ou da relacdo causa-efeito entre estratégias e resultados; e

c) pelas consequéncias do processo de gestdo de carreira, ao nivel da concretizacdo dos
objetivos, podendo dai resultar sentimentos de satisfacdo com a vida e com a carreira, com
associacao a repeticdo do comportamento de gestdo no futuro, ou entdo, comportamentos de

desanimo que podem conduzir a evitamento (King, 2001; Quigley & Tymon Jr, 2006).
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Consequéncias

Causas Natureza
[ Autoeficacia ]
Desejo de controlo
sobre os objetivos Mapear a |dentificar Implementar Avaliar
pretendidos
situacao decisores estratégias estratégias

x r

Ancoras de carreira

Obtencéo dos
objetivos
pretendidos

A

Satisfacdo com a vida

Satisfacao
com a carreira

Desanimo

Figura 18. Modelo de gestéo de carreira de King (2001, adaptado de Pinto, 2010)
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King refere-se a este modelo como um modelo paradoxal, uma vez que promove
percecdo de controlo num dominio em que o controlo nao existe. Salienta, também, a
importancia de serem realizados estudos empiricos confirmatdrios da teoria que apresenta. Ao
nivel da implicacdo para a pratica a autora salienta a importancia da identificacdo atempada de
gatekeepers em funcao dos objetivos de carreira que cada um pretende atingir. Para além disso,
sugere uma avaliacdo ou monitorizacdo recorrente (com ajuda de psicélogos também, por
exemplo) das estratégias utilizadas enquanto guias para futuros comportamentos. Salienta
também, a importancia do estabelecimento de objetivos baseados no autoconhecimento e
conhecimento claro da carreira, ajustamento dos objetivos perante ineficacia das estratégias,

entre outros aspetos (King, 2004).

Apreciando os modelos acima descritos, a volatilidade do mundo do trabalho, também ja
abordada, colocam-se necessariamente algumas questdes. Importa, portanto, apreciar se as
exigéncias colocadas aos trabalhadores hoje em dia sao diferentes das exigéncias anteriores. Se
estas nao sdo explicaveis pelas teorias tradicionais e importa também refletir acerca da
responsabilidade da gestdo de carreira. Algumas destas questdes serao de dificil conclusao.

Ensaiando uma possivel solucdo para esta contenda, importa sublinhar que, da analise
dos modelos de gestdao pessoal de carreira e da literatura sobre este dominio surgem,
essencialmente, trés grandes ideias.

A primeira ideia a reter prende-se com a inexisténcia de variados € numerosos modelos
tedricos de gestdo pessoal de carreira, sendo que 0s que existe ndo sdo muito estudados e
explorados do ponto de vista empirico e teorico (Arnold, 2011; Baruch & Peiperl, 2000). A este
propdsito, Rafael (2007) argumenta que, enquanto a intervencéo vocacional, mais tradicional, ja
existe ha mais de 100 anos, a tematica do desenvolvimento de carreira e a gestao de adultos é
um campo relativamente recente, dos anos 60 do século passado. O modelo central neste
dominio de gestdao pessoal de carreira parece ser o de Greenhaus e Callanan (1994), revisto
pelos autores com Godshalk, em 2010. Com efeito, este € o primeiro modelo a surgir na
literatura e em torno do qual outros parecem gravitar, pelas suas referéncias explicitas ou
consideracao implicita a ele, por exemplo, como acontece no caso de King (2001), tal como
referido e demonstrado por Pinto (2010). Também as teorias tradicionais, relativas a motivacao
por aumento de poder, status e responsabilidade, sobretudo de caracter intra organizacional,

nao parecem ser suficientes para a analise das situacdes que hoje sao colocadas. Estas novas
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situacdes prendem-se com novos tipos de motivacao dos individuos relativos a mobilidade inter
organizacional, a acumulacao de conhecimento, a liberdade psicologica, ao desenvolvimento da
identidade pessoal e a integracado das esferas trabalho e extratrabalho (King, 2004) aspetos que
nem sempre sdo de natureza objetiva (Quigley & Tymon, 2006).

A segunda ideia a considerar prende-se com a concecao da gestao pessoal de carreira. Os
modelos analisados referem consensualmente o conceito de exploracdo ou de recolha de
informacdo, sendo que uns especificam mais concretamente a sua natureza que outros; e o
conceito de estratégias, enquanto integrantes do processo de gestao pessoal de carreira. Alguns
modelos referem, ainda, o conceito de avaliacdo ou feedback (Greenhaus & Callanan, 1994;
Greenhaus et al., 2010; King, 2001) e outros o conceito de objetivos (Greenhaus & Callanan,
1994; Greenhaus et al., 2010; Kossek et al., 1998; Noe, 1996, 2010).

A terceira ideia é relativa a responsabilidade na gestdo pessoal de carreira. Nem todos os
autores se pronunciam abertamente sobre esta questdo. Contudo, quer Greenhaus e
colaboradores (2010), como Noe (1996, 2010), consideram que a responsabilidade ¢ mutua, ou
seja, imputavel quer aos individuos, quer as organizacbes. Encaram, contudo, o papel dos
individuos como mais ativo no processo e o das organizacdes mais associado a suporte e
colaboracao. Apesar desta percecao de responsabilidade partilhada, assumida por muitos
autores que se debrucaram sobre esta reflexdo (Adekola, 2011; Baruch, 2004b, 2006; Cline &
Kisamore, 2008; Neault, 2000a; Pinto, 2008), na verdade, como dizem Greenhaus e Callanan
(1994) a gestdo pessoal de carreira € na sua esséncia um processo pessoal (“career
management is, at its core, a personal process’, p. 387). Apesar de as iniciativas e praticas
organizacionais poderem ser extremamente Uteis, apenas o individuo podera desenvolver
conhecimento acerca de si e do ambiente; apenas ele podera comprometer-se com 0s seus
objetivos e estratégias; apenas ele podera avaliar de modo adequado, tendo por base os seus
proprios referenciais, 0 seu curso de carreira; e apenas ele podera fazer os ajustamentos que
considera necessarios. Para além disso, a gestdo pessoal de carreira so é eficaz se houver
iniciativa individual. Trata-se de facto de um processo pessoal ativo, de questionamento e de
risco. Contudo, a gestdo pessoal de carreira apresenta-se, ao mesmo tempo, como uma
concecao muito social da vida individual e da gestdo organizacional - baseada na premissa de
gue as pessoas tém controlo sobre a sua vida, pelo menos sobre a maioria da sua vida, — que ¢
um nivel de confianca importante em tempos mais dificeis. A gestdo pessoal de carreira tem

este sentido, de permitir as pessoas a assuncao da responsabilidade sobre a sua vida, que
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implica nos compromissos com as suas escolhas, maior consciéncia de si e do meio, objetivos
mais intencionais, estratégias focadas e avaliacdo continua. Para além disso, pretende ser um
processo ativo de evitamento de assuncdo como suas de ideias de sucesso externas a si, uma
vez que a satisfacdo e o sucesso é percecionado em funcédo dos valores e aspiracoes de cada
um. Por ultimo, versa o objetivo de auxiliar a pessoa na reflexdo do equilibrio familia-trabalho,
enquanto areas que se tocam e sdo mutuamente influentes (Greenhaus, 2006; Greenhaus &

Callanan, 1994).

De que falamos, concretamente, entdo quando falamos em gestdo pessoal de carreira?

Appelbaum e Santiago (1997) enumeram os fatores que, a seu ver, um individuo devera
ter para ser um estratega na sua carreira. Por um lado, devera ter consciéncia de que a carreira
profissional podera estar sujeita a mudanca, aspeto ja reforcado por King (2001) no seu modelo;
equacionar o sucesso com a satisfacdo pessoal; considerar multiplos objetivos de curto-prazo;
desenvolver planos multidimensionais ligados aos objetivos; acreditar que objetivos sao
independentes da idade; criar planos flexiveis com monitorizacao e avaliacao constante; e por
outro lado, avaliar até que ponto as decisdes de carreira vao concorrendo ao longo do tempo
para satisfazer as suas necessidades pessoais.

Na verdade, e a semelhanca da maioria dos autores ja referenciados, nao podemos deixar
de considerar que o primeiro modelo ¢ amplo e completo na sua definicao de gestdo pessoal de
carreira. Recapitulando, define a gestdo pessoal de carreira enquanto processo segundo o qual
as pessoas desenvolvem, implementam e monitorizam os seus objetivos de carreira e as
estratégias. Trata-se de um processo ciclico de recolha de informacéo pessoal e do mundo do
trabalho e em que as pessoas vao aperfeicoando a sua imagem pessoal relativamente aos seus
talentos, interesses, valores, estilo de vida, ocupacdes alternativas, trabalhos e organizacoes.
Considerando toda a informacdo que é recolhida e aprimorada ao longo do tempo, e
considerando o desenvolvimento natural, as pessoas vao estabelecendo objetivos, definindo e
implementando estratégias para os atingir, ao mesmo tempo que vao obtendo feedback
relativamente a eficacia da(s) estratégia(s) levadas a cabo (Greenhaus, 2006).

Relativamente ao Ensino Superior, este parece ser um contexto adequado para promover
o desenvolvimento de intervencdes de gestao de carreira com jovens adultos, dado encontrarem-
se na iminéncia de uma transicdo para o mundo do trabalho, em transformacdo. Estas

intervencdes deverao incluir, assim, exploracdo do conhecimento sobre si proprios e sobre as
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oportunidades do mundo educativo e profissional; modelos de tomada de decisao,
estabelecimento de objetivos e metas, e fornecimento aos participantes de oportunidades de
avaliacdo, discussao, e feedback (Arnold, 1997; Taveira & Rodriguez-Moreno, 2010).

Importa salientar a este propésito, por ultimo, que apesar de acreditarmos na importancia
da responsabilidade individual na gestao de carreira, acreditamos na vantagem da perspetiva de
suporte organizacional. As organizacdes de trabalho ou académicas deverao promover aos seus
individuos, sejam estudantes ou trabalhadores, oportunidades para refletir acerca da sua
perspetiva de carreira e promover oportunidades para o seu desenvolvimento. Estas
oportunidades fortalecerdo o desenvolvimento da propria organizacdo, sobretudo se ambas as

perspetivas de desenvolvimento estiverem em consonancia (Santos, 2008).
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4, Sintese

Neste capitulo abordamos o conceito de carreira e a sua evolucao ao longo do tempo, em
linha com as alteracdes que o mundo académico e profissional foi vivenciando nos ultimos
tempos e em linha com multiplas influéncias de varias ciéncias.

0 conceito, hoje em dia, representa a trajetoria de vida, que muitas vezes tende a ser ndo
linear e descontinua. Representa também mobilidade, adaptacdo constante e uma sequéncia de
oportunidades de trabalho, para além das fronteiras de um Unico contexto e em paralelo, que
criam conhecimento acumulado.

A vis3o de carreira proteiforme, junta-se a carreira sem fronteiras, a carreira inteligente e a
carreira multidirecional, bem como o0s conceitos de ancoras de carreira, de capital social,
psicologico e humano. Estes novos conceitos tém implicacbes nas relacoes profissionais, no
sucesso, no progresso e no contrato de trabalho.

Em termos concretos, cada individuo passa a ser responsavel pela sua carreira, ou pelo
menos mais responsavel, pelas suas escolhas e pela ponderacao dos diferentes aspetos da sua
vida. E importante, neste sentido, que seja pro ativo, que ative e desenvolva redes e recursos,
para fazer face a desafios constantes e imprevisiveis que possam surgir, € para promover maior
satisfacdo e sucesso, equilibrio e autonomia. Recentemente esta visdo tem recebido algumas
criticas pela, quase exclusiva, responsabilizacao individual e pelo caracter normativo que
imprime (Arnold, 2011). A questao da responsabilidade de gestao é efetivamente central, sendo
mais consensual uma perspetiva mutua, ja que organizacoes e individuos beneficiam ambos
dessa responsabilidade partilhada e concertadamente definida (Renn, 2010). Nao obstante, a
“decisao final” de envolvimento ou ndo no processo parece ser sempre individual.

Esta visdao de carreira pode ser, em certa medida, equiparada ao conceito de
empreendedorismo, que foi outro dos conceitos trabalhados neste capitulo. Este conceito apesar
de tradicionalmente estar associado ao conceito de empresario, ¢ relativo a criacao de novas e
inexploradas oportunidades, quer dentro de uma organizacdo, quer numa nova organizacao,
criada ou ndo pelo préprio empreendedor. Esta associado a criatividade profissional; a
capacidade para estabelecer objetivos ambiciosos mas exequiveis; a preocupacdo com a
realizacdo pessoal; a capacidade de lideranca; a visdo; ao locus de controlo interno e a

capacidade para construir redes de relacdes.
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Da anadlise aos diferentes modelos de gestdo pessoal de carreira abordados ha a saliéncia
do primeiro modelo apresentado, de Greenhaus e Callanan (1994), revisto pelos autores com
Godshalk, em 2010.

A maioria dos modelos salienta a exploracao ou a recolha de informacao (a varios niveis) e
o desenvolvimento de estratégias, com vista a prossecucao de um objetivo ou plano. Alguns
referem, ainda, o ajustamento dos planos encetados pela recolha de feedback. Por fim, e em
suma, Vianen e colaboradores (2008) argumentam que a gestado pessoal de carreira envolve: (a)
motivacdo/compromisso para o desenvolvimento pessoal, (b) utilizacdo de competéncias de
planeamento de carreira, (c) otimizacdo das perspetivas de carreira, e (d) balanceamento do
trabalho e outras areas da vida. Hall (1986, citado em Ferreira, 2007a), por seu turno, enquadra
a existéncia de duas vertentes na gestdo pessoal de carreira:

a) o planeamento de carreira, enquanto processo de auto-consciéncia, de analise das
oportunidades, dos condicionalismos e das consequéncias; a identificacdo de objectivos, o
processo de escolha, a programacédo de um plano de modo a atingir um objectivo; e

b) a gestdo de carreira, enquanto processo de preparacao, implementacao e
monitorizacao de plano de carreira a partir dos /nputs externos.

Arriscamo-nos a concluir que estes novos conceitos surgem como ligacdo dinamica entre
individuos e empresas, talvez, neste sentido, entre a psicologia vocacional e a psicologia das
organizacdes e o seu aparecimento criou impacto e expectativa. Contudo, por tudo o que ja foi
exposto parece-nos que sao conceitos que buscam muitos aspetos das teorias mais classicas,
como por exemplo, a exploracao e o feedback, pelo que acabam por nao ser verdadeiramente

inovadores.
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1. Servicos de intervencao psicolégica no Ensino Superior em Portugal e

necessidades de intervencao na carreira

Os servicos de aconselhamento no Ensino Superior comecaram a dar os seus primeiros
passos mais organizados nos Estados Unidos da Ameérica ha, sensivelmente, cinquenta anos,
tendo-se proliferado pelo mundo inteiro. Em Portugal, os servicos de apoio psicolégico no Ensino
Superior tiveram uma origem mais recente que nos Estados Unidos da Ameérica. A sua
importancia levou a criacao de redes como ¢ o caso da FEDORA- Forum Européen d'Orientation
Académique e, em Portugal, da RESAPES-AP — Rede de Servicos de Apoio Psicologico no Ensino
Superior — Associacao Profissional (Pereira, 2008).

Dos aspetos que mais caracterizam estes servicos, a diversidade & aquela que é mais
referenciada e que mais nos preocupa, pela auséncia de aspetos-guia uniformes (Pereira, 2008).
Com efeito, os servicos de intervencdo no Ensino Superior sdo uma realidade “heterogénea,
dependendo da instituicao, da formacédo dos técnicos e das dinamicas pessoais e interpessoais
estabelecidas entre os servicos e a comunidade académica” (Pereira et al., 2010, p. 5).

Esta diversidade regista-se ao nivel da nomenclatura, da vinculacdo institucional, das
formas de financiamento, da multidisciplinaridade e do numero de técnicos das equipas de
trabalho que compdem estes servicos, entre outros aspetos (Pereira, 2010).

Ao nivel da nomenclatura, a autora aponta a referéncia a servico, a referéncia a centro ou,
ainda, a referéncia a gabinete, para referenciar as mais usuais.

Ao nivel da vinculacédo institucional, refere que alguns servicos de intervencdo estao
diretamente associados a reitoria. Outros servicos estdo associados as faculdades ou, ainda,
associados as escolas, entre outros.

Ao nivel das formas de financiamento, o funcionamento também é diverso, havendo
Servicos em que 0 mesmo € assegurado por parte dos alunos, outros em que sao assegurados
por parte dos servicos de acdo social e outros de caracter misto. A maioria deles esta integrada
nos Servicos de Acdo Social (Pereira et al., 2010).

Ao nivel da intervencédo por parte dos objetivos de intervencéo, a diversidade também se
regista. Assim, 0s servicos ora prosseguem objetivos remediativos, ora preventivos, ora, ainda,
promocionais, adotando diferentes modalidades de intervencao.

As modalidades de intervencdo podem ser de variada ordem (Spokane, 2004). Watts

(2006) enquadra as mesmas nas seguintes atividades gerais: a) acdes de formacao, b) debates,
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c) workshops, d) seminarios, e) tertulias e f) consulta individual e em grupo. Os objetivos
também poderdo ser formativos para os préprios alunos dos cursos técnicos que trabalham
nesses servicos, como é o caso do servico da Universidade do Minho (Maia & Fernandes, 2004).

Em 2001, num levantamento feito pela RESAPES-AP, existiam em funcionamento nas
universidades cerca de uma dezena e meia de servicos: 1) O Servico de Consulta Psicologica e
Desenvolvimento Humano da Universidade do Minho; 2) A area de Apoio Psicolégico da
Faculdade de Engenharia, o Gabinete de Apoio ao Aluno, Seccdo de Integracdo Académica e
Profissional da Faculdade de Economia e o Gabinete de Integracdo Escolar e de Apoio Social da
Reitoria, os trés da Universidade do Porto; 3) O Centro de Estudos e Intervencéo Psicolégica da
Faculdade de Ciéncias e Tecnologia da Universidade de Coimbra, bem como o Gabinete de
Aconselhamento Psicopedagdgico dos Servicos de Acdo Social; 4) O Gabinete de Psicologia dos
Servicos de Acdo Social do Instituto Politécnico de Coimbra; 5) O Gabinete de Psicologia dos
Servicos de Acdo Social do Instituto Politécnico de Leiria; 6) O Centro de Aconselhamento para
Estudantes da Universidade Lusofona de Humanidades e Tecnologias; 7) O Gabinete de Saude
Escolar da Escola Superior de Enfermagem da Cruz Vermelha Portuguesa; 8) O Gabinete de
Apoio Psicoldgico (GAP) da Faculdade de Ciéncias Sociais e Humanas da Universidade Nova de
Lisboa e o Gabinete de Apoio Psicolégico e Aconselhamento (GAPA) da Faculdade de Ciéncias e
Tecnologia da mesma universidade; 9) O Gabinete de Apoio Psicopedagdgico (GAPsi) da
Faculdade de Ciéncias da Universidade de Lisboa; 10) O Nucleo de Aconselhamento Psicolédgico
(NAP) do Instituto Superior Técnico; 11) O Servico Aluno e Carreira da Universidade Catolica
Portuguesa; 12) Os Servicos de Atendimento a Universitarios da Faculdade de Psicologia e de
Ciéncias da Educacao da Universidade de Lisboa; 13) O Servico de Aconselhamento Psicoldgico
dos Servicos de Acdo Social (SAP) do Instituto Politécnico de Setubal; 14) O Gabinete de
Aconselhamento  Psicologico da Universidade de Evora; 15) O Gabinete de Apoio
Psicopedagogico do Instituto Politécnico de Beja; 16) O Gabinete de Psicologia e de Apoio
Psicopedagogico da Universidade do Algarve; e 17) O Gabinete de Aconselhamento
Psicopedagogico da Universidade dos Acores (Pereira et al., 2002).

Citando apenas algumas, apraz referir que a Universidade de Lisboa, na senda do desafio
gue as universidades sentem de desenvolvimento de competéncias nos alunos que estejam para
além dos contetdos puramente académicos, oferece aos alunos um programa de intervencao
intitulado “Curso de Desenvolvimento Pessoal & Competéncias Sociais”. Trata-se de uma

disciplina optativa integrada no grupo das disciplinas de Formacao Cultural, Social e Etica. E
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constituido por dez mddulos compreendendo uma pandplia significativa e diversa de contetidos
programaticos, a saber, a) esclarecimento de objetivos de vida; b) processos de resolucdo de
problemas e de tomada de decisdo; c) desenvolvimento de competéncias de comunicacdo
assertiva; d) desenvolvimento de competéncias de gestdo de conflitos; e) desenvolvimento de
competéncias de gestdo do tempo; f) desenvolvimento de competéncias de gestdo de stress e
regulacdo emocional; g) potencializacédo criativa dos recursos pessoais visando a inovacao; h)
lideranca e gestdo de equipas; i) exposicdo social e apresentacdo oral de trabalhos; e |)
desenvolvimento de competéncias de procura de primeiro emprego (Fernandes, Boto, & Martins,
2010).

A Universidade do Minho, no ambito da sua intervencdo no servico de psicologia, tem uma
unidade de exploracdo de carreira, especificamente orientada para o estudo dos
comportamentos exploratorios de criancas, jovens e adultos. Oferece, a comunidade universitaria
e ao exterior, consulta individual e de grupo e um seminario de gestao pessoal de carreira, entre
outros recursos de intervencao. Este servico tem vindo gradualmente a disponibilizar cada vez
mais atividades preventivas ou promocionais que correspondem as necessidades sentidas e
avaliadas no contexto universitario (Taveira, Faria, Loureiro, Silva, & Araujo, 2008).

A Universidade Catolica Portuguesa tem um programa de intervencdo “Ateliers de
Empregabilidade” cujos objetivos de intervencao passam por promover o autoconhecimento;
facilitar a atribuicdo de significado(s) a “terminar o curso”; facilitar o desenvolvimento de
estratégias adaptativas para lidar com esta transicao de vida; promover a construcao de um
projeto de futuro realista e flexivel; promover a tomada de consciéncia do desenvolvimento
pessoal e profissional ao longo do ciclo vital, no sentido de facilitar a emergéncia de uma
identidade profissional; preparar os participantes para os desafios associados a integracao
profissional; promover o desenvolvimento pessoal; e promover a construcdo de projetos de
futuro (Casanova, Martins, Monteiro, & Pacheco, 2010).

O Instituto Politécnico de Leiria, por sua vez, tem, entre outros aspetos, uma vertente de
apoio psicologico e orientacao vocacional bem como um programa de mentorado. Também a
Universidade de Lisboa, no Instituto Superior Técnico, oferece um programa de mentorado (o
primeiro no pais), que parece também cumprir objetivos dos programas mais orientados para o
desenvolvimento vocacional e académico (Goncalves, 2011).

A maioria dos servicos apresenta, ainda, aos alunos respostas ao nivel da sexualidade,

abusos de substancias, métodos de estudo e comportamentos de risco (Pereira et al., 2010).
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No fundo, este tipo de respostas parece constituir-se como solucao ao repto da declaracéo
de Bolonha (assinada em 1999) que refere a importancia de agregar ao dominio académico uma
componente comportamental e emocional, bem como uma componente associada aos
conteudos académicos e outra componente mais comportamental, para além do
reconhecimento mutuo do Ensino Superior, da transparéncia, dos contetidos compativeis e das
garantias de qualidade e competitividade internacional.

Em bom rigor, nem toda a intervencao gira em torno de dificuldades. Lobo (2006) defende
a importancia do trabalho, junto dos alunos, em prol do desenvolvimento da capacidade de
decisao, da capacidade de comunicacdo, da capacidade de trabalhar em equipa, de construir
consensos e de resolver conflitos. Assim, a intervencao devera integrar variadas atividades para
responder a estes objetivos. Estas atividades podem incluir a informacao escolar e profissional; a
consulta psicologica; a psicoterapia; o apoio psicopedagdgico; os seminarios; as intervencoes por
computador; entre outras.

Estas atividades tém impacto nos alunos, sobretudo ao nivel futuro, de emprego, por
exemplo. Por isso, por vezes, séao um indicador de qualidade e dos planos estratégicos da
propria universidade, dai também a sua importancia (Garver, Spralls Ill, & Divine, 2009).

Na verdade, a semelhanca dos servicos atras referidos, existem muitos outros nas
universidades portuguesas com objetivos preventivos e promocionais. Estes visam,
essencialmente, promover competéncias de estudo, de orientacao, de promocao de saude e de
desenvolvimento de competéncias gerais, por exemplo. Contudo, ainda existe uma forte
componente remediativa associada a problemas do foro emocional, com atendimento a casos
clinicos de depressao e ansiedade, por exemplo, ou relacional, essencialmente. A pertinéncia
dos programas preventivos ou promocionais parece ganhar cada vez mais suporte, pela
existéncia de estudos que demonstram uma relacdo entre a sua frequéncia e 0 sucesso
académico desses alunos (Boto, Mader, & Fernandes, 2010).

Com efeito, genericamente, a investigacdo demonstra que os estudantes que procuram
apoio psicologico no Ensino Superior tm maiores dificuldades na resolucdo de tarefas
desenvolvimentais de transicdo para a vida adulta que os que ndo recorrem a estes servicos
(Dias, 2010). Estas dificuldades estdo também por vezes relacionadas com o processo educativo
(sucesso académico, ansiedade face aos testes, desmotivacao, falta de métodos de trabalho, ...)
sendo sugerido, nestes casos, 0 encaminhamento para workshops de desenvolvimento de

competéncias académicas, por exemplo.
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Dias (2010) considera, entdo, que parece ser “vantajoso focalizar o aconselhamento,
sempre que possivel, nas dificuldades atuais na resolucdo das tarefas desenvolvimentars,
estabelecendo as ligacdes possivels e continuidade existentes, quer relativamente a historia de
vida e as relacoes no passado, quer relativamente as atitudes face ao aconselhamento” (p. 28).

Ao nivel das necessidades mais do ambito vocacional, Herr (2001) identifica cinco areas,
a saber, a) ao nivel dos interesses, aptiddes e objetivos de carreira, b) ao nivel dos planos de
carreira, ¢) ao nivel da exploracdo de oportunidades com base nos interesses, aptiddes e
objetivos de carreira, d) ao nivel da selecao de alternativas, e e) ao nivel do desenvolvimento de
estratégias de procura de emprego.

Ja Lima e Fraga (2010) relevam a importancia de: a) sensibilizar os estudantes para a
definicdo e clarificacdo de objetivos pessoais e profissionais; b) promover a exploracao ativa em
relacdo ao percurso académico ou curso; c) facilitar o desenvolvimento pessoal dos alunos,
sensibilizando-0s para conhecimentos, atitudes e competéncias no planeamento e na decisao; e
d) implementar estratégias que os ajudem a antecipar e a preparar planos de carreira, bem
como a reformular projetos e a elaborar planos alternativos.

Nesta linha de pensamento, os programas de intervencdo nos primeiros anos do Ensino
Superior parecem ser eficazes na definicdo de objetivos junto dos estudantes (Fuller, Blinne, &
Johnston, 1994). Contudo, a intervencdo ndo se deverd conter a esses primeiros anos. Com
efeito, ao longo deste trabalho ja refletimos acerca da importancia do planeamento futuro e da
transicao. A intervencao também devera assumir essa vertente no sentido de possibilitar uma
transicao mais fluida entre o contexto do Ensino Superior e 0 mercado do trabalho, dadas as
expectativas, por vezes dispares entre as partes (Greenhaus & Callanan, 1994).

Neste sentido, no ambito vocacional, variados modelos e métodos tém surgido, ao longo
do tempo, no sentido de ajudar os alunos a definir objetivos de carreira, opcoes e planos, bem
como a promover neles estratégias e competéncias de procura de emprego (Anderson, 1995).
Estes modelos e métodos sustentam-se na evidéncia demonstrada por alguns autores de que os
estudantes, sobretudo os indecisos, melhoram ao nivel dos seus niveis de identidade vocacional
apdés a frequéncia de um programa de intervencdo (Lucas & Epperson, 1990; Fuller et al.,
1994). Porém, quando se analisa em pormenor algumas destas intervencdes, constata-se que a
maioria dos programas de intervencdo parece basear-se na premissa de que os alunos tém uma
nocao pouco clara da direcdo das suas escolhas e promovem o autoconhecimento ao nivel das

capacidades, interesses e atitudes, entre outras, enquanto, também premissa para a tomada de
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decisdo de carreira (Anderson, 1995). Na realidade, por vezes nao é bem claro quem sdo o0s
alunos que precisam mais de ajuda. Para além disso, curiosamente, constata-se que evoluem
mais ou beneficiam mais quem inicialmente menos precisaria de ajuda especifica, segundo a
avaliacao inicial do técnico (Kivlighan & Shapiro, 1987).

Em torno destas reflexdes, Anderson (1995) descreve um estudo piloto de cariz
desenvolvimentista junto de estudantes universitarios, com o objetivo de promover a maturidade
vocacional, enquanto “capacidade e preparacdo para tomar decisdes”.

Neste estudo, o objetivo &, sobretudo, entender em que aspetos diferem alunos com baixa
maturidade vocacional dos seus pares e que tipo de experiéncias passadas podem ter estado
relacionadas com este desenvolvimento mais “lentificado”, de modo a criar um modelo.

Ao nivel da investigacao, a sua preocupacao esta, sobretudo, relacionada com a falta de
informacao de estudos cientificos relativos a eficacia de grupos estruturados de intervencéo de
carreira. Também ¢é sua preocupacao, entdo, desenvolver um modelo relativo ao
desenvolvimento da maturidade e identidade de carreira, através da analise do “Eu possivel”,
das suas caracteristicas, histdria, desenvolvimento e encorajamento de outros novos “Eu’s
possiveis”. Para este autor, o “Eu possivel”, concetualmente pode ser definido como um
conjunto de esquemas do seflf guiados por experiéncias passadas, que conduzem ao
desenvolvimento de interesses, aspiracdes, medos, inibicoes e objetivos.

Inicialmente, o autor solicitou aos membros do grupo para preencherem o Career
Development Inventory (Super, Thompson, Lindeman, Jordaan, & Myers, 1981) e o My
Vocational Situation (Holland, Daiger, & Power, 1980) para analise das suas atitudes e dos seus
conhecimentos ou informacdes de carreira. Os participantes exploraram a sua infancia, a sua
adolescéncia, a influéncia da sua familia,os seus valores pessoais, os papeéis de vida, o
autoconceito, o empowerment pessoal, a percecao e a utilizacdo de recursos. Usufruiram de um
guido de questdes para refletirem sobre as dez areas tematicas em analise, a partir do esquema
visual identificado na figura 19.

Neste processo, os participantes refletiam e o responsavel pelo grupo tomava notas. Os
restantes elementos deram feedback a cada participante a propdsito das suas reflexdes.

Apds estas reflexdes de grupo, o responsavel pelo grupo realizou encontros individuais
com cada elemento para discutir o modelo criado para cada um e o plano de acao (a partir dos

Seus recursos para desenvolver as areas mais deficitarias).
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Figura 19. Modelo de vetores de desenvolvimento de carreira (Anderson, 1995)

Este autor conclui, como aspeto central, a importancia da modalidade de intervencao em
grupo, que permite a partilha e a reflexdo. Por outro lado, neste grupo parece ter sido crucial a
sua composicao, tidos todos como indecisos. Segundo o autor, esta universalidade pode ter
contribuido para a partilha e para a incorporacao de novos aspetos no autoconceito, bem como
para se tornarem mais orientados no dominio da carreira. Para além disso, os proprios temas e
a reflexdo que deles brotou pode ter contribuido para os participantes reconhecerem o0s seus
esquemas e quais deles bloqueiam ou limitam as suas aspiracdes e objetivos.

A evolucao deste grupo foi também sustentada ao nivel quantitativo através da analise do
MVS e do CDI. Destes valores, o autor conclui que os participantes no final da intervencéo se

encontravam mais preparados para iniciar um processo de tomada de decisado de carreira. A
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grande limitacao deste estudo, a nosso ver, € relativa ao reduzido numero de participantes
(n=13).

Este modelo parece-nos ser interessante pelos temas abordados, comuns aos
habitualmente trabalhados no contexto da intervencao vocacional, partilhando tematicas e
metodologias com a intervencdo desenhada para este trabalho, conforme informacdo explanada

no estudo empirico.
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2. Eficacia e critérios de avaliacao dos servicos

Como abordado no ponto anterior, quando nos referimos aos estudantes do Ensino
Superior estamos, muitas vezes, a referenciar dois grandes nucleos de necessidades: o da
transicdo (Ensino Secundario-Ensino Superior e Ensino Superior-Mundo do trabalho ou outros
projetos) e o do sucesso e frequéncia universitaria.

O aconselhamento psicolégico, neste contexto e nesta faixa etaria, tem, assim,
especificidades distintas de outros tipos de aconselhamento ou de intervencdes noutros
contextos (Dias, 2006ab; 2010).

Para além deste aspeto, cerca de 40% dos estudantes das universidades parecem
experienciar problemas, da mais variada ordem ao longo da frequéncia universitaria (Dias,
2006ab). Estes problemas podem conduzir ao abandono precoce, ao sub-rendimento ou a
protelacdo da consecucdo dos objetivos académicos (Oliveira, 2010).

Estes sao, entre outros, argumentos que nos permitem defender a pertinéncia da
intervencao psicologica junto de esta populacao.

Relativamente a tematica da eficacia, parece-nos claro que é pertinente intervir junto desta
populacado. As primeiras referéncias sobre a eficacia encontradas séo de Holland (1985, citado
em Kivlighan & Shapiro, 1987). Para este autor, ¢ importante definir a intervencdo e a
modalidade de intervencédo, com vista a sua eficacia, em funcao do tipo de personalidade do
cliente. Assim, e nesta linha de acéo, Bruch (1978, citado em Kivlighan & Shapiro, 1987)
antecipa que clientes realistas, investigadores ou convencionais, na teoria daquele outro autor,,
ou entdo com interesses fortes nestas areas, podem reagir mais favoravelmente a formatos de
autoajuda ou a formatos mais estruturados. No mesmo sentido, clientes com um perfil mais
marcadamente social beneficiam mais de uma intervencdo em grupo, com interacao entre os
seus membros, seguindo-se 0 mesmo tipo de raciocinio para os restantes tipos de personalidade
qgue Holland preconizava. Neste sentido, Kivlighan, Hageseth, Tipton e McGovern (1981)
encontram algumas evidéncias confirmatérias destas assercdes, confirmadas em 1987 por
Kivlighan e Shapiro.

Lucas e Epperson (1990), detendo-se no conceito de indecisao, afirmam que existem
varios tipos de indecisdo e salientam a importancia de se conhecer bem, nos servicos de
aconselhamento, os tipos de problemas que os clientes apresentam de modo a se desenhar

intervencdes cada vez mais adequadas.
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Assim, existe, comummente na literatura, referéncias a quatro grandes tipos de
subgrupos de alunos: a) os que se encontram prontos a tomar decisdes, caracterizados por
baixa ansiedade, elevada autoestima e boa identidade vocacional; b) os indecisos
desenvolvimentais, estaveis do ponto de vista emocional (elevada autoestima e ansiedade de
baixa a moderada) mas com uma imagem pessoal e do mundo do trabalho pouco clara,
necessitando de informacdo; c) os ansiosos quanto as escolhas, que reportam elevada
ansiedade face as escolhas ou & tomada de decisdo, baixa necessidade de informacao e baixa
identidade vocacional; e, por ultimo, d) os indecisos crénicos, que apresentam baixa identidade
vocacional, elevada necessidade de informacdo quanto ao seff e quanto as diferentes
oportunidades e baixa autoestima (Cohen et al., 1995). De novo, estes autores salientam a
importancia de um diagnostico prévio na identificacao das carateristicas dos clientes, para a
definicao da intervencdo mais ajustada. Estas reflexdes sao essenciais dado que é importante
promover boas e variadas intervencdes ao mais baixo custo possivel (Sampson, 2009).

Na Inglaterra, por exemplo, esta necessidade de avaliacdo surge na década de 90, movida
por grupos de psicologos. Desencadeia, em termos praticos, um conjunto de critérios e
processos de avaliacdo. A este movimento intitulou-se, epistemologicamente, practice-based
research (Sales & Alves, 2010).

Tradicionalmente, a avaliacdo dos servicos assumia um caracter eminentemente
estatistico. Reportava, essencialmente, o numero de casos atendidos e as horas de trabalho.
Estes critérios sao, naturalmente, insuficientes para avaliar a eficacia de intervencoes.

Dada a importancia da avaliacao dos servicos, ja que desta estdo dependentes, muitas
vezes, financiamentos que, por sua vez, influenciam também a eficacia dos mesmos servicos,
esta tematica foi ganhando mais relevo para os técnicos e gestores destas areas. Sales e Alves
(2010) referem, assim, a importancia da inclusao de critérios atuais mais abrangentes como a
acessibilidade dos servicos a totalidade dos alunos; a aceitabilidade; a igualdade; e a eficacia.
Com efeito, paulatinamente, tém surgido novos métodos de avaliacao das intervencoes.

Essencialmente, foi nos ultimos vinte anos que, no ambito da psicologia vocacional, a
questdo da avaliacao das intervencdes foi ganhando corpo enquanto tematica de relevancia
cientifica. Neste sentido, comecaram a proliferar ao nivel nacional e internacionalmente varios
estudos relativos a esta tematica (Pinto, 2010), independentemente da modalidade de

intervencao levada a cabo, tal como categorizado por Spokane (2004).
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Por avaliacdao das intervencGes vocacionais entende-se a “recolha sistematica de
informacdo acerca das caracteristicas e resultados da generalidade da intervencéo, ou de algum
dos seus componentes especificos, tendo em vista a tomada de decisdes esclarecidas e
informadas relativamente a eliminacdo, a manutencdo, ou a melhoria do programa” (Pinto,
2010, p. 100). Devem englobar, ainda, avaliacdes de necessidades de intervencao, de forma a
ajustar as intervencdes as populacées a que se destinam, tal como ja explanado por outros
autores citados anteriormente. A autora defende, ainda, que a avaliacdo devera ser continua e
transversal.

Esta é usualmente dividida em dois grandes tipos: a) a avaliacdo de resultados; e b) a
avaliacao de processo, embora esta distincdo nao seja liquida. A avaliacao dos resultados tem
por objetivo avaliar até que ponto se podem atribuir a determinada intervencao especifica
determinados resultados nos clientes, centrando-se em mudancas. A avaliacao do processo, por
sua vez, € referente ao processo de ajuda, enquanto transacao dinamica entre duas pessoas.
Pretende discriminar a aplicacdo ou nao de determinadas atividades das intervencées, de acordo
com o previsto e permite, igualmente, a obtencao de feedback atempado dos clientes para
possiveis ajustes (Leitdo & Paixdo, 2008).

Os resultados podem, ainda, dividir-se em resultados imediatos, intermédios ou distais. A
mudanca imediata é reativa a um desafio ou acéo do técnico. A mudanca intermédia é aquela
gue se regista habitualmente entre sessdes. Por seu turno, a mudanca distal é aquela que se
regista na sequéncia de todo um processo de intervencdo (Taveira & Pinto, 2008). Ha autores
gue sugerem, nesta logica, também, avaliacdes mais distais no tempo (7offlow-up) no sentido de
avaliar a permanéncia das mudancas no tempo, num ou mais momentos, apos a intervencao
(Flynn, 1995).

Pinto (2010) apresenta um modelo circular de intervencao/avaliacdo de programas de
intervencao. Este modelo, para a autora, é desenvolvido em torno de algumas questdes centrais
no dominio da avaliacdo da intervencao, a saber: “ O programa de intervencao alcancou os
resultados a que se propds?”; “Os resultados da intervencao sao positivos ou negativos para os
seus participantes?”; “Foram colmatadas as suas necessidades aquando da sua inscricdo na
intervencao?”; “Foram notados efeitos colaterais da intervencdo ou resultados nao previstos/nao
relacionados com os objetivos?”; “De que forma os resultados obtidos com o programa de
intervencao se espelham em outras areas da vida dos participantes?”; “A relacdo custo-beneficio-

eficacia é satisfatoria?”
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Este modelo é composto por cinco passos especificos: a) identificacdo de necessidades e
problemas de destinatarios e contexto; b) desenho e planeamento do programa de intervencao;
c) implementacdo e monitorizacdo do processo de intervencao; d) avaliacdo dos resultados de
intervencao; e e) divulgacdo dos resultados de intervencdo. A avaliacdo, quer do processo, quer
dos resultados, assume uma importancia vital ja que conduz a divulgacdo dos resultados e
eventuais novas necessidades de intervencao, aspeto que inicia de novo o ciclo de intervencao-
avaliacao.

Assim, defendemos que a avaliacdo dos servicos devera adotar uma “rotina de recolha de
dados”, concretamente, dados demograficos e clinicos dos alunos; dados sobre a natureza do
servico prestado, seja encaminhamento, tempo de espera, duracdo da intervencao; e dados
sobre os resultados obtidos ou a mudanca, incluindo a intensidade dessa mudanca, a fiabilidade
ou a significancia estatistica, mas também a mudanca pessoal para os clientes dos servicos.
Defendemos, também, que depois desta recolha devera seguir-se um processo de analise e
interpretacao e de comparacdo com critérios que podem ser, por exemplo, comparacées com
outros servicos.

Do ponto de vista clinico, a recolha sistematica dos dados de avaliacdo e a propria
avaliacdo em si parece ter impacto nos clientes porque facilita a reflexao acerca da mudanca e
da intervencao. Para além disso, faz os clientes sentirem-se ativos e incluidos na evolucéo e
parece também estar associada a menores desisténcias, devido ao feedback da avaliacao poder
atempadamente ajudar o psicologo a redefinir a intervencao que esta a levar a cabo (Sales &
Alves, 2010).

Do ponto de vista estratégico e organizacional, a avaliacao criteriosa das intervencoes e 0s
dados sistematicos de efeitos positivos e de enquadramento das intervencdes parece ser 0 modo
mais claro de se obter financiamentos para a manutencdo de determinado servico ou
intervencao. Paralelamente, permite aos psicologos uma partilha franca dos seus resultados e
interpela-os a refletir sobre os mesmos (Sales & Alves, 2010). A existéncia deste paradigma de
avaliacdo no Ensino Superior é de vital importancia quando, para as instituicoes em ambiente de
competitividade, € central a satisfacao dos alunos e dos proprios docentes (Ramos, Goncalves, &
Nascimento, 2010).

Nao obstante estas vantagens, e a importancia da avaliacao das intervencoes, continua a
verificar-se uma resisténcia por parte dos técnicos de psicologia. Existe por parte dos psicélogos

e dos servicos ainda alguma dissonancia, resultante sobretudo da “carga pesada” e natureza de
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alguns instrumentos de avaliacao que nem sempre captam a riqueza das interacbes. Para além
disso, alegam que pode resultar desta necessidade de recolha de dados (positivos) uma
ansiedade inibitéria de bom desempenho para o psicologo, ou uma inibicdo por preocupacao
com eventuais resultados negativos, entre outros aspetos. Para além disso, a auséncia de
avaliacdo podera dever-se, ainda, a falta de treino e desconhecimento de metodologias de
investigacdo, podera dever-se também a crenca de que qualquer intervencdo tem efeitos
positivos, e também aos constrangimentos da pratica, como seja o tempo disponivel, e, ainda, a
falta de reconhecimento da sua importancia por parte dos servicos (Faria, 2008b; Taveira &
Pinto, 2008; Sales & Alves, 2010).

Kossek e colaboradores (1998) a este propdsito, referem que a avaliacdo dos programas
de gestao pessoal de carreira ndo &€ uma literatura muito frequente. Alias, apesar do crescimento
destes programas, poucos sao rigorosamente avaliados levantando algumas questdes criticas
como, por exemplo, a) estas competéncias pdem ser formalmente ensinadas?; b) como é que
estes programas operam?; c) junto de quem os programas podem ser mais eficazes e menos
eficazes?

Neste sentido, continuamos a oferecer as populacdes intervencdes pouco sustentadas e
avaliadas ao nivel da eficacia e os programas preventivos relacionados com a gestao pessoal de
carreira nao sao excecao, havendo alguns com constrangimentos em termos de amostragem,
representatividade, procedimentos e instrumentos de avaliacao, design dos estudos, entre outros
aspetos (Pinto, 2010).

E nosso entendimento que a avaliacdo ndo é dissociada da intervencdo mas parte
integrante que permite reflexao e até alteracdes ou ajustes dinamicos a intervencao, dado que
visa a capacidade de execucao de um plano. Nao ¢ uma unica recolha de dados mas um
processo continuo que exige avaliacdo dos mesmos.

Sobre esta questdo ndo nos iremos deter dado que ja existe, em Portugal e no resto do
mundo, alguma literatura relevante sobre a tematica (e.g., Faria, 2008b; Lima & Fraga, 2011;
Luzzo et al., 1996; Spokane, 2004; Taveira & Faria, 2009; Taveira & Pinto, 2008).

Registamos, contudo, o contributo de Spokane (2004) que afirma que as intervencdes de
carreira sao eficazes quando permitem adquirir uma estrutura cognitiva de compreensao do Eu,
do mundo do trabalho e dos aspetos relacionais entre ambos, quando fornece informacoes

sobre o Eu e 0 mundo do trabalho, quando permite 0 ensaio cognitivo de aspiracoes, sonhos e
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esperancas, quando proporciona apoio social ou reforco e quando permite a mobilizacao para o
comportamento exploratorio.

Concluindo, apraz registar que, neste ambito, a revisdo da pesquisa qualitativa realizada
desde 1950 permite concluir que as intervencdes de carreira: (i) produzem resultados mais
elevados em medidas de critério (e.g., medidas de maturidade vocacional); (ii) contribuem para o
desenvolvimento de competéncias especificas (e.g., procura e obtencdo de um emprego); (i)
podem ajudar os clientes a realizar melhores escolhas de carreira, sempre que o0s psicologos
atuem como modelos comportamentais, oferecam informacdo vocacional concreta e néo
estereotipada, e reforcem comportamentos vocacionais positivos e providenciam feedback

promotor do autoconhecimento (e.g., Silva, 2004a).
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3. A gestao pessoal de carreira em contexto universitario

A reflexdo levada a cabo no capitulo Il permite-nos concluir que o contexto atual exige
novas competéncias e novas responsabilidades, quer da parte do colaborador ou trabalhador,
quer da parte das organizacdes, com vista ao sucesso e a satisfacdo. Toda esta dindmica gira
em torno do investimento nas pessoas e da sua potenciacao, ao nivel do autoconhecimento e do
autodesenvolvimento, numa responsabilidade partilhada (Vos, Dewettinck, & Buyens, 2009; Vos,
Dewettinck, & Buyens, 2006; Duarte, 2006; Krumboltz & Worthington, 1999).

A gestdo pessoal de carreira comunga deste ideal e sustenta-se em cinco aspetos: a)
autoconhecimento e autoconfianca; b) foco no processo, no dia-a-dia e nas aprendizagens dai
decorrentes, mais do que no futuro ideal; c) crenca na criacdo de aliancas sociais e profissionais;
d) consciéncia da mudanca e da variabilidade, mas enquanto geradora de novas aprendizagens;
e e) consciéncia de aprendizagem, fruto de fatores multiplos e ao longo do tempo. Neste sentido,
Vos e Soens (2008) e Vos e colaboradores (2006) definem a gestdo pessoal de carreira como
um processo pro ativo de gestdo, ao nivel da definicdo e execucao de objetivos; procura de
feedback, procura de alternativas; e criacao de redes; entre outros aspetos. Distinguem o
processo de gestdo pessoal de carreira a dois niveis: a) o refletivo e o comportamental. O
primeiro diz respeito as concecdes e ao trabalho intrapessoal, enquanto que o segundo
representa comportamentos visiveis.

Scholl e Cascone (2010) também se dedicam a esta reflexdo. Vao buscar influéncias a
teoria de Savickas (2005), essencialmente ao seu conceito de adaptabilidade e as suas
componentes atitudinais centrais, nomeadamente a preocupacao, a curiosidade, a confianca e o
controlo. Neste sentido, defendem intervencbes com integracdo do presente, passado e futuro,
através de abordagens autobiograficas futuras e workshops que trabalhem a perspetiva
temporal. Defendem, também, a reestruturacdo da experiéncia de vida através dos curriculuns
vitae, que podem incluir objetivos para o futuro numa vertente privada. Propdem uma
intervencao estruturada de quatro sessdes.

Abele e Wiese (2008) defendem a importancia de se trabalhar, ao nivel da intervencao, os
objetivos seletivos e a definicdo de estratégias eficientes para a sua prossecucdo, dada a
incapacidade de avaliacdo e seguimento de varios objetivos de uma vez. Esta ideia € comum a
defendida por Gati e seus colaboradores no seu modelo PIC - prescreening, in depth exploration

and choice (Gati, Amir, & Kleiman, 2005; Gati, Krausz, & Osipow, 1996; Gati, Osipow, Krausz,
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& Saka, 2000). Defendem Abele e Wiese (2008), também, que a selecdo bem-sucedida tem em
consideracao as expectativas da sociedade, as estruturas de oportunidades e as competéncias e
capacidades individuais. Por outras palavras, como sustentam Coimbra, Parada, e Imaginario
(2001), a gestdao pessoal de carreira constitui a mais clara conviccdo da capacidade de
conducao da propria vida, embora com necessidade permanente de negociacdo com 0 meio,
pelas suas oportunidades, numa dinamica questionamento ativo - exploracado facilitadora.

Adekola (2011) vé a gestdo pessoal de carreira como um processo continuo, levado a
cabo ao longo da vida, de preparacao, de desenvolvimento, de implementacdo e de
monitorizacao de planos de carreira, a par do desenvolvimento de estratégias, numa associacao
com o desenvolvimento de carreira, a satisfacdo e o compromisso.

Ja Neault (2000b), num estudo com trabalhadores canadianos, identificou como areas
essenciais a desenvolver o otimismo, a flexibilidade e a aprendizagem continua, ja que estas trés
caracteristicas estao associadas ao sucesso de carreira e a satisfacao no trabalho.

Por sua vez, Zhang (2010) defende como dominios de intervencdo ao nivel da gestao
pessoal de carreira 0s seguintes: a) a exploracado do se/fe do ambiente (valores, capacidades,
interesses e procura de informacao ativa de alternativas; b) o investimento no capital humano,
através do treino e da experiéncia; c) o investimento no capital social; e d) o equilibrio dos
dominios do trabalho e das atividades de nao trabalho.

Por seu turno, Amundson (2006), defende que, nos tempos que correm, a intervencao
devera ser preferencialmente ao longo da vida, centrada no cliente e holistica. Devera também
incluir perspetivas sociais, devera ser dindmica e centrada na narrativa dos clientes.

Halasz e Kempton (2000), preocupados com o desenho de intervencdes vocacionadas as
necessidades dos alunos e com a sua eficacia, avaliam uma intervencao vocacionada as
questdes da carreira. Esta intervencao, em formato de curso do tipo seminario, com duracao de
catorze semanas, visa explorar valores, capacidades, interesses e 0 modo como estes se
relacionam com a carreira. Ao mesmo tempo, visa 0 apoio na tomada de decisdo e no desenho
de estratégias de carreira, potenciando o marketing pessoal.

Taveira e Rodriguez-Moreno (2010) defendem que a gestdo pessoal de carreira implica
exploracao de si mesmo e do ambiente, conhecimento, estabelecimento de metas ou objetivos
claros e realistas, estratégias e avaliacdo. Estas autoras defendem, também, que a gestéo
pessoal de carreira & mais eficaz quanto mais contribuir para aumentar a compatibilidade

percebida entre aspiracoes, objetivos e competéncias individuais, por um lado, e empresariais,
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por outro lado. As autoras apresentam, neste sentido, trés intervencdes no Ensino Superior
levadas a cabo em Espanha e Portugal, uma das quais é alvo deste trabalho de investigacao.

Ja Bridgstock (2009) define gestdo de carreira como a capacidade de construcdo de
carreira, através do equilibrio intencional do trabalho e aprendizagem e outros dominios da vida,
ao longo da mesma, através de processos refletivos, de avaliacdo e de tomada de decisdo. Neste
sentido, cria 0 modelo apresentado mais adiante, na figura 20.

Detemo-nos um pouco nele pela sua riqueza ao nivel da explicitacdo de aspetos
importantes a desenvolver nesta populacdo, mas também por resultar de um trabalho de

intervencao, com avaliacao associada.

Competéncias \I
disciplinares especificas |
Competéncias necessarias ao :
desempenho no trabalho que |
sao especificas de :
determinadas ocupacoes. :
/

Aquisicao,
disposicao e
uso de

>
Competéncias genéricas
Competéncias  necessarias :
ao desempenho no trabalho |
que sao transferiveis a :
multiplas  situacdes  de :
trabalho, e. g. trabalhar com |
tecnologia; comunicacao :
verbal e escrita. I

—_—_—————ee e — =

Figura 20. Modelo concetual de atributos dos graduados para a empregabilidade, incluindo as

competéncias de gestao de carreira (Bridgstock, 2009).
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Para Bridgstock (2009), o processo de gestdo de carreira € continuo e envolve processos
de reflexdo, avaliacdo e tomada de decisdo. Usa habilidades para autogestdo e construcdo de
carreira, com base em certas carateristicas de base e fatores disposicionais, para efetivamente
adquirir, exibir e utilizar capacidades genéricas e especificas de cada disciplina no mundo do
trabalho.

No sentido mais amplo, envolve a criacao de metas de carreira realistas e pessoalmente
significativas. Estas podem envolver decisdes estratégicas de trabalho e oportunidades de
aprendizagem, reconhecendo o equilibrio trabalho — vida. Apreciando-se as relacbes mais
amplas entre o trabalho, a economia e a sociedade. No sentido mais proximal e imediato,
também inclui os processos envolvidos na obtencao e manutencao de trabalho.

Dissecando o modelo, as competéncias de empregabilidade sdo habilidades que s&o
diretamente relevantes para a obtencéo e manutencéo de trabalho. Estas incluem competéncias
genéricas e as competéncias disciplinares especificas exigidas para o desempenho numa
situacao especifica de trabalho. Incluem, ainda, habilidades de gestao de carreira, divididas em
duas categorias de competéncias, a autogestao e a construcao de carreira, desenvolvidas num
determinado contexto de carateristicas pessoais.

As competéncias de gestdo e o conhecimento sao essenciais para a empregabilidade,
para 0 sucesso e para os resultados de carreira, bem como para a transicao, na medida em que
desempenham um papel importante em determinar, até que ponto que competéncias genéricas
e especificas sdo aprendidas, exibidas e usadas, de que maneira, quando e em que
circunstancias.

As caracteristicas pessoais incluem, para este autor, abertura a experiéncia, cordialidade,
autoconfianca, iniciativa, motivacao intrinseca, autoeficacia de carreira e satisfacao.

As competéncias disciplinares especificas dizem respeito as competéncias incluidas nos
curriculos disciplinares dos cursos, de origem em dominios cientificos e disciplinares especificos.

As competéncias genéricas incluem, por sua vez, competéncias de empregabilidade.
Estas sé@o referentes a competéncias associadas a literacia informacional, ao manuseamento
tecnoldgico, a comunicacao verbal e escrita, @ numeracia e ao trabalho com equipas. O conceito
de competéncias genéricas, segundo Bridgstock, embora de dificil delineacao e avaliacdo, € um
conceito comummente aceite na comunidade cientifica, aspeto que nao tem levado a estudos
que sustentem a associacao entre estas competéncias e uma efetiva empregabilidade. Também

Cabral-Cardoso, Estevao e Silva (2006) apresentam um estudo, junto de alunos finalistas e de
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potenciais empresas empregadoras, que atesta a importancia destas competéncias, que
intitularam de competéncias transversais.

Por seu turno, as competéncias de autogestdo sao relativas a percecao individual e
avaliacao de si proprio ao nivel dos valores, interesses e objetivos, competéncias relacionadas
com o conceito de identidade, com muita importancia, dado o sentimento de congruéncia
pessoal sentida quando esta esta proxima ou relacionada com os papéis de carreira
desempenhados.

Ja as competéncias de construcdo de carreira, dizem respeito a capacidade de encontrar
e usar informacdo acerca de carreiras profissionais, mercados de trabalho, entre outros aspetos,
bem como a manutencao de emprego e exploracéo de novas oportunidades. Estas competéncias
estdo associadas a expectativas mais realistas em relacdo ao mercado de trabalho e menos
erros no ajustamento entre as ofertas do mercado de trabalho e as possibilidades de emprego
realistas.

Assim, o autor inclui nestas competéncias os seguintes aspetos:

a) Estar familiarizado com as oportunidades e com as ameacas existentes, bem
como dos fatores criticos para o sucesso. Este nivel de informacéo inclui
conhecimento sobre as caracteristicas das organizacdes como as crencas,
normas, cultura e valores paralelamente a outras informacdes laborais como
taxas de desemprego e salarios;

b) Estar capaz de avaliar e escolher as melhores oportunidades;

c) Estar capaz de determinar o tempo de permanéncia numa determinada funcéo,
de determinar quando procurar um novo emprego ou formacédo, bem como ter
capacidade para aproveitar rapidamente oportunidades;

d) Saber como concorrer a oportunidades de emprego, falar das suas
competéncias e capacidades de uma maneira atraente a possiveis
empregadores;

e) Criar capital social através de relacdes pessoais e profissionais estratégicas que

possam conduzir a determinado tipo de oportunidades e recursos.

Bridgstock (2009) defende, por isso, que as competéncias de gestdao pessoal de carreira
devem ser trabalhadas em contexto universitario. Aponta, contudo alguns problemas na sua

concretizacdo. O primeiro tem a ver com o contexto onde estas competéncias poderdo ser
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trabalhadas. Lembra que se incluidas no curriculo podem sacrificar matérias técnicas
importantes. O segundo, e no caso de estas tematicas serem trabalhadas fora das areas
disciplinares, nomeadamente em contexto dos centros de apoio ao aluno existentes nas
universidades, lembra que estes centros nem sempre valorizam estas tematicas, dando
prioridade a questdes emocionais e de rendimento. Para este autor, a inclusao desta tematica
nao pode substituir as restantes tematicas, exigindo novos recursos técnicos. Ademais, lembra o
autor, uma abordagem igual para todos os alunos ndo ¢ uma boa estratégia, defendendo uma
abordagem muito individualizada e personalizada que implicara necessariamente, também, com
0os recursos técnicos. Idealmente, ainda, estas intervencées devem envolver parceiros
industriais/ organizacionais, pessoal académico e o0s servicos de carreira, para um adequado
planeamento e implementacdo de projetos e curriculuns. Como defende um trabalho muito
individualizado, o uso de estratégias tradicionais nao é suficiente. Defende, pelo contrario, role
playings, elaboracao de portefdlios e desenvolvimento de competéncias de tomada de decisao,
entre outras, numa abordagem preventiva e atempada, ja que apds a frequéncia universitaria,
guando os alunos efetivamente se confrontam com as dificuldades, os servicos da universidade
ja ndo estao acessiveis.

Deste modo, e com estas caracteristicas, Bridgstock (2009) defende os programas de
intervencao de caracter preventivo no Ensino Superior para o desenvolvimento da gestdo pessoal
de carreira nos alunos. Defende que estes parecem ter efeitos positivos no rendimento e na
empregabilidade, bem como no sucesso atual e futuro. Como sustenta Duarte (2006), quanto
mais habituada uma pessoa estiver a trabalhar o seu autoconhecimento, quanto maior
consciéncia tiver de que é ela quem decide a vida que tem ou quer vir a ter, quanto maior
capacidade tiver de analise das mudancas dos contextos com geracdo de novas oportunidades
e, ainda, se enquadrar a vida de trabalho como pertencente a uma carreira mais ampla, mais
facilmente lidara com os desafios do dia-a-dia, por mais adversos que possam ser.

Contudo, como afiancam alguns autores, ha necessidades de estudos mais frequentes e
sustentados para estas afirmacdes que sao avancadas por alguma literatura e que, também, se
encontra fortemente enraizada na populacdo. Também a intervencdo em grupo com estudantes
universitarios surgiu inicialmente sem grande sustentabilidade tedrica, embora a partir dos anos
90 do século passado ja possam ser encontrados estudos especificos com esta populacao.
Neste momento, este grupo da populacao tem merecido maior atencdo e a intervencao

vocacional tem sido cada vez mais utilizada em contexto universitario, nomeadamente, na
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abordagem a carreira, 0 que releva a importancia de estudos de eficacia também pela
modalidade de intervencédo em si (Halasz & Kempton, 2000).
0 estudo empirico que apresentamos de seguida visa contribuir para dar resposta a esta

necessidade.
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4, Sintese

Neste capitulo abordamos, inicialmente, os servicos de intervencao psicologica no Ensino
Superior em Portugal e as necessidades de intervencdo na carreira, bem como a eficacia e
critérios de avaliacdo dos servicos e a gestao pessoal de carreira em contexto universitario,
numa fase final.

Desta informacéo é possivel concluir que a intervencao psicolégica no Ensino Superior em
geral e, sobretudo, em Portugal é uma area relativamente recente. Para além disso, 0s servicos
sdo dispares a varios niveis, embora recentemente tenha havido um esforco no sentido de
promover maior articulacdo entre os mesmos, através de encontros cientificos e criacdo de
associacdes, por exemplo. Outro aspeto saliente neste capitulo é a existéncia de uma centracdo
ainda algo significativa destes servicos relativamente a aspetos mais remediativos, embora haja
algumas iniciativas dirigidas a prevencao e a promocao. Ao nivel vocacional releva-se a
importancia da definicdo de objetivos, da exploracao, da tomada de decisao e planos de carreira,
aspetos comuns aos ja concluidos no primeiro capitulo.

Ao nivel da eficacia, podemos concluir que o interesse da intervencao no Ensino Superior
visa a promocao dos alunos em si, no ambito dos objetivos trabalhados na propria intervencéo,
mas também objetivos indiretos como a prevencao do abandono ou o combate ao sub-
rendimento, dado que envolve o aluno com a instituicao e promove maior estruturacao. Contudo,
a avaliacao da eficacia das intervencdes junto dos alunos também tem interesse para os proprios
servicos. Estes, deste modo, vao recolhendo informacao sobre a pertinéncia das suas linhas de
acao, potenciando uma reflexao cientifica e justificando as suas direcdes os custos dos servicos
que financiam. Neste sentido, esta recolha tem ganho cada vez mais adeptos, maior
complexidade e maior rigor. Do nosso ponto de vista, a avaliacdo é parte integrante da
intervencao e constitui um processo continuo de recolha de dados que serve variados propositos,
efetivamente.

Ao nivel da gestao pessoal de carreira em contexto universitario salienta-se, uma vez mais,
a importancia do autoconhecimento, através da exploracdo de valores, capacidades e interesses;
da definicao de objetivos; da procura de alternativas; e da criacdo de redes, entre outros aspetos,
numa integracao do presente, passado e futuro e numa consideracao realista das expetativas,
necessidades e oportunidades das sociedades e num equilibrio com outros dominios da vida, ao

longo da mesma.
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1. Enquadramento e objetivos gerais e especificos

Este estudo tem como objetivo principal, avaliar a eficacia de um seminario de gestio
pessoal de carreira para alunos de graduacdo do Ensino Superior. Pretendemos concretizar este
objetivo através da analise dos resultados e do processo do seminario administrado a uma
amostra dessa populacdo. O seminario intitula-se Seminario de Gestdo Pessoal de Carreira,
tendo sido usada, neste estudo, a versao A, destinada a alunos de graduacao.

Em termos especificos, e no que diz respeito aos resultados, pretendemos analisar se
existe uma diferenca estatisticamente significativa nas principais medidas utilizadas entre o
momento pré e pos intervencdo, no grupo alvo da intervencao psicoldgica vocacional.
Pretendemos avaliar, também, se estas mudancas se mantém no tempo, mesmo apos a
intervencao cessar, através de uma analise follow-up.

Para além disso, e por comparacdo com um grupo de referéncia, pretendemos avaliar se
também existe uma diferenca estatisticamente significativa nas principais medidas utilizadas
entre 0 momento pré e pos intervencao, mais favoravel no grupo alvo da intervencao psicolégica
vocacional. Estes indicadores sao, para nos, informacao da existéncia de mudanca ou de eficacia
da intervencao disponibilizada aos participantes.

No que concerne ao processo, pretendemos avaliar se, no grupo de intervencdo e ao
longo da mesma, existe um predominio de reacoes positivas ao processo de ajuda, um aumento

do conhecimento e da aquisicao ou desenvolvimento de condutas de gestao da carreira.
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2. Hipoteses

Neste estudo procura-se investigar as seguintes hipoteses gerais:

Hipdtese 1: Prevé-se a existéncia de diferencas estatisticamente significativa entre o
momento de pré e pos intervencao, no grupo alvo da intervencao psicoldgica vocacional, no

sentido de uma melhoria dos resultados nas medidas de adaptabilidade na carreira.

Em termos concretos, no questionario de Exploracdo Vocacional utilizado (Career
Exploration Survey, CES, Stumpf, Colarelli, & Hartman, 1983) um dos instrumentos de medida
de resultados, prevé-se que o0s participantes aumentem os valores nas crencas sobre o Estatuto
de Emprego, ou seja, crencas acerca da possibilidade geral de emprego na area preferida.
Também ¢é esperado um aumento das crencas quanto ao proprio atingir uma posicao favoravel
no mercado de trabalho (Certeza nos Resultados da Exploracdo). E esperado, também, o
aumento das crencas sobre a exploracao do mundo profissional e de si préprio promover o
atingir dos objetivos vocacionais (Instrumentalidade da exploracao, interna ou externa). Por outro
lado, é esperado o aumento ou a manutencdo da importancia atribuida a realizacao da
preferéncia vocacional, desde que esta nao seja negativa ou bloqueadora. Ainda neste
questionario, no que concerne aos comportamentos ou processo de Exploracao Vocacional, é
esperado um aumento da exploracao pessoal e de retrospecdo, bem como de profissoes,
empregos e organizacoes, de maneira intencional e sistematica. Espera-se, ainda, nesta medida,
um aumento da quantidade de informacao adquirida. J& no que diz respeito a componente das
reacoes face a exploracdo vocacional, espera-se um aumento da satisfacdo com a informacéao e
uma diminuicdo dos niveis de sfress quer no que diz respeito a exploracdo, quer no que diz

respeito a tomada de decisao.

Na medida de maturidade vocacional utilizada (Career Development Inventory, CDI, Super,
Thompson, Lindeman, Jordaan, & Myers, 1981), espera-se um aumento de todas as dimensoes
avaliadas, ou seja, um aumento do planeamento de carreira, das competéncias de tomada de

decisao de carreira, bem como da informacao sobre a carreira € o mundo do trabalho.
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Por Gltimo, na medida de identidade vocacional usada (My Vocational Situation, MVS,
Holland, Daiger, & Power, 1980) espera-se um aumento da clareza da identidade vocacional e
uma diminuicdo das necessidades de informacdo profissional e das barreiras e obstaculos

percebidos.

Hipdtese 2: Prevé-se a existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre o
grupo experimental e o grupo de controlo, nas medidas de adaptabilidade na carreira, no sentido

de melhores resultados vocacionais para o grupo alvo de intervencao.

Hipdtese 3: Prevé-se a existéncia de diferencas estatisticamente significativa entre as nove
sessbes de intervencao no grupo alvo da intervencéo psicologica vocacional, no sentido de um
predominio de reacdes positivas ao processo de ajuda, de um aumento do conhecimento e da
aquisicao ou desenvolvimento de condutas de gestdo da carreira, dos elementos do grupo ao

longo da intervencao.

Hipdtese 4. Prevé-se a manutencéo das diferencas encontradas entre os momentos pré e

pos intervencao e entre 0s grupos mesmo apos o término da mesma.

3. Plano da investigacao

O plano de investigacao prosseguiu em diferentes fases interrelacionadas, apresentadas
esquematicamente na figura 21, mais adiante.

Tendo em conta os objetivos e as hipoteses do presente estudo e as recomendacoes da
literatura vocacional (Spokane, 1991), procedeu-se a consulta de bibliografia especializada, a
contactos com especialistas, a participacao em reunides de investigacao, a encontros cientificos
e a analise critica dos conhecimentos mais atuais, a nivel nacional e internacional, sobre o tema

da eficacia das intervencdes vocacionais.
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Numa segunda fase, realizou-se um estudo prévio de avaliacdo de necessidades
especificas de intervencao especializada nas dificuldades de gestdo pessoal da carreira, junto de
uma amostra aleatdria de alunos (ver capitulo Il — Resultados, no ponto 1.1.). Este trabalho
orientou o desenvolvimento do Seminario de Gestdo Pessoal de Carreira — versdo A (Taveira et
al., 2006), destinado a favorecer as dimensdes de controlo, curiosidade e confianca do processo
de adaptabilidade na carreira dos estudantes universitarios, o qual foi administrado

posteriormente & amostra definitiva de estudantes.

Planeamento da

investigacao é———————————————l
) Z l
I N4
| 1% FASE
: Avaliacdo de necessidades especificas de intervencéo
I Estudo do enquadramento e referéncias bibliograficas
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| Estudo prévio da eficacia do Seminario Gestao Pessoal de Carreira-Versao A
|
I
I |
- ___ _I
I
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Definicao da investigacao relativa ao estudo da eficacia do Seminario de
] Gestao Pessoal de Carreira-Versao A :
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| ! |
\’ o voool o \’
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Figura 21. Plano da investigacao
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A avaliacdo da eficacia desta intervencado implicou a planificacdo e realizacdo de um
estudo quase experimental, com dois grupos independentes e medidas repetidas de
adaptabilidade na carreira, com o objetivo de comparar a modalidade de intervencao com o
Seminario de Gestdo Pessoal de Carreira — versdo A, com uma condicdo de controlo (sem

intervencao).

4, Variaveis

As variaveis independente, dependente e parasitas foram definidas através da analise da
literatura neste dominio e através das questdes e hipdteses de investigacao levantadas.

Neste sentido, a variavel independente € a intervencao psicologica vocacional, sendo que
podera haver duas condicbes de investigacao: pertenca ao grupo de estudantes submetidos a
intervencao psicoldgica vocacional (grupo experimental) ou pertenca ao grupo de estudantes nao
submetidos a intervencdo psicologica vocacional (grupo de controlo).

No que diz respeito as variaveis dependentes, estas referem-se a qualidade da exploracéo
vocacional (as crencas, ao processo e as reacdes) e a adaptabilidade na carreira (identidade,
planeamento, tomada de deciséo e informacao sobre a carreira € o0 mundo de trabalho).

Quanto a possiveis variaveis parasita, identificamos alteracdes entre os trés momentos de
avaliacdo (pré-teste, pos-teste e follow-up) resultantes de condicbes nao relacionadas com a
intervencao em si, aspeto que tentamos controlar através da inclusao do grupo de controlo,
retirado da mesma populacao que o grupo experimental e através da consideracao de inclusao
de participantes com varidveis sociodemograficas o mais aproximadamente possivel
semelhantes entre si, em que se assume a existéncia do mesmo tipo de influéncias externas.
Assim, os dois grupos foram igualmente caracterizados ao nivel da idade, sexo, estado civil,
ocupacao, localidade, curso, e estabelecimento de ensino, habilitacdes académicas dos pais e
estatuto profissional dos pais. Apresentamos os aspetos mais relevantes no ponto 6 deste

capitulo.
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5. Instrumentos de Medida

As medidas de avaliacdo psicoldgica utilizadas no Seminario de Gestdo Pessoal de
Carreira — versado A, incluiram trés medidas de avaliacdo de resultados em trés momentos
distintos no tempo, a saber:

a) Career Exploration Survey-CES,

b) Career Development Inventory-CDI e

c) My Vocational SituatiorrMVS.

Esses trés momentos foram o pré-teste, que ocorreu na sessdo numero zero, o pos-teste,
gue ocorreu na sessdo numero oito, e o follow-up, que foi administrado, sensivelmente, oito
meses apos o término do seminario, dado que alguns dos efeitos das intervencées sé sao
visiveis em momentos mais tardios da mesma ou até apds o seu término (Maguire, 2004).

Para além destas trés medidas, foram ainda utilizadas duas outras medidas ao longo do
seminario, com o objetivo de avaliar o processo de intervencdo (o Comentario Pessoal da Sessao
e 0 Comentario Pessoal do Seminario, bem como o Clients Reactions System-CRS ou Sistema de
Reacdes do Cliente).

De seguida, apresentamos em pormenor as diferentes medidas utilizadas.

5.1. Instrumentos de avaliacao dos resultados
5.1.1. Career Exploration Survey

O questionario ou escala Career Exploration Survey (CES; Stumpf, Colarelli, & Hartman,
1983) - Versao portuguesa: Escala de Exploracdo Vocacional (Adaptado por Taveira, 1997;
Afonso & Taveira, 2001; Taveira, 2001), utilizada neste estudo, ¢ uma escala multidimensional,
composta por cinquenta e trés itens.

E destinada a investigacao e permite avaliar, de modo consistente, doze das dezasseis
dimensdes originais da escala. Dessas dimensoes, quatro estdo relacionadas com crencas de
exploracao (Estatuto de Emprego, Certeza nos Resultados de Exploracdo, Instrumentalidade
Externa e Instrumentalidade Interna), cinco estdo relacionadas com comportamentos de
exploracao (Exploracdo com /ocus no Meio, Exploracdo com /ocus em Si Préprio/a, Exploracao
Sistematica-Intencional, Quantidade de Informacéo e Importancia de obter a Posicao Preferida) e

trés com reacbes afetivas relacionadas com a exploracdo vocacional (Satisfacdo com a
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Informacdo obtida, Siress antecipado com a Exploracdo e Si#ress antecipado com a Tomada de
Decisao).

A maioria dos itens assume um formato de resposta numa escala tipo /ikert. com cinco
pontos. A pontuacdo um significa “Pouco, Nada satisfeito/a, Mas, Nao tenho certeza ou Nada
importante” e a pontuacdo cinco significa “Muito, Muito Satisfeito/a, Muito boas, 100% de
certeza ou Muito importante”. A excecdo a esta escala é a escala de Sfress, que utiliza uma
escala de sete pontos. E também excecdo o primeiro item, relativo & quantidade de informacéo
sobre a profissdo em consideracdo, com quatro possibilidades de resposta, e o ultimo item,
relativo ao nimero de areas ou dominios profissionais explorados e que utiliza um formato de
resposta grafico-numeérico.

A cotacdo de cada subescala do CES obtém-se adicionando o valor de cada uma das
respostas aos itens que o compdem, variando as pontuacdes minimas e maximas de uma para
outra subescala, conforme o numero de itens e a escala de resposta em causa.

Alguns estudos nacionais e internacionais ja demostraram a validade deste instrumento
na populacdo (Faria, 2008b; Teixeira, Bardafi, & Hutz, 2007; Teixeira & Dias, 2011).

Sa0, de seguida, descritas as subescalas do CES e o modo como foram avaliadas, bem

como alguns exemplos de itens.
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Escalas e subescalas

Definicao

Itens de exemplo

Estatuto de Emprego (EE)

Certeza nos Resultados da
Exploracao (CR)

Mede até que ponto parecem ser favoraveis ao participante as possibilidades de
emprego na area preferida. Esta subescala foi avaliada por um conjunto de 3 itens (19,
20 e 21).

Mede o grau de certeza de vir a atingir uma posicao favoravel no mercado de trabalho.
Foi avaliada por um conjunto de 3 itens (22, 23 e 24).

Quais Ihe parecem ser as possibilidades de arranjar emprego
na(s) profissao(ées) que mais lhe interessam?

Até que ponto tem a certeza de comecar a trabalhar logo que
acabe os seus estudos, na profissao especifica que prefere?

Crencas Eje Instrumentalidade  Externa Mede a probabilidade de exploracdo do mundo profissional concorrer para atingir Até que ponto falar com pessoas que tém empregos na areas
Exploracao - L L . ) . ) ; . o
Vocacional ou nao-interna (IE) objetivos vocacionais. Foi avaliada por um conjunto de 10 itens (25, 26, 27 e 28 + 29, em que quer gprehder mais pode ajudar a atingir os seus
30e 31+ 36, 37 e 38). objetivos vocacionais?
Instrumentalidade  Interna Mede a probabilidade de exploracao de si proprio/a concorrer para atingir objetivos Até que ponto aprender mais coisas sobre si pode ajudar a
(1 vocacionais. Foi avaliada por um conjunto de 4 itens (32, 33, 34 e 35). atingir os seus objetivos vocacionais?
Importancia de Obter a Mede o grau de importancia atribuido & realizacdo da preferéncia vocacional. Foi E importante para si, neste momento, trabalhar na sua
Posicédo Preferida (IMP) avaliada por um conjunto de 3 itens (39, 40, 41, 42 e 43). empresa preferida?
Exploracao Orientada para 0 Mede o grau de exploracdo de profissdes, empregos e organizacdes realizada nos Nos Ultimos 3 meses, conversou com pessoas especializadas
Meio (EM) ultimos 3 meses. Foi avaliada por um conjunto de 4 itens (9, 10, 11, 12 e 13). na area profissional que lhe interessa?
Exploracao Orientada para Mede o grau de exploracdo pessoal e de retrospecao realizada nos ultimos 3 meses. Foi  Nos ultimos 3 meses pensou na sua vida escolar passada?
Comportamentos  Si Préprio/a (ESP) avaliada por um conjunto de 5 itens (14, 15, 16, 17 e 18).
ou processo de  Exploracéo Sistematica- Mede em que medida a procura de informacao sobre o meio e sobre si proprio/a se Nos ultimos 3 meses, procurou realizar atividades para
Exploracao Intencional (ESI) realizou de um modo intencional e sistematico. Foi avaliada por um conjunto de 2 itens  experimentar as suas capacidades?
Vocacional (7 e 8).
Quantidade de Informacdo Mede a quantidade de informacdo adquirida sobre as profissdes, empregos, as Relativamente a profissdo ou profissbes em que anda a
Obtida (Ql) organizacOes e sobre si proprio/a. Foi avaliada por um conjunto de 3 itens (1, 2 e 3). pensar, quanta informacdo acha que possui sobre o que as
pessoas fazem nessa(s) profissdo(des)?
Satisfacdo com Informacdo Mede a satisfacao sentida com a informacéo obtida sobre as profissdes, empregos e  Até que ponto esta satisfeito(a) com a informacéo que possui
Obtida (SI) organizacOes mais relacionadas com os seus interesses, capacidades e necessidades. acerca da profissdo ou profissdes que lhe interessam?
Foi avaliada por um conjunto de 3 itens (4, 5 e 6).
Reacoes de  Stress na Exploracédo (SE) Mede a quantidade de sfress indesejado que cada um sente como funcdo do processo  Até que ponto tentar obter informacdes acerca de cursos
Exploracao de exploracdo, por comparacao a outros acontecimentos de vida. Foi avaliada por um especificos |he causaria mais tensao, nervosismo ou stress
Vocacional conjunto de 4 itens (44, 45, 46 e 47). do que outras situacées com que ja teve que lidar?

Stress na Tomada de

Decis&o (SD)

Mede a quantidade de sfress indesejado que cada um sente como funcao do processo
de tomada de decisdo, por comparacao a outros acontecimentos. Foi avaliada por um
conjunto de 5 itens (48, 49, 50, 51 e 52).

Até que ponto decidir-se por um curso lhe causaria mais
tensdo, nervosismo ou stress do que outras situacdes com
que ja teve que lidar?
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5.1.2. Career Development Inventory

O Career Development Inventory (CDI; Super, Thompson, Lindeman, Jordaan, & Myers,
1981) - Versao portuguesa para investigacdo (Ferreira Marques & Caeiro, 1979, 1981; 1988) é
um inventario destinado a avaliacao da maturidade vocacional, que pode ser utilizado enquanto
avaliacdo da prontidao individual para tomar decisdes de carreira (Glavin & Rehfuss, 2005;
Patton, Spooner-Lane, & Creed, 2005). Tendo Super como um dos seus criadores, este
inventario baseia-se, genericamente, na nocao de atitudes de tomada de deciséo de carreira,
relacionadas com a disposicdo para pensar, despender esforco e planear as escolhas
educacionais e ocupacionais. Baseia-se, também, na nocao de competéncias de tomada de
decisdao de carreira, relacionadas com a capacidade para aplicar o conhecimento e a
compreensao das carreiras € do mundo do trabalho, de uma forma racional, as decisdes de
carreira. A nocao de atitudes remete para as duas primeiras escalas do instrumento - o
Planeamento de Carreira e a Exploracdo de Carreira, enquanto a nocdo de competéncias remete
para as duas restantes escalas — a Tomada de Decisdo de Carreira e o Conhecimento da
Carreira e do Mundo do Trabalho (Glavin & Rehfuss, 2005).

Neste estudo, devido a utilizacdo do CES, optou-se por eliminar as questdes da escala
Exploracao de Carreira, perfazendo o questionario, com estas trés escalas, um total de cinquenta
e cinco questdes. Na escala original composta por cento e vinte itens, € possivel avaliar,
também, o conhecimento da profissao preferida, as atitudes relacionadas com o
desenvolvimento de carreira e a orientacdo para a carreira, através da juncao das escalas
anteriormente referidas.

No preenchimento das questdes da escala Planeamento da Carreira (PC) é solicitado aos
sujeitos que se posicionem face a uma situacao relatada, através da selecao de uma das cinco
opcoes da escala de tipo /ikert que lhes é apresentada. A opcdo A representa “Nunca tinha
pensado nisso”, a opcao B representa “Tenho pensado algumas vezes nisso mas ainda nao fiz
planos”, a opcao C representa “Tenho alguns planos mas ainda ndo tenho a certeza deles”, a
opcao D representa “Tenho planos definidos mas ainda nao sei como realiza-los, e, por ultimo, a
opcao E representa “Tenho planos definidos e sei como realiza-los”. Existe nesta escala, ainda,
uma questdao introdutéria a questdo numero doze, em que se solicita aos sujeitos que
considerem o tipo de profissao que pensa que gostariam de ter quando acabar os seus estudos

e que a escrevam na folha de respostas. Nas restantes duas escalas utilizadas de Tomada de
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Decisao de Carreira (TDC) e Informacao sobre a Carreira e o Mundo do Trabalho” (ICMT), o
sujeito tem quatro opcdes de resposta, devendo optar por aquela que considera mais adequada
face ao problema apresentado. Nestas escalas solicita-se, portanto, que o sujeito reflita sobre
uma situacao hipotética externa a ele proprio.

Relativamente a cotacao, na primeira escala quanto mais proximas as respostas do sujeito
estiverem da alternativa “E”, melhor estara do ponto de vista do planeamento de carreira. Para
as duas restantes escalas existe uma grelha de respostas propria para usar manualmente ou no
computador.

Diversos estudos ja demonstraram as caracteristicas deste instrumento junto de jovens
adultos, quer em amostras internacionais de estudantes do ensino secundario e superior e
trabalhadores (Patton et al., 2005), quer em amostras nacionais. Alguns estudos, contudo,
referem preocupacao quanto a duracao do questionario e de algumas questdes, quanto a
natureza repetida de alguns itens e quanto a complexidade da linguagem, entre outros aspetos
(Patton et al., 2005). Contudo, este questionario pareceu-nos adequado face as dimensdes que

avalia, face aos propdsitos de avaliacdo concretos que pretendiamos e face a populacéo a que

se destinava, diferenciada e com habitos de manutencao em tarefas intelectuais reflexivas.

Tabela 19. Descricao das escalas utilizadas do CDI (Oliveira, 2007)

Escalas Descricéo Itens de exemplo
Planeamento Esta escala divide-se em duas subescalas. Em que medida ja pensou ou fez planos sobre a sua
de Carreira A primeira mede o grau de envolvimento, seja em carreira profissional?
(PC) pensamento ou por preparacdo, em atividades de “Escolher as disciplinas que me ajudem a decidir para
planeamento de carreira. que tipo de trabalho irei quando sair do ensino
A segunda avalia as informacdes que o participante secundario ou superior.”
acredita ter sobre a profissdo que tem em vista.
Tomada de Esta escala ¢ composta por um conjunto de Um aluno (ou uma aluna) ndo consegue decidir se
Decisao de problemas relativos a situacées hipotéticas e que devera ser técnico de ar condicionado, técnico de frio
carreira implicam uma tomada de decis3o. E solicitado ao ou engenheiro. Para fazer esta escolha, a qual dos
(TDC) participante que escolha, de entre as opcdes aspetos deve prestar mais atencao?
disponiveis, aquela que considera mais adequada. a) Quanto quer ganhar; b) Qual o nivel de educacédo e
de formacédo que provavelmente é capaz de obter; c)
O que os pais prefeririam, d) Que profissdes as
pessoas respeitam mais.
Informacdo  Avalia o grau de conhecimento das profissdes, de Espera-se que os alunos e as alunas no 10° ano
sobre a técnicas de procura e manutencao de emprego, Saibam:
Carreira e 0 bem como o conhecimento acerca dos diferentes a) Exatamente que profissdo querem seguir; b) O tipo
Mundo do estadios de desenvolvimento e aquisicdes de trabalho mas ndo necessariamente a profissdo
Trabalho normativas. exata que querem; c) Onde obter o emprego que
(ICMT) querem; d) As diferentes profissdes para que pode

seguir uma pessoa com 0s seus interesses e aptiddes.
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5.1.3. My Vocational Situation

O My Vocational Situation (MVS; Holland, Daiger, & Power, 1980) - Versdo portuguesa
para investigacao (Silva, 1997) ¢ um formulario breve composto por vinte itens, que avalia a
Identidade Vocacional (IdV), a Informacdo Ocupacional (I0) e as Barreiras, Obstaculos ou
Dificuldades (EBOD). Na versdo original, e na presenca de valores elevados na primeira escala e
na auséncia de valores elevados nas duas seguintes, os autores consideram que também avalia
a auséncia de problemas.

Os dezoito primeiros itens compdem a escala de ldentidade Vocacional, enquanto que os
itens dezanove e vinte, divididos em quatro sub- questdes, avaliam a Informacdo Ocupacional
conducente a decisdo e as Barreiras ou Obstaculos relacionados com a implementacdo da
escolha, respetivamente.

A possibilidade de resposta é dicotomica, “verdadeiro” ou “falso” para os primeiros
dezoito itens, e “sim” ou “nao” para os itens dezanove e vinte, nas suas sub- questdes, devendo
0 sujeito circular a alternativa que esteja mais relacionada consigo.

Existe, ainda, uma questao inicial para o sujeito listar as profissdes que esta no momento
a considerar e, no final do questionario, trés questdoes de formulacao “aberta” para o sujeito
acrescentar outros aspetos ou comentarios que considere pertinentes.

A cotacao obtém-se somando os valores assinalados, sendo que “falso” equivale a um
ponto e “verdadeiro” a zero pontos, para a primeira parte ou para a escala de Identidade
Vocacional (itens de um a dezoito). Nesta escala, resultados elevados indicam que o sujeito
apresenta dificuldades baixas de tomada de decisao ou que se encontra decidido; que € maduro,
autoconfiante e que apresenta uma imagem clara e estavel dos seus interesses, objetivos e
talentos; e que tem confianca na sua capacidade para tomar boas decisdes, nao obstante
algumas ambiguidades contextuais (Holland et al., 1980; Lucas, 1999; Reardon & Lenz, 1999;
Tinsley, Bowman, & York, 1989). Para Holland valores elevados no MSV estariam, por sua vez,
relacionados com decisdo e bem-estar (Tinsley et al., 1989).

Para os itens dezanove e vinte, cota-se com um ponto as respostas “ndo” e com zero
pontos as respostas “sim”. Nestas é esperado baixos valores, ou seja, auséncia de necessidades
adicionais de informacao e baixa percecao de barreiras e obstaculos.

A concecdo de Holland e colaboradores (1980) na realizacdo deste questionario esta

relacionada com a crenca de que a maioria das dificuldades de tomada de decisado de carreira
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se encontra relacionada com problemas de identidade vocacional, falta de informacdo ou treino
e barreiras pessoais ou do contexto.

Diversos estudos ja demonstraram as qualidades psicométricas deste instrumento, quer
em amostras internacionais de estudantes do ensino secundario, de estudantes do Ensino
Superior e de trabalhadores (Holland et al, 1980; Lucas, 1999; Nicholas & Pretorius, 1994;

Tinsley et al., 1989), quer em amostras nacionais.

Tabela 20. Composicdo do MVS (Holland et al., 1980)

Escalas Descricao Itens de exemplo

Identidade Representa uma visao clara e estavel de Eu nao sei quais sao 0s meus pontos
Vocacional objetivos, interesses e capacidades ou talentos. fortes e fracos.

(1dV) Conduz a facilidade na tomada de decisdo e

confianca nessa capacidade mesmo em face
de ambiguidades contextuais.

Informacéo Esta escala representa necessidades adicionais  Eu necessito da seguinte informacéo:
Ocupacional de informacdo relativamente a profissdes ou -Onde posso encontrar um emprego
(10) ocupacdes. relacionado com a minha carreira
preferida.
Barreiras, Esta escala avalia a percecdo da existéncia de  Eu tenho as seguintes dificuldades:
Obstaculos ou obstaculos e barreiras a concretizacdo de -Nao possuo o dinheiro necessario
Dificuldades projetos e planos de carreira. para prosseguir a minha carreira
(EBOD) preferida

5.2. Instrumentos de avaliacao do processo

5.2.1. Comentirio Pessoal da Sessao e Comentirio Pessoal do Seminadrio

O registo do Comentdrio Pessoal da Sesséo (Taveira et al., 2006) & um instrumento de
avaliacdo do processo com vista a ser administrado no final de cada sessdo do seminario de
intervencdo, desde a sessdo zero a sete. O registo Comentdrio Pessoal do Semindrio € um
instrumento administrado no final da sessao oito, ou seja, no final do seminario. Ambos os
instrumentos foram criados para o Seminario de Gestdao Pessoal de Carreira — versdao A. Sao

compostos por questdes de formulacdo aberta e tém como objetivo a recolha periddica da
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percecao dos sujeitos sobre as sessdes, no caso do primeiro instrumento, e a recolha da
percecao dos sujeitos acerca da utilidade do seminario, no caso do segundo instrumento.

O Comentario Pessoal da Sessdo é composto por quatro questdes onde se pretende
recolher a percecao acerca dos aspetos positivos e negativos da sessao, os contributos retirados
e duvidas persistentes.

O Comentario Pessoal do Seminario é igualmente composto por quatro questdes e
inquere 0s sujeitos acerca dos aspetos que mais e menos valorizaram durante as sessbes de
intervencao, acerca da importancia pessoal retirada do Seminario de Gestdo Pessoal de Carreira

- versdo A e acerca de recomendacdes para futuras administracées do mesmo.

5.2.2. Clients Reactions System ou Sistema de Reacoes do Cliente

O Clients Reactions System (CRS; Hill, Helms, Spiegel, & Tichnor, 1988) - Versao
portuguesa para investigacao (Taveira, Oliveira, & Gomes, 2004) tem como objetivo recolher de
forma quantitativa os sentimentos ou reacdes do cliente em relacao ao processo de ajuda e ao
psicologo, mais concretamente.

E composto por vinte e um sentimentos, com uma descricio anexa, sendo solicitado que
0s sujeitos assinalem com um “x” aqueles sentimentos que estiveram presentes durante aquele
modulo do Seminario ou momento da avaliacdo. Avalia-se a natureza e a frequéncia das reacdes
dos participantes no final de cada modulo.

Catorze dos sentimentos sdo positivos (compreensao, apoio, confianca, bem-estar,
pensamentos/comportamentos  negativos, autoconceito, clareza, reconhecimento de
sentimentos, responsabilidade, envolvimento, alteracdo de perspetivas, educacao, alteracao de
comportamentos e mudanca) e sete sao negativos (medo, agravamento da situacdo, blogueio,
desorientacao, confusao, incompreensao e falta de reacéo).

Na tabela 21 apresenta-se a grelha de reacdes tal como concebida pelos autores, dividida

em reacdes positivas e negativas com a descricao respetiva.
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Tabela 21. Sistema de Reacdes do Cliente (Taveira et al., 2004)

Reacdes Descricao
Compreensao (C) O cliente sente que a psicologa o compreendeu e percebeu o que se passa com ele.
Apoio (A) O cliente sente-se reconhecido, tranquilo, apreciado, seguro e apoiado.

Confianca (Cf)
Bem-estar (BE)

Pensamentos/ comportamentos
negativos (PCN)
Autoconceito (AC)

O cliente sente-se seguro, encorajado, otimista, forte e satisfeito, e acredita que pode mudar.

O cliente sente-se menos deprimido, ansioso, culpado, aborrecido, e pensa que os sentimentos de desconforto e dor
diminuiram.

O cliente sente que se tornou mais consciente dos seus pensamentos e comportamentos negativos e das consequéncias
que estes lhe provocam a si e aos outros.

O cliente sente que adquiriu estratégias de autoconhecimento e de relacionamento entre as coisas, que lhe permitem
compreender melhor a forma como se comporta e sente, o que leva a melhorar o seu autoconceito.

Reacdes  Clareza (Cl) O cliente sente que conseguiu concentrar-se naquilo que queria de facto dizer, nos aspetos que precisava de alterar na
positivas sua vida, nos seus objetivos e naquilo que queria trabalhar no processo terapéutico.

Reconhecimento de Sentimentos O cliente sente uma agradavel consciencializacdo dos sentimentos que melhor exprimem as suas emocdes.

(RS)

Responsabilidade (R) 0O cliente admite responsabilidade por certos acontecimentos e deixa de se culpabilizar por outros.

Envolvimento (E) 0O cliente ultrapassa um obstaculo e sente que esta mais livre e envolvido no processo terapéutico.

Alteracdo de Perspetivas (AP) 0O cliente consegue alcancar novas formas de ver uma pessoa ou situacdo ou até mesmo o mundo.

Educacao (Ed) O cliente adquire conhecimentos e informacao importantes que ndo adquiria.

Alteracdo de Comportamentos 0O cliente aprende estratégias muito especificas para lidar com situacdes e problemas particulares.

(ACp)

Mudanca (M) 0O cliente sente-se forcado a questionar-se e a olhar para certos resultados de um outro modo.

Medo (Md) 0O cliente sente-se confuso, receoso, ou com dificuldade em reconhecer ter algum problema.

Agravamento da Situacao (AS) 0 cliente sente-se menos confiante, mais doente, fora de controlo, incompetente.

Blogueio (B) 0 cliente sente-se bloqueado, impaciente e aborrecido.
Reacdes Desorientacéo (D) 0 cliente sente-se aborrecido porque a psicologa nao lhe forneceu uma pista de acdo ou uma orientacdo sobre o que
negativas devia fazer.

Confusao (Cfs)
Incompreensao (I)
Falta de Reacao (FR)

0 cliente ndo sabe como se sentiu ou talvez se tenha sentido descentrado daquilo que queria dizer.
0 cliente sente que a psicologa ndo o compreendeu o que lhe tentava dizer e fez juizos de valor errados acerca dele.
0O cliente ndo tem qualquer reacéo particular.
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6. Participantes

O Seminario de Gestdo Pessoal de Carreira — versao A, tal como se apresenta no ponto
7.1 deste capitulo, € uma intervencdo psicologica vocacional de cariz desenvolvimentista e
destina-se aos estudantes do Ensino Superior graduado, a frequentar os penultimos anos dos
Seus cursos que se inscrevam voluntariamente no seminario.

A oferta do Seminario de Gestao Pessoal de Carreira — versao A foi realizada a toda a
populacao de estudantes dos trés estabelecimentos de ensino onde decorreu a recolha de dados
desta investigacdo. A sua divulgacdo decorreu, portanto, no Campus de Gualtar e no Campus de
Azurém, da Universidade do Minho, no Campus do Instituto Politécnico do Cavado e do Ave, e
no Campus do Instituto Superior de Saude do Alto Ave. Foi realizada através de panfletos,
cartazes, emails de divulgacao e contactos mais formais com os alunos.

A escolha desta populacao foi orientada sobretudo por um objetivo de representacao de
estabelecimentos de ensino universitarios e politécnicos quer publicos, quer particulares. Visou,
também, dar continuidade a alguns estudos orientados para o conhecimento da populacao
universitaria da Universidade do Minho e da sua zona de influéncia (Taveira, 1997; Soares,
2003). A escolha de uma populacao do norte de Portugal foi realizada por uma questao de
facilidade antecipada na recolha de dados e, sobretudo, por uma preocupacédo que ressalta de
dados estatisticos, que colocam a populacéo licenciada do norte do pais entre aquelas com
maiores dificuldades ao nivel da insercédo no mercado de trabalho (GPEARI, 2008).

Na tabela 22 apresentamos as principais caracteristicas dos participantes na investigacao.

Tabela 22. Participantes dos trés estudos

Estudo A Estudo B Estudo C
Variaveis
Total (N=560) Total (N=428) Total (N=198)
Raparigas Rapazes Raparigas Rapazes Raparigas Rapazes
Sexo (%) (N=455; (N=105; (N=357; (N=71; (N=172; (N=26;
81.25%) 18.75%) 83.41%) 16.59%) 86.87%) 13.13%)
|dade - 22.04 22.92 21.85 22.77 21.72 23.31
Média (DP) (3.29) (4.13) (3.08) (3.55) (3.09) (3.53)
Amplitude 18-48 19-48 18-40 19-37 18-40 19-32
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A participacdo no estudo e na intervencdo foi voluntaria e informada. E importante
salientar, neste ponto, que se procedeu a uma amostragem de conveniéncia, tendo sido
estabelecidos como critérios de amostragem a frequéncia do Ensino Superior, e a participacao
voluntaria e consentida na investigacao ou intervencao.

De seguida, apresentamos as principais caracteristicas sociodemograficas da amostra
recolhida, em funcdo dos sub- estudos efetuados. Assim, num primeiro sub- estudo, que engloba
todos os participantes que preencheram os questionarios de medidas dos resultados pelo menos
uma vez no tempo, pretende-se estudar de modo mais profundo a adequacédo dos instrumentos

a populacao em causa.

6.1. Participantes do estudo A - Estudo psicométrico dos instrumentos

Na tabela seguinte apresentamos os principais dados descritivos da amostra utilizada no
estudo psicométrico dos instrumentos utilizados (CES; MVS e CDI), com o objetivo de avaliar a
adequabilidade das medidas de desenvolvimento e prontidao vocacional na populacdo em

causa.

Tabela 23. Participantes do estudo A (qualidade das medidas)

L : Idade - Média (DP) Estabelecimento 0~ edia
Variaveis Sexo (%) ) _ (DP)
Amplitude de Ensino _
Amplitude
Raparigas 22.04 (3.29) ISL,JAlvE(TI\Tigg;) 2.86 (1.06)
(N=455; 81.25%) 18-48 IPCA (N=24) 2-5
Total
(N=560) _
Rapazes 22.92 (4.13) ISUAIvE(I?NfgS))) 2.57 (0.89)
(N=105; 18.75%) 19-48 IPCA (N=20) 2-5

Nota: Esta amostra retine também os participantes do sub- estudo B e C.
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Classificacdao das areas de Educagao e Formacgao

m Educacao
Artes e Humanidades

m Ciéncias sociais, comércio e direito
61,3%
m Ciéncias, matematica e informatica

® Engenharia, industrias

transformadoras e construgao
Saude e proteccao social

Figura 22. Caracterizacdo da amostra do estudo A, relativamente aos cursos de proveniéncia

A amostra deste sub- estudo, conforme podemos verificar pela tabela 23 é constituida por
560 alunos do Ensino Superior, de ambos os sexos, embora maioritariamente do sexo feminino
(81.25% de raparigas e 18.75% de rapazes). Os alunos participantes tém idades compreendidas
entre os 18 e os 48 anos, com média de idade de, aproximadamente, 22 anos, nao havendo
grande variedade distintiva entre rapazes e raparigas a este nivel.

A maioria dos participantes é estudante do ISAVE-Instituto Superior de Satde do Alto Ave,
uma instituicdo de tutela privada (N=342; 61%), seguindo-se a UM-Universidade do Minho, de
tutela publica (N=174; 31%) e o IPCA-Instituto Politécnico do Cavado e do Ave, também de tutela
publica (N=44; 8%). Frequentavam os anos intermédios dos seus cursos de graduacdo, e
encontravam-se distribuidos (por ordem decrescente) pela area da saude e protecao social, pela
area da educacao, pela area das Ciéncias sociais, comércio e direito, pela area das Ciéncias,
matematica e informatica, pela area da Engenharia, industrias transformadoras e construcao e,
por fim, pela area das Artes e Humanidades (Classificacdo Nacional das Areas de Educacdo e
Formacao, Portaria n.° 256/2005, de 16 de Marco).

No que concerne ao seu concelho de proveniéncia, a maioria dos participantes eram
provenientes de concelhos da regido norte de Portugal, nomeadamente de Braga, Guimaraes,
Barcelos, Vila Nova de Famalicao, Povoa de Lanhoso e Vila Verde, para referir as mais salientes
e por ordem decrescente de frequéncia.

Em termos de habilitacbes académicas e profissionais da familia de origem, tomamos os
valores indicados na caracterizacdo, de modo a inferir genericamente acerca do ambiente
sociofamiliar e cultural dos participantes. E de salientar que nem todos os valores sobre este
assunto se encontravam preenchidos nos questionarios, sendo contudo, possivel concluir, para

0s que preencheram (cerca de 85%), que a maioria dos pais era detentora, a data, do grau de
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quarto ano de escolaridade, seguindo-se do nono ano de escolaridade e, posteriormente, do
sexto ano de escolaridade, quer para o pai quer para a mae.

No que respeita as profissdes, e tomando como referéncia a Classificacdo Nacional de
Profissdes (IEFP, 1994), podemos concluir, também, que a maioria dos pais dos participantes
tém profissdes associadas quer ao grupo 1 (Quadros Superiores da Administracdo Publica,
Dirigentes e Quadros Superiores de Empresa-18.8%), quer ao grupo 7 (Operarios, Artifices e
Trabalhadores Similares-19.5%). As maes dos participantes foram categorizadas como sendo
maioritariamente domésticas (23.9%), seguindo-se a categorizacdo no grupo 9 da CNP
(Trabalhadores N&do Qualificados-11.8%) e no grupo 7 (Operarios, Artifices e Trabalhadores
Similares -10.4%), sendo o grupo das maes efetivamente ou referenciado como menos

qualificado ou menos diferenciado.

6.2. Participantes do estudo B - Estudo de resultados em dois momentos

(grupo experimental e controlo)

Na figura e na tabela seguintes, encontramos as principais caracteristicas dos
participantes que preencheram os questionarios em dois momentos de avaliacao (pré e pos-
teste), relativo a avaliacdo da eficacia da intervencdo realizada, considerando o grupo de

investigacao de pertenca.

Classificagdo das areas de Educagdo e Formagao por grupos

250
200
150
100
A L -
-_ Ay S
0
Educacio Artese Ciéncias sociais, Ciéncias, Engenharia, Saldee
Humanidades comercioe matematica e industrias protecgdosocial
direito informatica  transformadoras
& construgio

B Grupo Experimental Grupo de Controlo

Figura 23. Caracterizacao da amostra do estudo B, relativamente aos cursos de proveniéncia
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Variaveis

Sexo (%)

Idade - Média (DP) Estabelecimento

Ano - Média (DP)

Amplitude de Ensino Amplitude
Raparigas (N=177; 22.49 (3.38) IUSIXV(I!Z\I(zl\Ej;) 3.47 (1.06)
Grupo 85.09%) 18-40 IPCA (N=6) 2-5
experimental UM (N=23)
N=208) Rapazes (N=31; 23.26 (2.62) ISAVE (N=5) 3.26 (1.09)
14.91%) 20-31 IPCA (N=3) 2-5
Raparigas (N=180; 21.23 (2.62) IUSIXV(I!Z\I(zl\ﬁNO) 2.32 (0.59)
Grupo de 81.82%) 18-37 IPCA (N=6) 2-5
controlo | UM (N=0)
(N=220) Rapazes (N=40; 22.40 (4.12) ISAVE (N=32) 2.25 (0.44)
18.18%) 19-37 PCA (N=;3) 2-3
Raparigas (N=357; 21.85 (3.08) :JSIXV(IEZ\I(ZI\LQQD 2.98 (1.03)
Total 83417 1540 IPCA (N=12) o
(N=428) Rapazes (N=71; 22.77 (3.55) IUSIXV(IEZ\I(:l\fj;ﬂ 2.69 (0.93)
16.59%) 19-37 IPCA (N=11) 2-5

Nota: Esta amostra retine também os participantes do sub- estudo C.

A analise da tabela numero 24 permite identificar as principais caracteristicas da amostra
total deste sub- estudo, bem como as caracteristicas particulares do grupo experimental e do
grupo de controlo.

Esta amostra de 428 participantes ¢ divisivel em 208 alunos que foram submetidos a
intervencdo e 220 que constituem o grupo de comparacédo ou controlo. A semelhanca do sub-
estudo anterior, em ambos 0s grupos, € maior a percentagem de raparigas (com valores que
rondam os 80%). Os participantes tém idades compreendidas entre os 18 e os 40 anos, com
uma média de cerca de 22 anos.

A maioria dos participantes é estudante do ISAVE (N=254; 59.35%), seguindo-se a UM
(N=151; 35.28%) e o IPCA (N=23; 5.37%), e frequentam maioritariamente os anos intermédios
dos seus cursos de graduacdo. A maioria dos alunos pertencentes ao grupo de controlo é
proveniente de cursos relacionados com a saude e protecao social, enguanto no grupo
experimental a amostra, embora ainda clinica e de conveniéncia, apresenta uma melhor

distribuicao pelas diferentes areas de Educacao e Formacéo.
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No grupo experimental, os participantes sao maioritariamente provenientes de concelhos
do norte do pais, sendo Braga, Guimaraes, Fafe e Barcelos os concelhos mais frequentes. No
grupo de controlo, esta distribuicdo de frequéncia mantém-se.

Ao nivel das habilitacdes académicas e profissionais da familia de origem, para o grupo
experimental, a escolaridade dos pais mais saliente sdao o quarto ano e o sexto ano de
escolaridade. No caso das maes, os valores de frequéncia relativos ao nono ano de escolaridade
sdo também de salientar. Quanto as profissées dos pais referidas, o grupo 1 da CNP é o que
tem maior expressado no caso dos pais homens, seguindo-se o grupo 7, os reformados, o grupo
2 e o grupo 3. Nas maes o papel doméstico é o mais referido, seguindo-se o grupo 9 da CNP, o
grupo 2, o grupo 1 e o grupo 7. Do mesmo modo que anteriormente, e tanto para as
habilitacdes académica como para as profissdes dos pais, o grupo de controlo apresenta valores
aproximados do grupo experimental. Do mesmo modo quando se comparam rapazes e

raparigas, os valores referidos pouco ou nada se distinguem.

6.3. Participantes do estudo C - Estudo de resultados em trés momentos

(grupo experimental e controlo)

A tabela e a figura seguintes apresentam os principais aspetos caracterizadores da
amostra do estudo C, relativo a avaliacao da eficacia da intervencao realizada e da manutencao
dos resultados da intervencao no tempo. A semelhanca do ponto anterior, sdo apresentados os

valores dos participantes considerando o grupo total e o grupo de investigacao de pertenca.

Classificacdo das areas de Educacdo e Formacgdo por grupos
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20 —y —
0

Educacio Cigncias sociais, Cigncias, Engenharia, saude e protecgdo
comeércio e direito matematica e industrias social
informatica transformadorase
construgdo
B Grupo Experimental Grupo de Controlo

Figura 24. Caracterizacao da amostra do estudo C, relativamente aos cursos de proveniéncia
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Tabela 25. Participantes do estudo C (trés medidas no tempo)

Idade - Média Estabelecimento Ano - Média
Variaveis Sexo (%) (DP) de Ensino (DP)
Amplitude Amplitude
Raparigas (N=100; 22.30 (3.39) %IXV(STI\?EQS) 3.25(0.99)
. Srrit:]:)sntal 84.03%) 1840 IPCA (N=1) 2-5
r;\l=119) 23.53(2.93) UM (N=14) 3.00 (1.00)
Rapazes (N=19; 15.97%) '20_31' ISAVE (N=4) ' 2_5'
IPCA (N=1)
Raparigas (N=72; 20.90 (2.41) IUSIXV(I!Z\I(zl\(I)iD) 2.17 (0.38)
Grupo de 91.14%) 18-36 IPCA (N=0) 2-3
controlo UM (N=0)
(N=79) Rapazes (N=7; 8.86%) 22'1;_252'06) ISAVE (N=7) 2'1422)'38)
IPCA (N=0)
Raparigas (N=172; 21.72 (3.09) UM (N=64) 2.79 (0.96)
ISAVE (N=107)
86.87%) 18-40 2-5
Total (N=198) IPCA (N=1)
e 23.31 (3.53) UM (N=14) 2.77 (0.95)
Rapazes (N=26; 13.13%) '19_32' ISAVE (N=11) ' 2_5'
IPCA (N=1)

Analisando a tabela anterior, podemos verificar que cerca de 60% da amostra corresponde
ao grupo experimental. Quando analisamos cada grupo podemos, igualmente, apurar que a
percentagem de raparigas € superior a de rapazes em ambos 0s grupos, — aspeto comum as
amostras dos sub- estudos anteriores.

Em termos de idade, e tomando como referéncia o grupo total, podemos observar que o
grupo dos rapazes apresenta uma disparidade menor que o grupo das raparigas (19 a 32 anos
para 18 a 40 anos). Para além disso, a média tende a ser cerca de dois anos superior (23.31
anos para 21.72 anos). Se considerarmos os sub- grupos de investigacdo, embora com valores
diferentes, estas conclusdes sao igualmente aplicaveis.

Relativamente a instituicdo de proveniéncia, encontramos diferencas entre os grupos de
investigacao. No grupo experimental, a maioria dos participantes sao alunos da Universidade do
Minho, seguidos do Instituto Superior de Saude do Alto Ave e do Instituto Politécnico do Cavado
e do Ave (UM=78; ISAVE=39; IPCA=2), sendo este grupo constituido maioritariamente por
raparigas. Frequentam maioritariamente o terceiro ano dos seus cursos de graduacao. No grupo

de controlo, os participantes sao alunos do Instituto Superior de Saude do Alto Ave (N=79),
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sendo este grupo constituido igualmente maioritariamente por raparigas. Frequentam
maioritariamente o segundo ano dos seus cursos de graduacao. Apenas fazem parte do grupo
de controlo deste estudo alunos do curso de enfermagem, enquanto que no grupo experimental
encontramos alunos de outros cursos do Ensino Superior, conforme analise da figura 24.

No grupo experimental os participantes sdo maioritariamente provenientes de concelhos
do norte do pais, sendo Braga, Guimaraes, Fafe e Barcelos os concelhos mais frequentemente
assinalados. No grupo de controlo esta distribuicdo de frequéncia mantém-se.

Ao nivel das habilitacdes académicas e profissionais da familia de origem, para o grupo
experimental, a escolaridade de ambos os pais sdo mais frequentemente assinalados pelos
rapazes como sendo o quarto e 0 nono ano de escolaridade. As raparigas assinalaram o quarto,
0 sexto e o décimo segundo ano de escolaridade. No grupo de controlo estes valores sao
equivalentes, a excecao do grupo de rapazes que tende a assinalar a escolaridade de ambos os
pais como sendo o quarto e o sexto ano de escolaridade.

Quanto as profissdes dos pais, no grupo experimental, existe alguma distincdo entre o
grupo dos pais e das maes, sendo que, quer para rapazes, quer para raparigas, 0s grupos mais
assinalados referente aos pais (homens) sdo o grupo 1, 3 e 7 da CNP. Ja no caso das maes, 0s
grupos mais referidos sao o doméstico, 0 9 e o0 2, por ordem de frequéncia. No grupo de
controlo, essa distincdo também se verifica, sendo que os pais (homens) tendem a ser
categorizados no grupo 2 da CNP por rapazes € no 1 e 7 por raparigas. As maes sao
referenciadas por rapazes e raparigas como sendo domésticas ou pertencendo ao grupo 7 da

CNP (referenciado pelas raparigas).

6.4. Participantes do estudo do processo

Os participantes no estudo do processo sdo 213 alunos que se inscreveram
voluntariamente na intervencao proposta, o Seminario de Gestao Pessoal de Carreira, versao A.
Destes, 31 sao rapazes e 182 sao raparigas. A média de idades deste grupo é de 22.66
(DPws=3.31). A maioria dos alunos frequentam o segundo, terceiro e quartos anos dos seus
cursos de graduacdo e frequentam, também maioritariamente, a Universidade do Minho
(N=146), seguidamente, o ISAVE (N=58) e, posteriormente, o IPCA (N=9). Provém, na sua
maioria, das localidades de Braga, Guimaraes, Barcelos, Fafe, Vila Nova de Famalicdo e Pdvoa

de Lanhoso.
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7. Procedimentos

7.1. Procedimentos de recolha

Apos a avaliacao da necessidade de intervencao, da criacédo do programa de intervencao e
do estudo prévio, o grupo de intervencao da Consulta Experimental em Estratégias de Exploracéo
de Carreira do Servico de Consulta Psicologica e Desenvolvimento Humano da Universidade do
Minho iniciou a divulgacdo do mesmo junto de toda a populacdo da universidade. Paralelamente,
ofereceu a mesma intervencao também a populacéo do Instituto Superior de Saude do Alto Ave
e do Instituto Politécnico do Cavado e do Ave, tendo sido realizados contactos formais e
informais com estas entidades. Para além da oferta de intervencéo, pretendia-se, igualmente,
recolher dados para a presente investigacdo, de modo a refletir e sustentar boas praticas na
intervencao vocacional junto de alunos do Ensino Superior.

A divulgacao da intervencéo foi realizada através de publicidade grafica escrita junto dos
placards de curso e em locais estratégicos das instituicdes de ensino. Os alunos foram
igualmente contactados via correio eletrénico e através de alguns contactos presenciais, através
de uma articulacao estreita com as suas direcdes de curso.

A participacao dos alunos, quer no grupo experimental, quer no grupo de controlo, e na
investigacao foi efetivada apos a sua inscricao voluntaria e devidamente consentida e informada.

Os questionarios foram administrados em grande grupo, em contexto de sala de aula.
Inicialmente, leram-se as instrucoes de cada questionario, esclareceram-se as alternativas de
resposta e possiveis questdes adicionais. Os participantes foram sensibilizados para responder
de modo verdadeiro a cada questao, de acordo com o que sentiam ou consideravam ser mais
adequado e sem limite de tempo. Os questionarios foram entregues aos sujeitos segundo uma
ordem variada, de modo a contrabalancar o efeito de ordem dos mesmos e controlar o efeito de
possivel fadiga relativamente a tarefa (Almeida & Freire, 1997).

Assim, os questionarios foram divididos na seguinte ordem: 1-CES, MVS e CDI; 2-CDlI,
CES e MVS; 3-MVS, CDI e CES; 4-CDI, MVS e CES; 5-CES, CDI e MVS; e 6-MVS, CES e CDI.

Apds o preenchimento dos questionarios, os mesmos foram guardados em envelopes

fechados e abertos no final de todas as fases da investigacao.
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Tabela 26. Distribuicdo dos questionarios nos diferentes estudos

Opcéo 1 Opcéo 2 Opcao 3 Opcao 4 Opcéo 5 Opcéo 6
CES CDI MVS CDI CES MVS
MVS CES CDI MVS CDI CES
CDI MVS CES CES MVS CDI

Os grupos de intervencdo foram divididos de acordo com o local de proveniéncia (IPCA,
ISAVE ou UM) e de acordo com a disponibilidade indicada no folheto de inscricdo. Todas as
psicélogas envolvidas na intervencdo (N=8) tinham formacdo avancada ou profissional em
psicologia vocacional e receberam treino e os materiais de suporte para a administracao do
seminario. Paralelamente, foram realizadas reunides de periodicidade semanal ou quinzenal de
modo a avaliar a execucdo do mesmo.

As sessbes de intervencao tiveram periodicidade semanal e decorreram conforme
descricao apresentada no ponto seguinte deste trabalho. No final de cada sessdo a psicologa
responsavel por cada grupo de intervencéo realizou um relatdrio descritivo da sessao.

No final da intervencao, solicitou-se de novo, quer ao grupo de intervencéo, quer ao grupo
de controlo, o preenchimento dos mesmos questionarios do pré-teste e pela mesma ordem.
Foram, novamente, lidas as instrucdes de cada questionario, bem como salvaguardados
quaisquer esclarecimentos e garantias de voluntariado no preenchimento das provas, bem como
a confidencialidade das mesmas. O mesmo procedimento ocorreu no momento de 7olow-up.

Por razdes de ordem ética, o grupo de controlo foi também submetido a uma intervencao
breve. Os participantes no grupo de controlo foram auscultados oralmente, no final do pos-teste,
sobre as tematicas que gostariam de ver abordadas numa sessdo de esclarecimento. Assim,
apés o momento de follow-up realizou-se uma breve sessdo com uma componente inicial mais
expositiva e outra final mais interativa e de esclarecimento de duvidas relativamente a realizacao

de um curriculum vitae e questoes mais frequentes numa entrevista de emprego.
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Descricdo da intervencdo psicologica vocacional — o Seminario de Gestiao Pessoal

de Carreira - versao A

Racional do seminario

O Seminario de Gestdo Pessoal de Carreira — versdo A (Taveira et al., 2006) é uma
intervencao psicologica vocacional especializada de cariz preventivo que visa ajudar os
estudantes nos pentltimos anos dos seus cursos de formacdo graduada a desenvolver uma
visdo positiva sobre a sua carreira, a determinar objetivos futuros para a sua vida académica e
profissional e a ensaiar, de modo protegido, a execucdo de tais objetivos, a partir de um plano
integrado e refletido de acéo.

Desenvolve-se através de uma intervencéo em pequeno grupo, com oito a dez elementos,
em meédia, de tipo fechado, e esta estruturado em trés modulos, perfazendo um total de nove
sessoOes de cento e vinte minutos cada uma.

A primeira sessao — sessao zero, destina-se a administracdo das medidas de pré-teste, a
apresentacao e discussao do processo do Seminario com os participantes, a definicdo de regras
de funcionamento e ao estabelecimento de um contrato de participacdo entre o Psicdlogo e os
participantes.

As sessdes um e dois destinam-se a apoiar os estudantes a aprofundar os conceitos de
gestdo e desenvolvimento pessoal de carreira, a ajudar os estudantes a analisar a sua histoéria
pessoal, familiar e social e a desenvolver uma visdo positiva sobre o futuro, a analisar as suas
aspiracoes, competéncias e personalidade em contexto de trabalho e a definir objetivos de
carreira/vida de curto e médio prazo.

Nas sessoes trés, quatro e cinco, os estudantes sao ajudados a preparar-se para tomar a
proxima decisao de carreira. Na terceira sessao os participantes séo convidados a preencher um
questionario, no sentido de os ajudar a avaliar e a refletir acerca de dificuldades pessoais na
tomada de decisdo de carreira. Posteriormente, o Psicdlogo instrui os participantes acerca das
particularidades de um processo de decisdo de carreira, desafiando-os a definir critérios para
exploracao geral de oportunidades, a especificar uma lista de prioridades de vida/carreira, a
explorar profundamente as suas opcdes/percursos de carreira, com base em meios escritos,
Internet e outros e a comprometer-se com uma opcao/ percurso.

Nas sessoes seis e sete, os estudantes sao apoiados a preparar e a testar, em simulacao,

a candidatura a sua opcado ou objetivo de carreira prioritario, a aprender a resolver problemas
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praticos relacionados com a concretizacao do mesmo e a discutir a sua generalizacdo a outros
objetivos ou projetos no ambito da carreira.

A oitava sessdo consiste na finalizacdo de todo o processo de intervencdo, com recurso
também a avaliacdo e reflexdo final sobre 0 mesmo, concluindo-se com a administracdo das
medidas de pos-teste.

0O Seminario de Gestdo Pessoal de Carreira — versdo A, foi concebido apds revisdo e
analise critica dos principais estudos teoricos e empiricos sobre a intervencao com estudantes
do Ensino Superior e sobre a avaliacdo da eficacia das intervencdes de carreira, em especial,
com este tipo de populacao.

0 estudo prévio do Seminario foi realizado no contexto do Servico de Consulta Psicoldgica
e Desenvolvimento Humano da Universidade do Minho, em 2006, com um grupo de trinta e
cinco participantes daquela Universidade. Os resultados desta primeira versdo foram
apresentados pela primeira vez no VI Simposio Nacional de Investigacdo em Psicologia, em
2006, em Evora, sob o titulo “Avaliacdo da eficacia da intervencdo Psicoldgica no Ensino
Superior”. Os principais resultados sdo também apresentados neste trabalho no capitulo
seguinte, no ponto 1.1.

Apds a intervencao piloto, e apo6s auscultar as sugestdes de melhoria de participantes e
especialistas, procedeu-se a algumas alteracdes estruturais com vista a tornar o Seminario mais
eficaz e produtivo. Estas alteracdes foram, por exemplo, o aumento de trinta minutos a cada
sessao, que inicialmente era de noventa minutos, e a eliminacdo de uma das narrativas
pessoais, dado que havia uma no final do primeiro médulo e outra no final do segundo médulo,
e os participantes referiram, e a analise de conteudo efetuada a esses materiais permitiu-nos
verificar isso mesmo, que a segunda narrativa pouca informacao nova acrescentava a primeira.

A escolha da modalidade de intervencao de Seminario teve como principais fundamentos
o facto de ser uma intervencdo desenvolvimentista e, por isso, destinada a promover o
desenvolvimento pessoal dos estudantes. E, também, o facto de ser uma intervencéo em grupo,
gue permite a partilha e o enriquecimento interpessoal, e ajudar varios participantes ao mesmo
tempo, com 0 mesmo tipo de custos (Spokane, 2004).

A sua concecao teve, portanto, como principais linhas orientadoras o seguinte racional:

a) Necessidade de ajudar os estudantes a desenvolver confianca no futuro, a partir da
criacdo e desenvolvimento da confianca em si mesmos para lidar com as tarefas principais da

sua cultura social, académica e profissional;
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b) Importancia de criar oportunidades de informacao e reflexdo partilhada sobre um novo
conceito de carreira, com vista a criacdo de uma comunidade mais propicia ao desenvolvimento
da carreira;

c) Consciéncia de que os estudantes do Ensino Superior sdo adultos e seres
autodeterminados que devem assumir a responsabilidade principal pelo seu processo de
desenvolvimento vocacional de forma consciente e preventiva;

d) Importancia de se desenvolver as pessoas do ponto de vista vocacional, pela sua
estreita relacdo com o desenvolvimento académico. Esta associacao sustenta-se numa atitude
motivada face as tarefas mas também na motivacdo para a prossecucdo de objetivos
académicos ou educativos com vista ao atingir de determinados objetivos pessoais de médio e
longo prazo ou de determinado projeto de vida; e

e) Consciéncia de que os estudantes do Ensino Superior aderem mais facilmente a
intervencdes diretas com finalidades psicoeducacionais, se estas incluirem a abordagem das
dificuldades na tomada de deciséo e a transicéo para o mercado de trabalho.

Assim, o Seminario de Gestdo Pessoal de Carreira — versado A, enquanto intervencdo de
apoio especializado, desenvolvida por profissionais de Psicologia, destina-se a motivar os
estudantes a investirem mais na gestao pessoal da sua carreira.

Ao longo do Seminario, os alunos sdo apoiados no reconhecimento e resolucado precoces
de dificuldades nos processos de decisao, relacionados com a sua formacao avancada e vida de
trabalho. E, ainda, na exploracdo de informacdo e no ensaio de atitudes e comportamentos
necessarios para levar a pratica os seus sonhos e planos de carreira. Procura-se proporcionar
aos participantes do Seminario um espaco de informacéo, questionamento e reflexao acerca da
situacao vocacional em que se encontram e das oportunidades existentes no meio escolar e

profissional.

Objetivos do seminario

O Seminario de Gestdao Pessoal de Carreira — versdao A tem como objetivo geral o
desenvolvimento vocacional ativo dos seus participantes.
Especificamente, visa: a) ajudar os estudantes a desenvolver uma visdo positiva sobre a

sua carreira, b) a determinar objetivos futuros para a sua vida académica e profissional, c) a
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ensaiar, de modo protegido, a execucao de tais objetivos, a partir de um plano integrado e
refletido de acdo, d) criar oportunidades aos estudantes para aumentarem o0 seu
autoconhecimento, a capacidade de planeamento e de decisdo pessoal sobre a carreira e, €)
aumentar o conhecimento relativo as oportunidades de formacdo avancada e de obtencéo e

criacdo de emprego, em dominios de atividade preferidos.

Estrutura do seminario

O Seminario de Gestdo Pessoal de Carreira — versdo A compreende um total de trés
maodulos organizados em nove sessdes de 120 minutos cada, com periodicidade semanal,
realizadas em ambiente de pequeno grupo, incluindo um pré, um pos-teste e um 7ollow-up, para
avaliacdo dos resultados obtidos e medidas de avaliacdo dos processos de aprendizagem e de
ajuda.

Cada grupo de participantes ¢ um grupo de tipo fechado, ndo sendo permitida a entrada
de novos participantes apos constituido o grupo. Preza-se, na organizacao da intervencao, a
constituicao de grupos do tipo heterogéneo, integrando elementos de ambos os sexos, diferentes
idades e historias académicas e profissionais diversas, de modo a permitir a exposicao dos
participantes a diversas perspetivas e narrativas. Na tabela seguinte apresentamos a estrutura e
0s objetivos especificos do Seminario de Gestao Pessoal de Carreira — versao A, em funcao dos

seus diferentes modulos e sessoes.
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Tabela 27. Estrutura e objetivos especificos do Seminario Gestao Pessoal da Carreira — A

Sessoes

Objetivos

Exemplo de

atividade

Sessao O: Iniciar

Administrar as medidas de pré-teste; Apresentar o
psicélogo e os participantes; Criar um clima de confianca
entre os participantes e o psicélogo; Avaliar as expectativas
dos participantes face a intervencdo e ao papel do
psicologo; Analisar a histdria de intervencao vocacional de
cada participante; Apresentar os temas, objetivos e
atividades do Seminario; Proporcionar informacéo geral
acerca do Seminario; Definir regras de funcionamento em
grupo; Suscitar a avaliacdo da sessdo pelos participantes.

Preenchimento
do contrato de
participacao

Sessao 1: A

Apoiar os participantes a aprofundar e discutir os
conceitos de gestdo e de desenvolvimento pessoal da

Preenchimento

minha historia de carreira; Apoiar os participantes a analisar a historia da atividade
Médulo carreira pessoal e de carreira e desenvolver uma visao positiva Linha da vida
1 sobre o futuro.

Apoiar os participantes a analisar  aspiracdes, Preenchimento

Sessdo 2: O meu competéncias e personalidade em contexto de trabalho; da atividade O

Eu de carreira Apoiar os participantes a definir objetivos de carreira/vida meu Bl de
de curto e médio prazo; Concluir sobre este processo. Carreira
Apoiar os participantes a preparar-se para tomar a préxima

- decisdo de carreira: Avaliar dificuldades pessoais na

Sessdo 3: As L . . . .

i . tomada de decisdo de carreira; Saber mais sobre o que ha Preenchimento
minhas decisdes . . . .
de carreira de particular num processo de decisdo de carreira; Definir do CDDQ

critérios para exploracdo geral de oportunidades;

Especificar uma lista de prioridades.

Madulo Preenchimento
5 Sessdo 4: Ajudar os participantes a explorar profundamente as da atividade A
Explorar opcdes e percursos de carreira, com base em meios minha proxima
alternativas... escritos, Internet e outros. decisao de
carreira

Sessdo b: A .

i - . - Preenchimento
minha deciséo de Ajudar os participantes a comprometer-se com uma da atividade
carreira mais opcao/percurso; Concluir sobre este processo.

" Passos a adotar
especifica
Ajudar os participantes a preparar e testar, em simulacao,
Sessdo 6: a candidatura a sua opcdo ou objetivo de carreira Simulacdo de
Concretizando a  prioritario; Aprender a resolver problemas praticos uma entrevista
minha decisao... relacionados com a concretizacdo da sua opcao ou de emprego
Modulo objetivo de carreira.
3 Sessao 7: Refletir Discutir com os participantes a generalizacdo do processo . .
. : o Simulacado de
sobre 0 meu de tomada de decisdo de carreira a outras decisdes de uma
processo de carreira; Apoiar os participantes a reanalisar a sua histdria candidatura
desenvolvimento pessoal de carreira e a desenvolver uma visao positiva ..
) . académica
da carreira sobre o futuro; Concluir sobre este processo.
~ . N o . - . Preenchimento
Sessao 8: Avaliar e discutir o Seminario; Administracdo das medidas .

. , o . N da atividade

Finalizar de pos-teste; Finalizar a intervencao.

Pensar o futuro
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Para além da estrutura geral do Seminario de Gestao Pessoal de Carreira — versao A e dos
objetivos mais especificos de cada sessao, & importante referir também que cada sessdo segue
uma estruturacdo interna intencional, composta por seis fases distintas nao circulares (a excecédo
dos pontos 1, 3 e 4 que podem ser evocados e reforcados em fases distintas das previstas), tal

como explana a tabela 28.

Tabela 28. Estrutura intra- sessdo do Seminario Gestdo Pessoal da Carreira — A

1. Apresentacao da estrutura e objetivos da sessao

Avaliacédo das atividades realizadas inter- sessao

Realizacao das atividades intra- sessao

Reflexao acerca das atividades e da aprendizagem vocacional na sessao

Apresentacao de eventuais atividades inter- sessao e motivacao para a sessao seguinte

o ok w DN

Finalizacao da sessao

Aguando da frequéncia do seminario, cada participante tem um protocolo ou dossier para
trabalho nas sessodes, que devera ser distribuido e recolhido pelo psicologo no inicio e no final
das sessoes, respetivamente. Deste protocolo constam todos os documentos das sessoes, a
excecao das medidas de pré-teste, que deverao ser guardadas num envelope fechado, sem

permissao de acesso pelos participantes mas também pelo psicologo.

7.2. Procedimentos de analise

As analises de dados realizadas sdo de estatistica descritiva para a caracterizacdo dos
participantes nos diferentes estudos e para a identificacdo dos resultados totais nas diferentes
escalas. Utilizou-se também, o teste de Wilcoxon para comparacdo dos resultados no estudo
previo.

Na andlise das qualidades métricas dos instrumentos utilizados para a avaliacao dos
resultados recorreu-se a analise dos valores descritivos de cada escala e dos valores de Alpha de

Cronbach para analise da consisténcia interna.
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Para a analise dos grupos no momento pré-teste utilizou-se o teste t de Student para
amostras independentes.

Na analise das diferencas entre os momentos pré-teste e pds-teste em cada grupo utilizou-
se o teste t de Student para amostras emparelhadas. Posteriormente, utilizou-se uma analise de
variancia simples ou univariada, tendo como ponto de comparacao os valores do pré-teste.

Optou-se também pela utilizacdo de testes ndo paramétricos, tendo os grupos sido
estudados no momento pré-teste e pds-teste, analisados também como ponto de referéncia para
os valores no follow-up, através do teste de Mann Whitney.

Na analise das diferencas entre os momentos pré-teste, pos-teste e follow-up foi utilizado
um teste de Friedman, tendo os resultados significativos sido analisados em particular através de
uma analise de Wilcoxon com cada par, equivalentes aos trés periodos no tempo analisados.

Na analise do processo, para analisar a significancia da mudanca das respostas dos
clientes nos trés momentos de avaliacao, correspondentes aos trés modulos, foi utilizado o teste
de Cochran'Q.

O software utilizado para este tratamento estatistico dos dados foi o SPSS (Stafistical
Program for Social Sciences) para Windows, versdo 15.0 (SPSS, 2007).

Por ultimo, na analise dos comentarios ao Seminario de Gestdo Pessoal de Carreira —

versdo A, recorreu-se a uma andlise de contetido, segundo o método de Bardin (2008).

184



Capitulo Il -

Resultados

185



Estudo empirico
1. Estudo dos resultados de intervencao
1.1. Resultados do estudo prévio
A amostra do estudo prévio é composta por 35 participantes, alunos da Universidade do
Minho, em frequéncia do 2°, 3°, 4° e 5° ano de graduacdo (M.=3.91; DP...=0.51). A maioria dos
estudantes frequenta o 4° ano de escolaridade (80%). Provém de cursos da area da Engenharia

e das Ciéncias Sociais. Destes participantes, sete sdo homens e vinte e oito mulheres. De

seguida, apresenta-se, na tabela 29, a distribuicdo da amostra quanto a idade.

Tabela 29. Distribuicdo da amostra do estudo prévio quanto a idade (N=35)

Média Desvio-padrao Minimo Maximo
Totais 22.49 1.77 20 27
Homens 23.14 2.04 21 26
Mulheres 22.32 1.70 20 27

Nas tabelas 30, 31 e 32 apresentam-se 0s principais resultados da analise nao
paramétrica efetuada para exploracdo dos resultados do impacto do Seminario de Gestao
Pessoal de Carreira — versao A.

Da analise destas tabelas pode concluirse que treze das dezoito escalas apresentam
valores estatisticamente significativos, a saber: (a) Estatuto de Emprego, (b) Certeza nos
Resultados da Exploracédo, (c) Instrumentalidade Externa ou nao-interna, (d) Exploracéo
Orientada para o Meio, (e) Exploracao Orientada para Si Proprio/a, (f) Exploracao Sistematica-
Intencional, (g) Quantidade de Informacdo Obtida, (h) Satisfacdo com Informacao Obtida, e (i)
Stress na Tomada de Decisdo do CES, (a) Planeamento de Carreira e (b) Informacéo sobre a
Carreira e 0 Mundo do Trabalho do CDI, (a) Informacao Ocupacional e (b) escala de Barreiras,

Obstaculos ou Dificuldades do MVS.
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Tabela 30. Analise dos resultados do questionario CES no estudo prévio (N=35)

Escalas e subescalas Negi’uvas Posi:vas IgL(IB)aIS z P
EE 5 20 7 -3.52 <0.001
CR 9 17 7 -2.52 <0.05
Crencas de
Exploracao IE 10 21 2 2.14 <0.05
V ional
ocaciona I 12 16 5 021 084
IMP 14 12 7 -0.37 0.71
EM 0 32 0 -4.94 <0.001
Processo de ESP 7 24 1 3.09 <001
Exploracao
Vocacional ESI 4 24 4 -3.56  <0.001
Ql 1 29 2 -4.72 <0.001
3 Sl 3 23 7 -3.99 <0.001
Reaccdes de
Exploracao SE 16 14 3 -0.56 0.58
Vi ional
ocaciona sD 23 7 1 332 <0.001

(1) Pos<Pré (2)Pos>FPré (3)Pos=Fré.
Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracao; |IE= Instrumentalidade Externa ou néao-
interna; ll= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a Posicao Preferida; EM= Exploracdo Orientada
para o Meio; ESP= Exploracdo Orientada para Si Proprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql=
Quantidade de Informacao Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracdo; SD= Stress na
Tomada de Decisao

Na tabela seguinte apresentam-se os resultados relativamente ao questionario CDI no estudo

previo.

Tabela 31. Analise dos resultados do questionario CDI no estudo prévio (N=35)

Escalas Negitivas Posi(tzivas |8l‘13?i5 Z p
P 3 27 2 461  <0.001
TDC 14 11 6 069 049
MY 8 16 5 222 <005

(1) Pos<Pré (2)Pos>Pré (3)Pos=Fre.
Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisao de carreira; ICMT= Informacao sobre a Carreira e 0
Mundo do Trabalho
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Na tabela seguinte apresentam-se os resultados relativamente ao questionario MVS no mesmo

estudo prévio.

Tabela 32. Analise dos resultados do questionario MVS no estudo prévio (N=35)

Fscalas Negitivas Posi‘tzivas |gL(I3)aiS VA )
o} 12 15 3 -0.06 0.95
10 20 3 8 -3.12 <0.01

EBOD 1 27 3 -4.65 <0.001

(1) Pos<Pré (2)Pos>Pré (3)Pos=FPre.
Nota: IdV =Identidade Vocacional; 10= Informacdo Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou
Dificuldades

A analise particular dos resultados permite-nos concluir que a generalidade dos
participantes apresenta melhores resultados no momento pos teste por comparacdo com o
momento pré-teste, no sentido esperado, ou seja, no cumprimento dos objetivos gerais e
especificos do Seminario de Gestdo Pessoal de Carreira - versdo A. Concretamente, os
estudantes participantes apresentam melhores resultados no momento pds-teste ao nivel da sua
percecao de facilidade de obter emprego numa area preferida, ao nivel do seu grau de certeza
de vir a atingir uma posicao favoravel no mercado de trabalho, ao nivel da sua percecao ou
crenca de que a exploracdo de si proprio/a e do meio contribuir para os seus objetivos
vocacionais, ao nivel da exploracao do meio e de si proprio/a de modo sistematico e intencional,
levando-os a obter mais informacao e a estar mais satisfeitos com a mesma. Por outro lado,
parecem sentir diminuicdo do stress indesejado quer relativamente a exploracdo, quer
relativamente a tomada de decisdo, no momento pos-teste, por comparacdo com o momento
pré-teste, bem como uma diminuicdo ao nivel da importancia da realizacdo da preferéncia
vocacional. Salienta-se também, desta analise, maior capacidade de planeamento de carreira,
maior quantidade de informacao sobre a carreira e 0 mundo do trabalho, bem como, maiores
indices de identidade vocacional e diminuicdo da percecdo de obstaculos e dificuldades na
concretizacdao dos objetivos vocacionais. Nao obstante, existe mais alunos no momento de pré-
teste a assinalar maior capacidade de tomada de decisdo de carreira e de informacao

ocupacional.
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1.2. Estudo psicométrico dos instrumentos

No seguimento da ordem de apresentacdo dos resultados ja referida, apresentam-se, de
seguida, os valores descritivos, de média (M), desvio padrdo (DP), assimetria (S) e Curtose (K),
bem como do Alpha de Chronbach para os trés questionarios junto de uma amostra composta
por participantes quer do grupo experimental quer do grupo de controlo que preencheram pelo
menos uma vez cada um dos instrumentos.

Na tabela seguinte apresentam-se os resultados do CES.

Tabela 33. Dimensodes, itens, valores descritivos e valores de alpha de Cronbach no questionario

CES (N=560)

S0 K-0
Escalas e subescalas M DP S 72— K 7. Alpha
SEs SEk

EE 7.74 2.48 0.05 048 0.22 E 0.86

CR 6.56 2.86 049 471 0.27 E 0.89
Crencas de
Exploracao IE 35.10 6.04 -0.29 -2.79 0.53 1.60 0.85
Vocacional

Il 14.99 291 049 -471 0.38 1.35 0.80

IMP 10.93 2.47 -0.39 -3.75 0.03 0.38 0.76

EM 12.28 3.32 043 -4.13 0.43 E 0.70
Processode  ESP 1495 413 011 106  -0.35 E 0.70
Exploracao
Vocacional ESI 538 1.88 025 240  -0.39 E 0.66

Ql 10.04 2.11 0.46 -4.38 0.54 1.60 0.71

} S 9.66 1.86 0.19 -184 0.15 E 0.74

Reacoes de
Exploracao SE 15.19 4.60 -0.26 -2.50 -0.25 E 0.75
Vocacional

SD 19.42 7.45 -0.06 -0.58 0.71 E 0.88
Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracédo; IE= Instrumentalidade Externa ou nao-
interna; ll= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a Posicdo Preferida; EM= Exploracdo Orientada

para 0 Meio; ESP= Exploracdo Orientada para Si Proprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql=
Quantidade de Informacé&o Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracédo; SD= Sfress na
Tomada de Decisao
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A tabela 34 apresenta os valores de média, desvio padrdo, assimetria, curtose a Alpha de

Chronbach do questionario CDI.

Tabela 34. Dimensoes, itens, valores descritivos e valores de alpha de Cronbach no questionario
CDI (N=560)

S0 K-0
Escalas M DP S 7. K 7. Alpha
SES SEk
PC 704 1173 -0.36  -3.40 -0.06 E 0.86
7
TDC 874 240 -068 -6.48 0.50 1.54 0.49
ICMT 125 3.09 -1.00 943 1.43 2.60 0.63
3

Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisdo de carreira; ICMT= Informacdo sobre a
Carreira e 0 Mundo do Trabalho

Na tabela seguinte apresentam-se os mesmos resultados desta feita, relativamente ao
MVS.

Tabela 35. Dimensoes, itens, valores descritivos e valores de alpha de Cronbach no questionario
MVS (N=560)

S0 K-0
Escalas M DP S 7 K 7. Alpha
SE. SE.
ldv 117 346 063 606 00  0.22 0.74
8 1
10 157 126 048 444 08 E 0.63
EBOD 329 104 -159 -1459 19  3.00 0.62

5

Nota: IdV =Identidade Vocacional; 10= Informacdo Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou
Dificuldades
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A analise as escalas das tabelas 33, 34 e 35 permite-nos verificar que, a excecao das
escalas ICMT-Informacao sobre a Carreira e 0 Mundo do Trabalho (do questionario CDI) e EBOD-
Escala de Barreiras ou Obstaculos/dificuldades (do questionario MVS), a maioria das escalas
apresentam valores médios, de desvio-padrao e de assimetria e curtose aceitaveis. Estas ultimas
duas medidas parecem estar associadas, em termos estatisticos, a um erro-padrao, sendo o
esperado que quer assimetria, quer curtose, tenham valores proximos de zero, para se
considerar a distribuicdo aproximadamente normal. Os valores positivos ou negativos na
assimetria designam maior localizacdo dos resultados a direita (valores negativos) ou a esquerda
(valores positivos), enquanto os valores da curtose estdo relacionados com a curvatura
emergente dos resultados (os valores positivos designam uma curvatura mais pontiaguda
enquanto que os valores negativos referem-se a uma distribuicdo dos resultados mais
partilhada).

Quando analisamos os valores do Alpha podemos concluir que a excecdo de cinco
escalas, todas as restantes apresentam valores de Ajpha acima de .70, ou seja, valores de
fidelidade aceitaveis (Almeida & Freire, 1997). As escalas cujos valores de Alpha nos parecem
mais frageis sdo, por ordem decrescente, a subescala ESI (Exploracdo Sistematica Intencional)
da Escala Processo de Exploracdo Vocacional (CES) com valor de .66, as escalas de ICMT
(Informacao sobre a Carreira e o Mundo do Trabalho) do CDI e de 10 (Informacdo Ocupacional)
do MVS, ambas com valor de .63, a Escala de EBOD (Escala de Barreiras, Obstaculos ou
Dificuldades) do MVS com valor de .62, e, por ultimo, com valor muito mais fragil, a escala de
TDC (Tomada de Decisao de Carreira) do CDI com valor de Alpha de .49.

O CDI é o questionario que apresenta valores mais frageis. Com efeito, aquando da
aplicacao deste questionario foi visivel da parte de alguns participantes alguma reacao a alguns
itens deste questionario. Este aspeto podera justificar os valores encontrados.

Concluindo, podemos afirmar que as escalas conseguem discriminar de forma
conveniente os sujeitos que participaram neste estudo. Para além disso, na generalidade das

escalas, os valores de fidelidade atestam uma confortavel consisténcia interna das escalas.
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1.3. Estudo da equivaléncia dos grupos no momento pré-teste

A analise de dados que apresentamos de seguida foi precedida de uma verificacdo da
base de dados.

Considerando o tipo de hipoteses e o plano e tipo de investigacdo em causa, procedeu-se
a uma analise dos resultados intra- sujeitos, analisando inicialmente a equivaléncia dos grupos
no momento pré-intervencao (analise inter- grupos). Esta analise, confirmando-se a equivaléncia
dos grupos, tem como objetivo Ultimo concluir que as possiveis diferencas encontradas no
momento poés-intervencdo poderao ser atribuidas, com algum grau de probabilidade, a
intervencao que se desenrolou entre 0s dois momentos que mediaram as duas avaliacdes, neste
caso, ao Seminario de Gestao Pessoal de Carreira, versao A.

E de referir que nesta investigacdo nao existe controlo sobre todas as condicoes de
investigacao. Para além disso, adota-se um principio de amostragem nao probabilistico
(amostragem de conveniéncia), por se analisar todos os participantes que se inscrevem
voluntariamente na intervencao, dai a importancia destas analises.

Inicialmente, procedeu-se a analise dos pressupostos para a utilizacdo de testes
paramétricos (variavel dependente intervalar, com distribuicdo aproximadamente normal e
variancia homogénea entre os grupos em analise). Assim, verificou-se, em primeiro lugar, que a
variavel dependente ¢ intervalar (resultados totais das diferentes escalas). Numa segunda fase,
analisou-se a existéncia ou inexisténcia de normalidade na distribuicao através dos indices de
assimetria (AS) e de curtose (K), cujos valores se devem situar entre -1 e +1, e analise dos
resultados dos testes Aolmogorov-Smirnov ou Shapiro-Wilks, que devem apresentar valores nao
significativos (p>.05), ja que a hipdtese nula subjacente a este teste é a de que a amostra é
normal. Numa terceira fase, analisou-se a homogeneidade da variancia. Procura-se, uma vez
mais, através desta analise, encontrar valores nao significativos de modo a aceitar a hipotese
nula (Teste de Levene).

Desta analise dos pressupostos, salientamos o ndo cumprimento da normalidade
multivariada (testada de modo univariado para cada variavel dependente) e da homogeneidade,
conforme podemos observar pelas tabelas em anexo. Nestas tabelas podemos consultar os
valores de média, desvio-padrao, assimetria, curtose e os valores dos testes supramencionados
em funcao de trés analises (do sexo, do estabelecimento de ensino e do grupo de intervencao de

pertenca).
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Relativamente as tabelas 68, 69 e 70, da analise dos valores de assimetria e curtose
podemos concluir que, a excecdo da escala Instrumentalidade Interna (do CES), no grupo
experimental, da escala Tomada de Decisdo de Carreira (do CDI), igualmente no grupo
experimental, da escala de Informacdo Ocupacional (do MVS) no grupo total e no grupo
experimental, e das escalas de Informacdo sobre a Carreira e o Mundo do Trabalho (do CDI) e
Escala de Barreiras e Obstaculos (do MVS) nos trés grupos, todos as restantes escalas
apresentam valores aceitaveis. Cruzando estes valores com o teste de normalidade e com os
valores da homogeneidade, podemos concluir que apenas trés escalas nao apresentam
comprometimento.

Relativamente as tabelas 71, 72 e 73, da analise dos valores de assimetria e curtose
podemos concluir que, a excecdo da escala Instrumentalidade Externa (do CES), nos rapazes, e
das escalas Informacao sobre a Carreira e o0 Mundo do Trabalho (do CDI) e Escala de Barreiras e
Obstaculos (do MVS) em ambos os grupos, todos as restantes escalas apresentam valores
aceitaveis. Cruzando estes valores com o teste de normalidade e com os valores da
homogeneidade, podemos concluir que apenas cinco escalas nao apresentam
comprometimento.

Analisando, por ultimo, os trés grupos de proveniéncia da amostra nas tabelas 74, 75 e
76, em anexo, podemos igualmente concluir os valores de assimetria e curtose sao aceitaveis na
generalidade das escalas. Sdo excecao a esta condicdo as seguintes: Estatuto de Empego,
Instrumentalidade Interna, Satisfacdo com a Informacdo e Siress na exploracdo (do CES),
Planeamento de Carreira e Informacao sobre a Carreira e o Mundo do Trabalho (do CDI), e as
trés escalas do MVS. Cruzando estes valores com os testes de normalidade e de homogeneidade
concluimos que sao oito as escalas que nao apresentam fragilidade quanto a utilizacdo dos
testes paramétricos.

Nao estando cumpridos, de um modo geral, os pressupostos, recorreu-se a
transformacdes matematicas de modo a validar os pressupostos da analise paramétrica. Ou
seja, procedeu-se a transformacao das variaveis dependentes em variaveis-logaritmo e em
variaveis-raiz quadrada, respetivamente.

Procedeu-se, inicialmente, a transformacao em variavel-logaritmo e, posteriormente, em
variaveis-raiz quadrada, devido ao facto de a primeira continuar a nado cumprir os pressupostos
para utilizacdo de testes paramétricos. Ndo obstante a transformacao das varidveis dependentes

em variaveis-logaritmo e em variaveis-raiz quadrada, os pressupostos em causa continuaram nao
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cumpridos, o que implicaria a utilizacdo de testes ndo paramétricos. Contudo, tomando o N da
amostra e algumas recomendacdes de autores neste dominio (e.g., Mello, 1993; Iversen &
Norpoth, 1987; Maroco, 2007), optou-se pela utilizacdo de testes paramétricos, uma vez que
sd40 mais robustos.
Assim, para analisar a existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre o grupo
experimental e de controlo realizou-se um Teste t para amostras independentes.
Na tabela 36, exibida de seguida, apresentam-se os valores do Teste t e a significancia, bem
como os valores de média e desvio-padrao para ambos os grupos no momento pré-teste, neste
caso no que concerne o CES. As tabelas seguintes, numeros 37 e 38, apresentam os mesmos

dados mas no que diz respeito aos questionarios CDI e MVS.

Tabela 36. Comparacdo dos grupos no momento pré-teste — estatistica descritiva e teste t no
questionario CES (N=428)

Grupo experimental  Grupo de controlo
Escalas e subescalas

M DP M DP t o
EE 7.63 2.30 7.59 2.55 0.19 0.05
CR 6.31 2.69 6.71 2.84 -1.50 0.41
Crencas de
Exploracao IE 36.19 5.69 34.68 5.82 2.72 0.81
Vocacional
Il 15.63 2.81 14.67 2.78 3.54 0.94
IMP 10.63 2.53 11.09 2.32 -1.95 0.25
EM 13.56 3.57 13.65 3.48 0.26 0.61
Processo de ESP 1538 439 1468  3.77 1.79  <0.05
Exploracao
Vocacional ES| 5.26 2.04 555 178 155  0.08
Ql 9.73 2.11 10.27 1.88 2.79 0.24
3 Sl 9.48 2.11 9.69 1.68 -1.17 <0.001
Reacdes de
Exploracao SE 15.08 4.42 15.59 4.59 -1.17 0.86
Vocacional
SD 20.54 7.81 18.98 7.57 2.10 0.47
Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracédo; IE= Instrumentalidade Externa ou nédo-
interna; ll= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a Posicdo Preferida; EM= Exploracdo Orientada

para 0 Meio; ESP= Exploracdo Orientada para Si Proprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql=
Quantidade de Informacé&o Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracédo; SD= Sfress na
Tomada de Decisao
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Tabela 37. Comparacdo dos grupos no momento pré-teste — estatistica descritiva e teste t no

questionario CDI (N=428)

Grupo experimental Grupo de controlo
Escalas
M DP M DP t o
PC 69.42 11.32 72.14 11.51 -2.45 0.66
TDC 9.68 2.10 8.33 2.49 6.05 <0.05
ICMT 13.57 2.56 12.21 3.34 4.72 <0.001

Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisao de carreira; ICMT= Informacao sobre a Carreira e o
Mundo do Trabalho

Tabela 38. Comparacdo dos grupos no momento pré-teste — estatistica descritiva e teste t no

guestionario MVS (N=428)

Grupo experimental Grupo de controlo
Escalas
M DP M DP t o
[dv 11.00 3.43 12.56 3.28 -4.82 0.46
10 1.74 1.34 1.71 1.31 0.21 0.60
EBOD 3.01 1.24 3.55 0.81 -5.38  <0.001

Nota: IdV =ldentidade Vocacional; 10= Informacdo Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou
Dificuldades

A analise destes dados permite-nos verificar a existéncia de diferencas entre o grupo
experimental e o grupo de controlo. O grupo experimental apresenta melhores resultados,
comparativamente ao grupo de controlo, ao nivel das seguintes oito escalas: Estatuto de
Emprego, Instrumentalidade Externa, Instrumentalidade Interna, Exploracdo Orientada para Si
Proprio e Stress com a Decisao, relativamente ao CES; Tomada de Decisdo de Carreira e
Informacao sobre a Carreira e o Mundo de Trabalho, relativamente ao CDI; e, por ultimo,
Informacao Ocupacional, no que respeita ao MVS. Nas restantes dez escalas analisadas, o grupo
de controlo apresenta valores mais elevados comparativamente ao grupo experimental. Quando
se analisa a significancia dessa diferenca podemos constatar que existe cinco escalas em que as

diferencas tém relevancia estatistica. Destas, trés sdo escalas em que & o grupo experimental
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que apresenta melhores resultados e duas em que é o grupo de controlo que apresenta valores
mais elevados a partida. Relativamente ao grupo experimental, apresenta valores mais elevados
com relevancia estatistica na escala Exploracdo Orientada para Si Préprio (t=1.79; p<.05), na
escala Tomada de Decisao de Carreira (t=6.05; p<.05), e na escala Informacéo sobre a Carreira
e 0 Mundo de Trabalho (t=4.72; p<.001). Relativamente ao grupo de controlo, os valores de
diferenca com relevancia estatistica, quando comparados com o grupo experimental, sdo
referentes as escalas Satisfacdo com Informacdo Obtida (t=-1.17; p<.001), e Escala de
Barreiras, Obstaculos ou Dificuldades (t=-5.38; p<.001). Significa isto que, ndo obstante o grupo
de controlo apresentar valores mais elevados na generalidade das escalas, as principais
diferencas entre os grupos referem-se a uma maior exploracdo de si proprios, por parte dos
alunos inscritos no Seminario de Gestdo Pessoal de Carreira - versdo A, melhores competéncias
de tomada de decisdo e melhores niveis de informacao sobre a carreira e o mudo de trabalho.

Quando se analisa o ponto médio das escalas, verifica-se que, quer no grupo experimental
quer no grupo de controlo, as escalas Instrumentalidade Externa, Stress com a Exploracéo e
Stress com a Decisdo (no CES) apresentam valores acima desse valor de referéncia.

Do exposto e da analise da figura 25, de uma forma geral, podemos concluir que os
grupos sao equivalentes apenas parcialmente a partida, sendo que numas escalas o grupo de

controlo apresenta melhores resultados e noutras é o grupo experimental.

Valores médios no momento pré-teste
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Figura 25. Comparacao dos grupos no momento pré-teste (N=428)
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1.4, Estudo dos resultados no grupo experimental nos momentos pré-teste

e pds-teste

Quando se analisam as diferencas obtidas no grupo experimental, do momento pré para o
momento pos-teste, tal como exibido nas tabelas nimero 39, 40 e 41, podemos verificar que as
diferencas vao no sentido esperado. Significa isto que o grupo sujeito a intervencdo ao longo do
programa parece melhorar na generalidade das escalas avaliadas, respeitantes aos trés

questionarios utilizados.

Tabela 39. Estatistica descritiva e analise de variancia nas medidas pré e pos intervencao, no

grupo de intervencao, no questionario CES (N=208)

Pré-intervencao Pés-intervencao
Escalas e subescalas
M DP M DP t o
EE 7.63 2.30 9.29 2.18 -9.86 <0.001
CR 6.31 2.69 7.58 3.03 -6.39 <0.001
Crencas de
Exploracao IE 36.19 5.69 38.36 6.06 -4.80 <0.001
Vocacional
Il 15.63 2.81 16.13 2.89 2.22 <0.05
IMP 10.63 2.53 10.63 2.41 -0.03 0.98
EM 13.56 3.57 19.02 3.82 -18.95 <0.001
Processode  gp 1538 4.39 17.82 439 724 <0.001
Exploracao
Vocacional  ES! 5.26 2.04 6.23 1.95 6.62  <0.001
Ql 9.74 2.12 11.16 1.81 -10.45  <0.001
3 Sl 9.48 2.11 11.12 1.92 -10.86  <0.001
Reacdes de
Exploracao SE 15.08 4.42 14.73 443 1.11 0.27
Vocacional
SD 20.54 7.81 18.47 7.25 4.09 <0.001
Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracéo; IE= Instrumentalidade Externa ou nédo-
interna; ll= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a Posicdo Preferida; EM= Exploracdo Orientada

para 0 Meio; ESP= Exploracdo Orientada para Si Proprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql=
Quantidade de Informacéo Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracédo; SD= Sfress na
Tomada de Decisao
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Tabela 40. Estatistica descritiva e analise de variancia nas medidas pré e pds intervencdo, no

grupo de intervencao, no questionario CDI (N=208)

Pré-intervencao Pés-intervencéao
Escalas
M DP M DP t p
PC 69.40 11.34 77.64 10.63 -12.31 <0.001
TDC 9.68 2.10 10.26 2.16 -3.52 <0.001
ICMT 13.57 2.56 14.00 2.63 -2.25 <0.05

Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisao de carreira; ICMT= Informacao sobre a Carreira e o
Mundo do Trabalho

Na tabela 41 apresentam-se os valores da estatistica descritiva e da analise da variancia
nas medidas pré e pos intervencao, onde é possivel analisar as mudancas de um momento para

0 seguinte, no grupo sujeito a intervencdo, no que concerne o questionario MVS.

Tabela 41. Estatistica descritiva e analise de variancia nas medidas pré e pos intervencao, no

grupo de intervencao, no questionario MVS (N=208)

Pré-intervencao Pés-intervencao
Escalas
M DP M DP t o
ldv 11.00 3.43 13.58 3.11 -9.68 <0.001
10 1.74 1.34 2.27 1.36 -4.77 <0.001
EBOD 3.01 1.24 3.56 0.78 -6.14 <0.001

Nota: IdV =Identidade Vocacional; 10= Informacado Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou
Dificuldades

Assim, verifica-se que, a excecao da escala Importancia de obter a Posicdo Preferida
(IMP), do CES, que manteve um valor exatamente igual de um momento pré para um momento
pos intervencdo, todas as outras melhoram no sentido esperado. Quando analisamos a
relevancia estatistica, podemos também concluir que todas as escalas evoluem no sentido
esperado e denotam mudanca com relevancia estatistica, a excecao da escala Siress com a
Exploracao (SE) que, de facto, diminui de um momento inicial para um momento final mas

apenas em 0.35 valores, em média.
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1.5. Estudo dos resultados no grupo experimental e de controlo nos

momentos pré-teste e pos-teste

Quando analisamos as diferencas obtidas nos dois momentos, nos dois grupos de
investigacao, valores apresentados nas tabelas 42, 43 e 44, podemos verificar que as diferencas
vao igualmente no sentido esperado. Significa isto que o grupo sujeito a intervencéo ao longo do
programa parece melhorar mais na generalidade das escalas avaliadas, ou seja, de um
momento pré para um momento pos-teste, o grupo experimental apresenta resultados mais
favoraveis e um maior nimero de escalas que refletem mudanca com relevancia estatistica.

Analisando em pormenor as tabelas podemos constatar que existe quatro escalas em
que o grau de mudanca nos dois grupos ¢ equivalente. Sdo estas o Estatuto de Emprego (EE), a
Exploracao Orientada para o Meio (EM), a Exploracéo Sistematica-Intencional (ESI) e a Satisfacéo
com Informacao Obtida (Sl), todas subescalas do CES. Contudo, quando analisamos a evolucdo
nos dois grupos separadamente podemos verificar que apenas na escala Exploracao Sistematica-
Intencional (ESI) a evolucdo dos dois grupos é similar. De facto, nas restantes trés escalas
referidas, apesar de em ambos 0s grupos se verificar uma evolucdo com relevancia estatistica, é
no grupo experimental onde se verifica maior mudanca e esta diferenca entre os dois grupos €
estatisticamente significativa.

Analisando as restantes escalas, podemos igualmente constatar que existe quatro outras
escalas em que se verifica mudanca em ambos os grupos, embora com relevancia estatistica
diferente. Sao estas a Certeza nos Resultados da Exploracdo (CRE) e Quantidade de Informacao
Obtida (Ql) do CES, e Identidade Vocacional (IdV) e Informacao Ocupacional (I0) do MVS.
Analisando estas em pormenor podemos apurar que existe maior mudanca nas escalas
Quantidade de Informacao (Ql) e Identidade Vocacional (IdV), quando analisamos a evolucao dos
dois grupos.

Quando se comparam os valores do pré e pds-teste dos dois grupos na escala Stress na
Exploracao podemos verificar que existe uma distincdo entre os dois grupos com relevancia
estatistica. A analise mais pormenorizada destes dados permite-nos, ainda, concluir que
enquanto que no grupo experimental os valores decrescem, no sentido esperado, no grupo de
controlo, o Stress na Exploracdo aumenta. Podemos também verificar que existe uma escala em

gue o grau de mudanca € nulo ou praticamente nulo em ambos o0s grupos de um momento pré
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para um momento pos teste que é a escala Importancia de Obter a Posicdo Preferida (IMP), no
CES.

Por fim, podemos também verificar que existe escalas em que o grupo de controlo
apresenta valores piores com relevancia estatistica entre um momento pré para um momento
posteste e por comparacdo com O grupo experimental, que é o caso da escala
Instrumentalidade Externa (IE) no CES e das escalas Tomada de Decisdo de Carreira (TDC) e
Informacdo sobre a Carreira e o Mundo do Trabalho (ICMT) do CDI.

Nas restantes escalas, verifica-se melhoria apenas no grupo experimental com relevancia
estatistica e ndo se verifica qualquer melhoria estatisticamente relevante no grupo de controlo.
S&o estas a Exploracdo Orientada para Si Préprio/a (ESP), o Stress na Tomada de Decisdo (SD),
em que é esperado que os resultados diminuam, ambas subescalas do CES e o Planeamento de
Carreira (PC), do CDI. Também acontece de se verificar inclusive resultados piores no momento
pos-teste no grupo de controlo. Sdo exemplos deste facto, a subescala Instrumentalidade Interna
(1) do CES e a escala de Barreiras, Obstaculos ou Dificuldades (EBOD) do MVS.

Na figura 26, apresentada de seguida, representa-se a evolucao dos dois grupos nos dois
momentos no tempo, considerando as escalas e subescalas avaliadas.

Em sintese, as analises apresentadas atestam que 0s grupos no momento pré-teste se
encontravam parcialmente equivalentes, o0 mesmo ja nao se podendo concluir para 0 momento

pos-teste, em que se registaram melhorias sobretudo no grupo experimental.

Valores médios no momento pds-teste

100
80
wi ,fr\'
& 60 r i |
= 40 / \
[+ r ) i
= £ )
20 > 4 e r—"—a_x — pp——
L . . g = .
O
Ll = ('S — p— — L
g =xzoa¥8L3532g
E Led Ll (] '_ o _ chy
- - L
Dimensoes

Legenda:

= = = = Grupo experimental

Grupo de controlo

Figura 26. Comparacao dos grupos no momento pos-teste (N=428)
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Estudo empirico

Escalas e subescalas

Grupo experimental

Grupo de controlo

Pré-teste Pds-teste Pré-teste Pds-teste
M DP M DP t p M DP M DP t D F p
EE 763 230 929 218 98 <0001 7.59 255 846 247 445 <0001 32073 <0.001
Conasce CR 631 269 758 303 639 <0001 671 284 725 288 245 <005 18396 00
Exploracio |IE 3619 569 3836 606 -480 <0001 3468 58 3378 517 201 <005 23350 <0.001
Vocacional " y5es o281 1613 280 222 <005 1467 278 1414 281 242 <005 19233 021
IMP 1063 253 1063 241 003 098 1109 232 1110 237 008 094 161.65 <0.001
EM 1356 357 19.02 382 -1895 <0.001 13.65 348 1477 337 448 <0001 321.39 <0.001
Processode ESp 1538 439  17.82 439  -7.24 <0001 1468 377 1526 406 -1.88 006 22753 <0001
\E/);Ef;z%aa? ESI 526 204 623 195 662 <0001 555 178 625 191 472 <0.001 25873  0.59
ol 974 212 1116 181 -1045 <0.001 1026 188 1060 198 247 <005 22991 <0.001
Reacoes de Sl 948 211 1112 192 -1086 <0.001 9.69 168 1036 188 450 <0001 28832 <0.001
Exploracio SE 1508 442 1473 443 111 027 1559 459 1656 373 308 <001 23671 <0.001
Vocacional - 'SD 5054 781 1847 725 409 <0001 1898 757 1858 682 08l 042 13237 016

Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracédo; IE= Instrumentalidade Externa ou nao-interna; Il= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a
Posicao Preferida; EM= Exploracdo Orientada para o Meio; ESP= Exploracdo Orientada para Si Proprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql= Quantidade de Informacao
Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracdo; SD= Stress na Tomada de Decisdo
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Tabela 43. Estatistica descritiva e analise de variancia nas medidas pré e pos-teste, por grupo no questionario CDI (N=428)

Grupo de controlo

Grupo experimental
Escalas Pré-teste Pos-teste Pré-teste Pos-teste
M DP M DP t p M DP M DP t D F p
PC 69.40 11.34 77.64 1063 -1231 <0.001 7225 1155 7366 11.68 -1.72 0.09 178.67 <0.001
TDC 9.68 2.10 10.26 2.16 -3.52  <0.001 8.33 2.49 7.20 2.90 518 <0.001 137.22 <0.001
ICMT 13.57 2.56 14.00 2.63 225 <005 1221 3.34 10.70 3.89 497 <0.001 13829 <0.001
Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisao de carreira; ICMT= Informacao sobre a Carreira e 0 Mundo do Trabalho
Tabela 44. Estatistica descritiva e analise de variancia nas medidas pré e pos-teste, por grupo no questionario MVS (N=428)
Grupo experimental Grupo de controlo
Escalas Pré-teste Pos-teste Pré-teste Pos-teste
M DP M DP t p M DP M DP t p F p
ldV 11.00 3.43 13.58 3.11 9.68 <0.001 12.56 3.28 13.05 3.38 252  <0.05 243.37 <0.001
1.71 1.31 2.02 1.41 276  <0.01 24576 0.06
<0.05

1.74 1.34 2.27 1.36 -4.77  <0.001
3.01 1.24 3.56 0.78 -6.14 <0.001 3.55

EBOD
Nota: IdV =Identidade Vocacional; 10= Informacdo Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou Dificuldades

0.82 0411  423.14

10
0.81 3.50 0.94
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1.6. Estudo dos resultados no grupo experimental e de controlo nos

momentos pré-teste, pos-teste e follow-up

Para as analises que se apresentam de seguida utilizou-se 0 mesmo procedimento de
analise que no ponto anterior.

Uma vez mais, nao tenho sido possivel encontrar as premissas para utilizacdo dos testes
paramétricos procedeu-se a transformacdes matematicas. Nao obstante, os valores continuaram
a apresentar fragilidade ao nivel dos pressupostos para utilizacdo deste tipo de testes. Assim,
optou-se, desta vez, e considerando o N da amostra substancialmente mais baixo que nos
pontos anteriores e o N de cada um dos grupos em analise (Experimental e de Controlo), pela
utilizacdo de testes nao paramétricos.

Deste modo, para analisar a existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre o
grupo experimental e o grupo de controlo realizou-se um teste nao paramétrico de Mann
Whitney.

Na tabela 45, exibida de seguida, apresentam-se os valores do teste utilizado, a
significancia, os valores de média e desvio-padrao para ambos 0s grupos no momento pré-teste,
no que diz respeito ao questionario CES. As tabelas seguintes apresentam os mesmos valores
mas relativamente aos restantes dois questionarios.

A andlise dessas tabelas permite-nos verificar a existéncia de diferencas entre o grupo
experimental e o grupo de controlo. Destas diferencas, apenas duas escalas tém relevancia
estatistica (a Tomada de Decisdo de Carreira, do CDI, e a Identidade Vocacional do MVS), sendo
gue na primeira é 0 grupo experimental que apresenta resultados médios mais favoraveis (Z=-
2.78; p<.05) e na segunda é o grupo de controlo (Z=-3.40; p<.001).

A analise pormenorizada dos valores das escalas dos dois grupos no momento pré-teste
permite-nos concluir, de um modo geral, que o grupo experimental apresenta melhores
resultados em nove escalas e o grupo de controlo apresenta melhores resultados noutras nove
escalas, sendo que as diferencas nao sao estatisticamente significativas, a excecdo das duas

escalas referidas anteriormente.
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Tabela 45. Comparacdo dos grupos no momento pré-teste — estatistica descritiva e Mann

Whitney no questionario CES (N=198)

Escalas e subescalas

Grupo experimental

Grupo de controlo

M DP M DP 7 b
EE 7.74 2.39 7.58 2.35 051 0.61
CR 6.40 2.64 6.51 2.75 0.16 0.87
Crencas de
Exploracao IE 36.32 5.96 35.31 5.38 -1.96 0.05
Vocacional
I 15.47 2.89 14.81 2.75 1.87 0.06
IMP 10.54 2.60 11.23 2.12 172 0.09
EM 13.69 3.47 13.75 3.48 0.03 0.98
Processode  pqop 14.75 4.22 14.43 4.14 0.43 0.67
Exploracao
. ES| 5.47 2.00 5.48 176 0.20 0.84
Vocacional
ol 10.34 1.94 10.28 155 0.49 0.63
) S| 9.91 2.03 9.85 1.52 0.32 0.75
Reacdes de
Exploracio  SE 15.03 4.40 15.54 4.64 115 0.25
Vocacional o 19.24 8.00 18.96 8.22 0.36 0.72

Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracéo; IE= Instrumentalidade Externa ou nao-
interna; ll= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a Posicdo Preferida; EM= Exploracado Orientada
para 0 Meio; ESP= Exploracdo Orientada para Si Proprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql=
Quantidade de Informacéo Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacdo Obtida; SE= Stress na Exploracédo; SD= Sfress na
Tomada de Decisao
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Tabela 46. Comparacdo dos grupos no momento pré-teste — estatistica descritiva e Mann Whitney

no questionario CDI (N=198)

Grupo experimental Grupo de controlo
Escalas
M DP M DP Z o
PC 71.85 10.54 72.18 9.88 0.12 0.90
TDC 9.72 1.89 8.87 2.17 -2.78 <0.05
ICMT 13.77 2.00 13.20 2.16 -1.71 0.09

Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisao de carreira; ICMT= Informacao sobre a Carreira e o
Mundo do Trabalho

Na tabela 47 apresentam-se os valores do teste Mann Whitrney, os valores de significancia,
média e desvio-padrao para ambos 0s grupos no momento pré-teste, no que diz respeito ao

questionario MVS.

Tabela 47. Comparacéo dos grupos no momento pré-teste — estatistica descritiva e Mann Whitney

no questionario MVS (N=198)

Grupo experimental Grupo de controlo
Escalas
M DP M DP Z o
IdV 11.27 3.45 12.87 2.76 -3.40 <0.001
10 1.36 1.10 1.42 1.06 -0.58 0.56
EBOD 3.46 0.83 3.54 0.68 -0.46 0.64

Nota: IdV =Identidade Vocacional; 10= Informacdo Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou
Dificuldades
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Do exposto e da analise da figura seguinte, de uma forma geral, podemos concluir que os

grupos sao equivalentes apenas parcialmente a partida.

Valores médios no momento pré-teste

80

40

Valores

20

EE |E IMP  ESP Ql SE PC ICMT 10
Dimensodes

Legenda:

= = = = (3rupo experimental

Grupo de controlo

Figura 27. Comparacao dos grupos no momento pré-teste (N=198)

Quando analisamos os resultados no momento pos-teste, e porque este momento
também serve de ponto de partida para a analise do momento 7o/low-up, podemos verificar que
os dois grupos ja apresentam resultados dispares, conforme se pode analisar nas tabelas
seguintes.

Na tabela 48 apresentam-se os valores do teste Mann Whitney, os valores de
significancia, média e desvio-padrao para ambos os grupos no momento pds-teste, no que diz
respeito ao questionario CES.

As tabelas 49 e 50, por sua vez, apresentam-se esses mesmos valores no que diz

respeito aos questionarios CDI e MVS.
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Tabela 48. Comparacdo dos grupos no momento pos-teste — estatistica descritiva e Mann Whitney

no questionario CES (N=198)

Grupo experimental Grupo de controlo
Escalas e subescalas
M DP M DP Z P
EE 9.21 2.28 8.38 2.54 2.28 <0.05
CR 7.56 3.02 7.37 2.61 0.52 0.60
Crencas de
Exploracao IE 38.55 6.41 32.61 5.32 -7.09 <0.001
Vocacional
I 16.08 2.94 13.90 2.67 5.21 <0.001
IMP 10.62 2.43 11.16 2.36 -1.79 0.07
EM 18.70 4.06 14.08 3.38 -7.61 <0.001
Processode  pop 1752 456 14.05 435 48 <0001
Exploracao
) ESI 6.19 2.03 5.76 1.67 -1.74 0.08
Vocacional
Ql 11.27 1.75 10.33 1.99 -3.31 <0.001
y Sl 11.42 1.96 10.24 1.49 -4.69 <0.001
Reacdes de
Exploracdo  SE 14.79 4.42 16.66 3.67 -3.02 <0.010
V ional
ocacional op 17.63 7.48 17.67 714 016 0.87

Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracéo; IE= Instrumentalidade Externa ou nao-
interna; ll= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a Posicao Preferida; EM= Exploracao Orientada
para 0 Meio; ESP= Exploracdo Orientada para Si Proprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql=
Quantidade de Informacéo Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacdo Obtida; SE= Stress na Exploracédo; SD= Sfress na
Tomada de Decisao
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Tabela 49. Comparacdo dos grupos no momento pos-teste — estatistica descritiva e Mann Whitney

no questionario CDI (N=198)

Grupo experimental Grupo de controlo
Escalas
M DP M DP Z o
PC 79.38 10.12 70.92 11.80 -4.99 <0.001
TDC 10.10 2.05 7.45 2.94 -6.28 <0.001
ICMT 13.89 2.25 10.61 3.64 -6.08 <0.001

Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisao de carreira; ICMT= Informacao sobre a Carreira e o
Mundo do Trabalho

Tabela 50. Comparacdo dos grupos no momento pos-teste — estatistica descritiva e Mann Whitney

no questionario MVS (N=198)

Grupo experimental Grupo de controlo
Escalas
M DP M DP Z o
1dV 14.06 2.93 13.66 3.15 0.68 0.49
10 2.18 1.37 1.98 1.28 -1.09 0.27
EBOD 3.52 0.72 3.50 0.79 0.02 0.99

Nota: IdV =ldentidade Vocacional; 10= Informacdo Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou
Dificuldades

Da analise das tabelas anteriores, podemos concluir genericamente que, no momento pos-
teste, 0s grupos nado sdo equivalentes, a excecdo de sete escalas em que néo se verificam
diferencas relevantes.

Assim, focando nas diferencas entre os grupos, podemos concluir que o grupo experimental,
no momento poés-teste, apresenta melhores resultados nas seguintes escalas: a) Estatuto de
Emprego. Os participantes do grupo experimental parecem ter uma percecdo mais favoravel sobre
a possibilidade de emprego numa area preferida; b) Instrumentalidade Externa ou nao-interna e

Instrumentalidade Interna, relacionadas com a melhoria da percecao de determinadas atividades
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de exploracdo do mundo profissional e de si proprio/a, respetivamente, concorreram para a
concretizacdo de determinados objetivos vocacionais; c¢) Exploracdo Orientada para o Meio e
Exploracdo Orientada para Si Proprio/a. Os participantes do grupo experimental parecem
apresentar maior grau de exploracdo de profissdes, empregos e organizacdes, bem como maior
grau de exploracao pessoal e de retrospecdo, respetivamente; d) Quantidade de Informacédo Obtida
e Satisfacdo com Informacdo Obtida. Os participantes do grupo experimental parecem apresentar
maior quantidade de informacdo e também maior satisfacdo com a mesma; e) Planeamento de
Carreira. Os participantes do grupo experimental aprecem apresentar maior disposicdo para
pensar, despender esforco e planear as escolhas educacionais e ocupacionais), e f) Tomada de
decisdo de Carreira e Informacdo sobre a Carreira e 0 Mundo do Trabalho. Os participantes do
grupo experimental parecem apresentar maior capacidade para aplicar o conhecimento e a
compreensao das carreiras e do mundo do trabalho de uma forma racional as decisdes de
carreira.

Por sua vez, o grupo de controlo parece apresentar maior Sfress na Exploracdo ou maior
quantidade de siress indesejado que cada um sente como funcao do processo de exploracao, por

comparacao a outros acontecimentos de vida.

Valores médios no momento pos-teste

100
80
60 n
40 —¥
20 X '

Valores

EE IE IMP  ESP Ql SE PC ICMT 10

Dimensoes
Legenda:

= = = = Grupo experimental

Grupo de controlo

Figura 28. Comparacao dos grupos no momento pos-teste (N=198)
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Quando analisamos as diferencas obtidas no grupo experimental, do momento pré para o
momento pos-teste e deste para o0 momento follow-up, valores apresentados na tabela seguinte,
podemos verificar que as diferencas vao no sentido esperado. Significa isto que o grupo sujeito a
intervencao ao longo do programa e mesmo no momento pds programa parece melhorar e ir

melhorando na generalidade das escalas avaliadas.

Tabela 51. Estatistica descritiva e analise de variancia nas medidas pré, pds intervencéo e follow-

up, no grupo de intervencao no questionario CES (N=119)

Pré-teste Pds-teste Follow-up

M DP M DP M DP

Escalas e subescalas
s p

EE 774 239 921 228 956 212 49.28 <0.001

CR 640 264 756 3.02 808 3.13 2096 <0.001

Crencas de
IE 3632 596 3855 6.41 36.36 6.04 7.75 <0.05
Exploracao Vocacional

Il 1547 289 16.08 294 1545 2779 7.74 <0.05
IMP 10.54 2.60 1062 243 1057 239 030 0.86
EM 13.69 347 1870 4.06 16.73 3.52 114.67 <0.001

Processo de ESP 1475 422 1752 456 16.06 4.02 20.75 <0.001

Exploracdo Vocacional g1 547 200 619 203 728 199 5556 <0.001
Ql 1034 194 1127 175 11.40 1.76 30.70 <0.001

S 991 203 1142 196 11.22 188 48.77 <0.001

Reacdes de
SE  15.03 4.40 1479 442 1497 4.15 0.79 0.67
Exploracao Vocacional

SD 1924 800 17.63 7.48 16.17 6.62 992 <0.01

Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracado; IE= Instrumentalidade Externa ou néo-
interna; ll= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a Posicdo Preferida; EM= Exploracdo Orientada
para 0 Meio; ESP= Exploracdo Orientada para Si Proprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql=
Quantidade de Informacé&o Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracédo; SD= Sfress na
Tomada de Decisao
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Tabela 52. Estatistica descritiva e analise de variancia nas medidas pré, pds intervencao e follow-

up, no grupo de intervencao no questionario CDI (N=119)

Escalas Pré-teste Pos-teste Follow-up
M DP M DP M DP 2 D
PC 71.85 10.54 79.38 10.12 80.44 9.90 94.29 <0.001
TDC 9.72 1.89 10.10 2.05 10.08 2.29 9.46 <0.01
ICMT 13.77 2.00 13.89 2.25 1420 2.17 2.54 0.28

Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisao de carreira; ICMT= Informacao sobre a Carreira e o
Mundo do Trabalho

Na tabela seguinte apresentam-se os valores do grupo de intervencao ao longo das trés

avaliacdes no tempo, no que diz respeito ao questionario MVS.

Tabela 53. Estatistica descritiva e analise de variancia nas medidas pré, pos intervencao e follow-

up, no grupo de intervencao no questionario MVS (N=119)

Escalas Pré-teste Pos-teste Follow-up
M DP M DP M DP Y2 D
IdV 11.27 3.45 14.06 293 13.79 2.96 80.27 <0.001
10 1.36 1.10 2.18 1.37 1.96 1.28 31.76  <0.001

EBOD 3.46 083  3.52 0.72  3.67 0.62 4.89 0.09

Nota: IdV =Identidade Vocacional; 10= Informacdo Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou
Dificuldades

A anadlise destas tabelas permite-nos verificar que em todas as escalas, de um momento
pré para um momento pos-teste, existe uma melhoria ao nivel dos valores médios (é de referir
uma vez mais que nas escalas SE e SD do CES é esperado que o valor diminua de um momento
inicial para um momento final).

Quando analisamos os trés momentos em conjunto podemos verificar que existe oito

escalas em que os participantes vao melhorando ao longo do tempo (EE, CR, ESI, Ql, SD, PC,
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ICMT e EBOD). Nas restantes existe um ligeiro decréscimo no momento follow-up, sem contudo
os participantes voltarem a apresentar valores médios semelhantes ao momento do pré-teste. E
excecdo a esta afirmacdo a escala Instrumentalidade Interna em que se verifica valores médios
no follow-up ligeiramente abaixo dos encontrados no momento do pré-teste.

Quando analisamos a significancia estatistica, podemos também concluir que, das escalas
gue evoluem favoravelmente no tempo, seis apresentam um valor de prova inferior a .01, o que
significa que as mudancas registadas no tempo sao relevantes do ponto de vista estatistico.

Considerando os valores encontrados e descritos, e uma vez que se tratam de valores
médios, torna-se relevante analisar em pormenor esta evolucao dos valores das escalas no
tempo. Para esta analise realizamos um teste de Wilcoxon para valores emparelhados, tendo-se
estudado a relacdo pré-teste — pos-teste, pré-teste — follow-up e posteste — follow-up (tabela
numero 54).

Nesta analise, para comparar os grupos temos que considerar uma significancia mais
exigente para diminuir a probabilidade de erro. Assim, considerando que estao trés momentos
em analise a significancia considerada é .017 (p<.01).

Observando a tabela 54 podemos verificar que, de entre as escalas em que estdo
assinaladas as diferencas estatisticamente significativas anteriormente encontradas, apenas nas
escalas Exploracdo Orientada para o Meio (EM), Exploracdo Orientada para Si Proprio/a (ESP) e
Exploracao Sistematica-Intencional (ESI) se verifica uma mudanca estatisticamente significativa
entre os trés momentos.

Analisando os valores em particular podemos verificar que, na escala EM, do momento
pré-teste para 0 momento pds-teste, 90.8% dos participantes apresentam melhores resultados,
2.5% apresentam os mesmos resultados e 6.7% pioram.

Quando analisamos a evolucao pré-teste para o follow-tp podemos verificar que 77.3% dos
sujeitos apresentam melhores resultados que no pré-teste, 18.5% dos sujeitos apresenta piores
resultados e 4.2% apresenta os mesmos valores. Da analise da evolucdo pos-teste para follow-up
podemos concluir que 22.7% apresenta melhores resultados, 65.5% piora e 11.8% mantém os
mesmos valores. A evolucao destes valores acompanha, de uma forma geral, a evolucdo dos
valores médios desta escala (figuras 29 e 30).

Verifica-se, portanto, uma grande evolucdo do momento pré-teste para o momento pos-
teste na maioria dos sujeitos. A medida que o tempo vai passando, a evolucdo registada nos

sujeitos tende a baixar, sobretudo depois da intervencao.
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Analisando as escalas ESP e ESI verificamos que acompanham a tendéncia da escala
anteriormente descrita. Ainda assim, é interessante sublinhar que, nesta ultima escala, em todos
0s momentos, a percentagem de participantes com resultado mais favoravel que no momento
anterior em analise é sempre maior que a percentagem de sujeitos que pioram ou permanecem
com 0s mesmos valores.

Debrucando-nos nas escalas com mudanca estatisticamente significativa em dois
momentos (EE - Estatuto de Emprego, CR - Certeza nos Resultados da Exploracdo, QI -
Quantidade de Informacao Obtida, S| - Satisfacdo com Informacao Obtida, PC - Planeamento de
Carreira, 1dV - Identidade Vocacional, 10 - Informacédo Ocupacional), podemos concluir que esta
mudanca é sobretudo verificada entre os momentos pré-teste e pos-teste e entre os momentos
préteste e follow-up. Em todas estas escalas existe maior numero de participantes que
melhoram entre os momentos em analise, comparativamente com aqueles que pioram ou
mantém os valores de resposta. Na escala Instrumentalidade Externa ou nao-interna (IE),
também com dois momentos com diferencas estatisticamente significativas, podemos observar
que existe maior numero de participantes que apresenta melhores resultados do momento pré
para 0 momento pos-teste. Nao obstante esta evolucao inicial, regista-se, do momento pds-teste
para 0 momento /o/low-up um maior numero de pessoas que pioram (53.8%), prejudicando a
comparacao entre 0 momento pré-teste e follow-up.

Analisando a escala Stress na Tomada de Decisao (SD) verificamos que, do momento pré
para 0 momento pos-teste existe maior nimero de participantes a diminuir os resultados, o que
nesta escala é positivo, tratando-se de uma escala de siress indesejado. Verifica-se, ainda, que o
numero de participantes a registar valores cada vez mais baixos ao longo do tempo também
aumenta, tornando a diferenca entre pré-teste e follow-up com relevancia estatistica.

Por ultimo, comparando os valores dos pares dos diferentes momentos em analise nas
escalas Instrumentalidade Interna (ll) e Tomada de decisao de Carreira (TDC) verificamos que 0s
valores entre momentos nao sao estatisticamente significativos e evoluem de forma nao
esperada (por exemplo, na escala Il os participantes melhoram em termos de percentagem do
momento pré para o momento pos-teste, pioram deste para o momento follow-up, chegando
inclusive a haver mais participantes a apresentar piores resultados no momento 7o/low-up que no
momento pré-teste — valores que acompanham a tendéncia média dos participantes.

De seguida apresenta-se em tabela os valores referidos ao longo deste texto.
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Tabela 54. Analise inter- momentos dos resultados do grupo experimental, com correcado de Bonferroni no questionario CES (N=119)

Escalas e Pré-teste//Pds-teste Pre-teste// Follow-up Pos-teste// Follow-up
subescalas Negativas®  Positivas® Iguais® (%) Z P Negativas® Positivas® (%) Iguais® (%) Z p Negativas®  Positivas®  Iguais® Z p
@) @) @) (%) ) @)
EE*  23(19.3) 76(63.9) 20(16.8) -5.76 <0.001 20(16.8) 82(68.9) 17(14.3) -6.02 <0.001 42 (35.3) 48(40.3) 29(24.4) -0.94 0.35
Crencas de CR* 31(26.1) 62(52.1) 26(21.8) -4.29 <0.001 27(22.7) 69 (58.0) 23(19.3) -5.05 <0.001 44(37.0) 48(40.3) 27 (22.7) -1.35 0.18
Exploracao  IE* 39(32.8) 70(58.8) 10(8.4) -3.59 =<0.001 59 (49.6) 52(43.7) 8(6.7) -0.02 0.98 64 (53.8) 47 (39.5) 8(6.7) -3.57 <0.001
Vocaclonal . 35204) 63 (529) 21(17.6) 203 004 53 (445 50(42.0) 16(134) 0.77 044 57 (479) 39 (328 23(193) -L95 0.05
IMP 50 (42.0) 48(40.3) 21(17.6) -0.31 0.76 53 (44.5) 46(38.7) 20 (16.8) -0.07 0.95 45 (37.8) 48 (40.3) 26 (21.8) -0.03 0.98
EM* 8(6.7) 108(90.8) 3(2.5) -8.79 <0.001 22(18.5) 92(77.3) 5(4.2) -6.97 <0.001 78(65.5) 27(22.7) 14(11.8) -4.88 <0.001
Processo~de ESP* 34 (28.6) 74(62.2) 11(9.2) -5.19 <0.001 45(37.8) 68(57.1) 6(5.0) -3.01 <0.01 69(58.0) 37(31.1) 13(10.9) -3.78 <0.001
\E/);;;I;Crie;%aac; ESI* 34 (28.6) 60 (50.4) 25(21.0) -3.33 <0.001 17(14.3) 83(69.7) 19(16.0) -7.04 <0.001 26(21.8) 77 (64.7) 16 (13.4) -5.27 <0.001
QI 28(23.5) 71(59.7) 20(16.8) -5.17 <0.001 24(20.2) 69 (58.0) 26(21.8) -5.27 <0.001 38(31.9) 5H3(44.5) 28 (23.5) -1.26 0.22
Reacdes de SI* 20 (16.8) 78 (65.5) 21 (17.6) -6.53 <0.001 23(19.3) 80(67.2) 16(13.4) -5.69 <0.001 49 (41.2) 44(37.0) 26(21.8) 0.71 0.48
Exploracdo  SE 53 (44.5) 54 (45.4) 12(10.1) -0.31 0.75 61(51.3) 46(38.7) 12(10.1) -0.56 0.57 51(42.9) 54 (45.4) 14(11.8) -0.31 0.76
Vocacional SD*  67(56.3) 47(39.5) 5(4.2) -2.14 0.03 72(60.5) 44(37.00 3(2.5) -3.35 <0.001 63(52.9) 44(37.0) 12(10.1) -2.04 0.04

(1) Pds<Pré (2)Pos>Pré (3)Pds=Pré

-~ (4JFU<Pré (5)FU>Pré (6)FU=PI6 - -

(7)FU<Pds (§)FU>Pds (9)FU=Fds
*Escalas em que se encontraram diferencas estatisticamente significativas entre os trés momentos.

Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracéo; IE= Instrumentalidade Externa ou nao-interna; Il= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a
Posicao Preferida; EM= Exploracdo Orientada para o Meio; ESP= Exploracdo Orientada para Si Proprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql= Quantidade de Informacao
Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracdo; SD= Stress na Tomada de Decisdo
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Tabela 55. Anadlise inter- momentos dos resultados do grupo experimental, com correcédo de Bonferroni no questionario CDI (N=119)

Pré-teste//Pds-teste Pre-teste// Follow-up Pos-teste// Follow-up
Escalas Negativas® Positivas® Iguais® (%) Z P Negativas® Positivas® (%)lguais® (%) Z p Negativas®  Positivas® Iguais® (%) Z p
(%) (%) (%) (%) (%)
PC* 17 (14.3) 101(84.9) 1(0.8) -7.61 <0.001 15(12.6) 102(85.7) 2(1.7) -7.63 <0.001 52 (43.7) 62(52.1) 5(42) -1.21 0.23
TDC* 37 (31.1) 63(52.9) 19(16.0) -2.23 0.03 38(31.9) 59(49.6) 22(185) -1.44 0.15 55(46.2) 41(34.5) 23(19.3) -0.71 0.48
ICMT 45 (37.8) 49 (41.2) 25(21.0) -0.71 0.48 42(35.3) 54(45.4) 23(19.3) -1.95 0.05 44(37.0) 58(48.7) 17(14.3) -1.63 0.13
(1) Pos<Pré (2)Pos>Pré (3)Pos=Pré - - (4)FU<Pré (5)FU>Fré (6)FU=Fré - - (7)FU<P0s (8)FU>Pds (9)FU=Pds
*Escalas em que se encontraram diferencas estatisticamente significativas entre os trés momentos.
Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisao de carreira; ICMT= Informacao sobre a Carreira e 0 Mundo do Trabalho
Tabela 56. Analise inter- momentos dos resultados do grupo experimental, com correcdo de Bonferroni no questionario MVS (N=119)
Pré-teste//Pds-teste Pré-teste// Follow-up Pos-teste// Follow-up
Escalas Negativas®  Positivas® Iguais® (%) Z P Negativas® Positivas® (%)lguais® (%) Z p Negativas? Positivas® lguais® (%) Z p
(%) (%) (%) (%) (%)
ldV* 13(10.9) 94 (79.0) 12(10.1) -7.81 <0.001 18(15.1) 88(73.90 13(10.9) -6.82 <0.001 53 (44.5) 46 (38.7) 20(16.8) -0.62 0.53
|0* 21(17.7) 70 (58.8) 28 (23.5) -5.82 <0.001 25(21.0) 58 (48.7) 36(30.3) -4.38 <0.001 53 (44.5) 33(27.7) 33(27.7) -1.95 0.05
EBOD 26 (21.9) 31(26.1) 62(52.1) -1.30 0.19 22(185) 36(30.3) 61(51.3) -2.48 <0.01 18(15.1) 31(26.1) 70(58.8) -2.28 0.02

(1) Pos<Pré (2)Pos>Pré (3)Pos=Pré - - (4)FU<Pré (5)FU>Fré (6)FU=Fré - - (7)FU<P0s (8)FU>Pds (9)FU=Fos
*Escalas em que se encontraram diferencas estatisticamente significativas entre os trés momentos.
Nota: IdV =Identidade Vocacional; 10= Informac&o Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou Dificuldades
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A analise das tabelas 57, 58 e 59 permite-nos verificar que existe cinco escalas em que se
verifica uma evolucdo média dos resultados dos participantes nao sujeitos a intervencdo nos trés
momentos em analise. Permite-nos também verificar que noutras cinco escalas existe uma
evolucao média dos resultados do momento inicial para 0 momento pos-teste.

No terceiro momento em analise, ou se verifica a manutencao dos valores médios do pos-
teste (ex.: escala EBOD), ou se verifica um ligeiro decréscimo dos valores médios do pds-teste
(ex.: escalas EE e CR, e escalas SE e SD - estas ultimas em que é desejavel que o valor va

diminuindo no tempo).

Tabela 57. Estatistica descritiva e analise de variancia nas medidas pré, pos intervencao e 7ollow-

up, no grupo de controlo no questionario CES (N=79)

Escal b | Pré-teste Pos-teste Follow-up
scalas e subescalas M Dp M Dp M Dp v )
EE 7.58 2.35 8.38 2.54 8.18 2.14 555 0.06
CR 6.51 2.75 7.37 2.61 7.09 288 6.89 <0.05

Crencas de
Exploracao IE 35.31 5.38 32.61 5,32  34.12 6.27 11.88 <0.001
Vocacional

Il 1481 275 1390 267 1430 241 6.45 <0.05
IMP 11.23 212 1116 236 109 241 0.78 0.68
EM 1375 348 1408 338 1535 290 5.27 0.0/

Processode  pgp 1443 414 1405 435 1454 421 263 0.27
Exploracao

Vocacional ESI 5.48 1.76 5.76 1.67 6.29 1.92 10.18 <0.01

Ql 10.28 155 1033 199 1058 1.79 177 041

3 S| 9.85 1.52 1024 149 1030 1.74 258 0.28
Reacdes de

Exploracao SE 1554 464 1666 367 1634 397 379 0.15

Vocacomal ©op 1896 822 1767 7.4 1768 726 211 035

Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracéo; IE= Instrumentalidade Externa ou nédo-
interna; ll= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a Posicdo Preferida; EM= Exploracdo Orientada
para 0 Meio; ESP= Exploracdo Orientada para Si Proprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql=
Quantidade de Informac&o Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracédo; SD= Sfress na
Tomada de Decisao
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Tabela 58. Estatistica descritiva e analise de variancia nas medidas pré, pds intervencado e foflow-

up, no grupo de controlo no questionario CDI (N=79)

Pré-teste Pos-teste Follow-up
Escalas
M DP M DP M DP X o
PC 72.18 9.88 70.92 11.80 76.30 9.58 19.19 <0.001
TDC 8.87 2.17 7.45 2.94 7.74 2.39 24.03 <0.001

ICMT 13.20 2.16 10.61 3.64 11.47 3.61 13.82  <0.01

Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisao de carreira; ICMT= Informacao sobre a Carreira e o
Mundo do Trabalho

Tabela 59. Estatistica descritiva e analise de variancia nas medidas pré, pos intervencao e 7ollow-

up, no grupo de controlo no questionario MVS (N=79)

Pré-teste Pos-teste Follow-up

M DP M DP M DP pia o

Escalas

ldV 12.87 2.76 13.66 3.15 13.97 290 12.76 <0.01
10 1.42 1.06 1.98 1.28 1.98 1.09 19.08 <0.001
EBOD 3.54 0.68 3.50 0.79 3.56 0.64 0.12 0.94

Nota: IdV =ldentidade Vocacional; 10= Informacdo Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou
Dificuldades

Quando analisamos a significancia estatistica, podemos aferir que nove escalas
apresentam diferencas estatisticamente significativas. A analise mais pormenorizada de cada
uma das escalas permite-nos identificar que é apenas em duas que os valores médios evoluem
ao longo dos trés momentos (Escalas ESI e IdV). Existem outras escalas em que os valores
decrescem do momento pré para o momento pos-teste para voltarem a subir no momento
follow-up (Ex.: escalas IE, Il, PC, TDC e ICMT). Nas restantes escalas as diferencas médias
encontradas sao referentes as pontuacdes registadas entre os momentos pré e pos-teste,
essencialmente (ex.: escala CR).

Considerando, uma vez mais, os valores encontrados, torna-se pertinente a analise
momento a momento, conforme exposto nas tabelas 60, 61 e 62 (Analise de Wilcoxon com

significancia <.01, conforme procedimento ja relatado).
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Pré-teste//Pds-teste Pré-teste// Follow-up Pos-teste// Follow-up
Escalas e subescalas Negativas® (% Positivas® Iguais® (%) Z p  Negativas® (%) Positivas® lguais® (%) Z p  Negativas” (% Positivas® Iguais® (%) Z p
(%) (%) (%)

EE 29 (36.7) 43(54.4) 7(89) -2.49 <0.01 24(30.4) 41(51.9) 14(17.7) -1.48 0.14 37 (46.8) 28(35.4) 14(17.7) -0.94 0.35
Crencas de CR* 22 (27.8) 40 (50.6) 17 (21.5) -2.58 <0.01 26(32.9) 38(48.1) 15(19.0) -1.53 0.13 36(45.6) 24(30.4) 19(24.1) -0.82 0.41
Exploracéo IE* 52 (65.8) 22(27.8) 5(6.3) -3.54<0.001 42(53.2) 32(40.5) 5(6.3) -1.61 0.11 30(38.00 44(5.7) 5(6.3) -1.86 0.06
Vocaclonal . 44 (857) 26(32.9) 9(114) 255 <0.01 41(519) 27(342) 11(13.9) 121 023 29(367) 39 (494) 11(13.9) -112 0.26

IMP 28 (35.4) 35(44.3) 16(20.3) -0.03 098 36(45.6) 35(44.3) 8(10.1) -0.65 052 35(44.3) 30(38.0) 14(17.7) -0.85 0.39

EM 36 (45.6) 38(48.1) 5(6.3) -1.06 029 28(354) 47(59.5) 4(5.1) -3.01 <001 30(38.0) 43(54.4) 6(7.6) -2.53 <0.01
Processo~de ESP 39 (49.4) 30(38.0) 10(12.7) -0.63 0.53 32(40.5) 40(50.6) 7(89) -0.67 050 30(38.0) 41(51.9 8(10.1) -092 0.36
\E/);ifgz;aa(: ESI¥ 27 (34.2) 36 (45.6) 16(20.3) -1.19 0.23 17 (21.5) 42(53.2) 20 (25.3) -3.22 <0.001 25(31.6) 38(48.1) 16(20.3) -1.84 0.07

Ql 29 (36.7) 36 (45.6) 14(17.7) 0.38 0.70 25(31.6) 33(41.8) 21(26.6) -1.26 0.21 25(31.6) 32(40.5) 22(27.8) -0.70 0.48
Reacdes de S| 27 (34.2) 35(44.3) 17(21.5) -1.57 0.12 23(29.1) 36(45.6) 20(25.3) -1.82 0.07 32(40.5) 32(40.5 15(19.0) -0.31 0.75
Exploracéo SE 31(39.2) 42(53.2) 6(7.6) -1.73 0.08 30(38.00 44(55.7) 5(6.3) -1.45 0.15 40(50.6) 29(36.7) 10(12.7) -0.59 0.56
Vocacional SD 40 (50.6) 32(40.5) 7(89 -1.37 0.17 43(54.4) 31(39.2) 5(6.3) -1.28 020 35(44.3) 34(43.00 10(12.7) -0.38 0.70

(1) Pos<Pré (2)Pos>Pré (3)Pos=Fré - - (4)FU<Pré (5)FU>Fré (6)FU=Fré

*Escalas em que se encontraram diferencas estatisticamente significativas entre os trés momentos.

Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracdo; IE= Instrumentalidade Externa ou nao-interna; ll= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a
Posicao Preferida; EM= Exploracdo Orientada para o Meio; ESP= Exploracao Orientada para Si Préprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql= Quantidade de Informacao

-~ (7)FU<PSs (8)FU>Pds (9)FU=Pds

Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracdo; SD= Stress na Tomada de Decisdo
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Tabela 61. Analise inter- momentos dos resultados do grupo de controlo, com correcdo de Bonferroni no questionario CDI (N=79)

Pré-teste//Pds-teste Pre-teste// Follow-up Pos-teste// Follow-up
Escalas Negativas® (% Positivas® Iguais® (%) Z p  Negativas® (% Positivas® Iguais® (%) Z p  Negativas® (% Positivas® Iguais® (%) Z p
(%) (%) (%)

PC* 42 (53.2) 34 (43.0) 3(3.8) -1.01 0.32 22(27.8) 53(67.1) 4(51) -3.67 <0.001 23(29.1) 54(68.4) 2(2.5 -4.09 <0.001
TDC* 48 (60.8) 17 (21.5) 14(17.7) -4.0<<0.001 51 (e4.6) 16(20.3) 12(15.2) -3.55 <0.001 30(38.0) 37(46.8) 12(15.2) -0.76 0.45
ICMT* 49 (62.0) 21 (26.6) 9(11.4) -4.7:<0.001 44 (55.7) 25(31.6) 10(12.7) -3.39 <0.001 27(34.2) 40(50.6) 12(15.2) -1.75 0.08

(1) Pos<Pré (2)Pos>Pré (3)Pos=Pré - - (4)FU<Pré (5)FU>Fré (6)FU=Fré - - (7)FU<P0s (8)FU>Pds (9)FU=Pds
*Escalas em que se encontraram diferencas estatisticamente significativas entre os trés momentos.
Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisao de carreira; ICMT= Informacao sobre a Carreira e 0 Mundo do Trabalho
Tabela 62. Analise inter- momentos dos resultados do grupo de controlo, com correcdo de Bonferroni no questionario MVS (N=79)
Pré-teste//Pdos-teste Pré-teste// Follow-up Pos-teste// Follow-up
Escalas Negativas® (% Positivas® Iguais® (%) Z p  Negativas® (% Positivas® lguais® (%) Z p  Negativas” (% Positivas® Iguais® (%) Z p
(%) (%) (%)

ldV* 21 (26.6) 46(58.2) 12(15.2) -2.9¢ <0.01 25(31.6) 49(62.00 5(6.3) -3.03 <0.01 36(456) 31(39.2) 12(15.2) 0.59 0.55

|0* 14(17.7) 43 (54.4) 22(27.8) -3.4¢<0.001 16(20.3) 42(53.2) 21(26.6) -3.62 <0.001 31(39.2) 27(34.2) 21(26.6) -0.49 0.62
EBOD 16 (20.3) 16(20.3) 47 (59.5) -0.3z 0.75 18(22.8) 21(26.6) 40(50.6) -0.11 0.91 17(21.5) 17(21.5) 45(57.0) -0.39 0.69

(1) Pos<Pré (2)Pos>Pré (3)Pos=Pré - - (4)FU<Pré (5)FU>Fré (6)FU=Fré - - (7)FU<P0s (8)FU>Pds (9)FU=Fos
*Escalas em que se encontraram diferencas estatisticamente significativas entre os trés momentos.
Nota: IdV =Identidade Vocacional; 10= Informac&do Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou Dificuldades
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A analise dessas tabelas permite-nos verificar que, de entre as escalas assinaladas como
tendo diferencas estatisticamente significativas na analise anterior, em nenhuma das escalas se
verifica uma mudanca estatisticamente significativa entre os trés momentos. Verifica-se, contudo,
mais frequentemente, uma mudanca estatisticamente significativa entre dois momentos no
tempo, ou seja, na analise Pré-teste — Follow-up e Pésteste — Follow-up (e.g., escala PC) ou na
analise Pré-teste - Posteste e Pré-teste — Follow-up (e.g., escalas TDC, ICMT, IdV e I0).
Analisando estes valores em particular podemos verificar que os participantes parecem
aumentar o seu planeamento de carreira (escala PC) entre 0 momento pos-teste e Follow-up e,
consequentemente, entre os momentos pré-teste e Follow-tp, uma vez que se verifica maior
numero de participantes com valores superiores no momento Follow-up, estatisticamente
significativos, se tivermos em linha de conta os valores de pds-teste ou pré-teste. Quando
analisamos as escalas IdV e |10 verificamos que existe maior niumero de sujeitos com valores
superiores nos momentos pos-teste e Follow-up, contudo verifica-se que entre 0s momentos pos-
teste e Follow-up essa diferenca deixa de ser estatisticamente significativa e existe inclusive uma
percentagem maior de participantes que apresenta piores resultados. J& nas escalas TDC e
ICMT verifica-se um maior numero de participantes a apresentar pior resultado nos momentos
pos-teste e Follow-up por comparacao ao momento pré-teste, verificando-se uma evolucdo mais
positiva ao nivel do numero de participantes com melhores resultados entre os periodos pos-
teste e Follow-up. Esta tendéncia acompanha a tendéncia da média dos participantes deste
grupo de investigacao, conforme demonstram as figuras 29 e 30.

Em sintese, olhando para os valores médios do grupo experimental, podemos concluir
que, na generalidade das escalas (7), os valores tendem a seguir a trajetoria esperada, ou seja,
a evoluir favoravelmente ao longo do tempo. Ha, ainda, oito escalas em que se verifica uma
mudanca no sentido esperado mas esta mudanca tende a diminuir com o fim da intervencao
direta junto dos participantes. E de salientar, ainda, que existe trés escalas em que se verifica
uma evolucdo e uma ligeira manutencdo desses valores no tempo. Relativamente ao grupo de
controlo, verificamos que em quatro escalas os participantes evoluem favoravelmente, havendo
algumas escalas (5) em que essa evolucao ¢ mais acentuada num primeiro momento mantendo
em média os valores no tempo. Por fim, é de assinalar uma em que o valor médio decresce ao
longo do tempo e oito escalas em que os valores decrescem ou pioram de uma primeira para

uma segunda avaliacdo para voltarem a melhorar numa terceira fase de avaliacao.
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Na figura 29 apresenta-se a evolucdo média dos sujeitos nas diferentes escalas ou

subescalas avaliadas ao longo dos trés momentos de avaliacao, por grupo de investigacao.
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grupos de investigacao
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Valores médios nos trés momentos em analise

Legenda:

Figura 30. Evolucao média dos sujeitos ao longo do tempo por grupos de investigacao
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Paralelamente ao estudo de diferencas de médias, procedemos também ao estudo da
magnitude do efeito da intervencao, para cada uma das dimensdes dos questionarios. Este valor
foi apurado com base na férmula classica de calculo, dado que esta é ajustada para este tipo de
analise em formato de pré e pds intervencdo, ndo obstante a auséncia de consenso generalizado
quanto a melhor formula para apurar a magnitude do efeito (Conboy, 2003).

Desta analise, podemos concluir que os valores mais elevados se registam na escala
Estatuto de Emprego (d=0.90), na escala Exploracado do Meio (d=1.62), na escala de Exploracdo
Sistematica-Intencional (d=0.87), na escala Quantidade de Informacdo (d=0.93) e na escala
Satisfacdo com a Informacao (d=1.0) do questionario CES. Paralelamente, destaca-se a escala
Planeamento de Carreira (d=1.15) no questionario CDI, bem como a escala ldentidade
Vocacional (d=0.96) e a escala de Barreiras, Obstaculos e Dificuldades (d=1.03) no questionario
MVS. Relevam-se, neste ponto, apenas os valores de interpretacdo de magnitude elevada dada a
significancia clinica dos dados, tal como preconizado por Cohen (1988, citado em Conboy

2003; Faria, 2008a; Pinto, 2010).
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2. Estudo do processo de intervencao

2.1. Resultados do Clients Reactions System ou Sistema de Reacdes do

Cliente

2.1.1. Anadlise descritiva dos resultados

Apresenta-se, de seguida, a analise quantitativa do processo de intervencao através dos
resultados do Sistema de Reacdes do Cliente em trés momentos, equivalentes aos trés modulos
do Seminario de Gestao Pessoal de Carreira - versao A.

Participaram neste estudo 213 clientes, sujeitos a intervencdo, selecionados devido &
auséncia de respostas missingnas 21 questées em cada um dos trés momentos de avaliacao.

Esta analise tem como objetivo avaliar a frequéncia e o tipo de reacdes assinaladas ao
longo dos trés modulos, interpreta-las de acordo com os objetivos de cada sessao e modulo, e
verificar a existéncia e o grau de significancia da mudanca das respostas dos clientes ao longo
dos mdédulos do seminario.

Na tabela 63 apresentam-se os valores das analises descritivas dos resultados ao longo
dos trés momentos de avaliacdo (frequéncia de respostas assinaladas, médias e desvios-
padrado), bem como os valores do teste Q de Cochiran e de significancia.

A analise desta tabela permite-nos verificar que as reacdes com tonalidade positiva sao
mais frequentemente assinaladas que as reacdes de tonalidade negativa, ao longo dos trés
modulos. Efetivamente, cruzando o numero de participantes com as reacdes e o0s trés
momentos, pode-se concluir que as reacdes de tonalidade positiva sdo assinaladas,
considerando esta possibilidade, em cerca de metade (45.86% - frequéncia total=4103, para
uma possibilidade de 8946). Analisando, ainda, a frequéncia bruta ao longo dos trés modulos,
podemos concluir que existe um aumento das reacdes positivas assinaladas ao longo do
seminario (1° moédulo=1171; 2° mddulo=1415; e 3° modulo=1517). Por sua vez, quando
analisamos as reacdes de tonalidade negativa podemos concluir que estas sao assinaladas em
1.16%, ao longo de todo o seminario e considerando as possibilidades de resposta. Analisando a
frequéncia bruta destas reacdes ao longo do processo, podemos também, verificar que estas vao
diminuindo ao longo do mesmo (1° mddulo=27; 2° modulo=20; e 3° modulo=>5). Paralelamente,
importa também salientar que existe duas reacdes que nunca sao assinaladas ao longo do

processo, 0 Agravamento da Situacao e a Desorientacao.
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Tabela 63. Diferencas na proporcdo de Reacdes ao Processo de intervencdo: Estatistica

Descritiva e nivel de significancia (N=213)

Reacbes Mddulo 1 Modulo 2 Modulo 3 DF Cochran’  Sig
F M DP F M DP F M DP 0
C 138 065 048 148 0.69 046 152 071 045 2 395 0.14
A 109 051 050 126 059 049 131 062 049 2 831 <005
Cf 81 038 049 108 051 050 128 060 049 2 303 <0.001
BE 67 031 047 89 042 049 85 040 049 2 808 <0.05
PCN 68 032 047 96 045 049 91 043 049 2 11.2 <0.001
AC 145 068 047 135 063 048 149 070 046 2 3.00 0.22
Cl 101 047 050 128 060 049 148 069 046 2 261 <0.001
RS 80 038 049 83 039 049 81 038 049 2 0.13 0.94
R 53 025 043 65 031 046 72 034 047 2 577 0.06
E 48 023 042 77 036 048 78 037 048 2 15.8 <0.001
AP 52 024 043 66 031 046 8 040 049 2 149 <0.001
Ed 98 046 050 129 061 049 146 069 047 2 278 <0.001
ACp 33 018 038 72 034 047 90 042 049 2 374 <0.001
M 93 044 049 93 044 049 81 038 049 2 242 0.29
Md 3 001 012 4 002 014 0 0.00 0.00 2 4.33 0.12
AS 0O 000 000 O 000 000 O 000 000 - — —
B 6 003 017 6 003 017 2 001 009 2 2.67 0.26
D 0O 000 000 O 000 000 O 000 000 - — —
Cfs 15 007 026 7 003 018 3 001 012 2 12.44  <0.001
I 1 000 007 1 000 007 O 000 000 2 1.00 0.61
FR 2 001 009 2 001 009 O 0.00 000 2 2.00 0.37

Quando analisamos as reacoes em particular podemos verificar, também, que as reacdes

positivas mais assinaladas (valores acima de 50%) sdo, por ordem decrescente, a compreensao

(68.54%), o autoconceito (67.14%), a clareza (59%), a educacao (58.37%) e o apoio (57.28%).

Analisando as reacdes mais assinaladas em cada modulo podemos verificar que, no

modulo numero 1, as reacdes mais assinaladas sdo: o autoconceito (68.08%), a compreensao
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(64.79%) e o apoio (51.17%). No moddulo nimero 2 as reacdes mais assinaladas sdo: a
compreensao (69.48%), o autoconceito (63.38%), a educacao (60. 56%), a clareza (60.09%), o
apoio (59.15%) e a confianca (50.70%). No mddulo numero 3 as reacées mais assinaladas sao:
a compreensdo (68.54%), o autoconceito (67.14%), a clareza (59%), a educacdo (58.37%) e o
apoio (57.28%).

A reacdo negativa mais assinalada ao longo dos trés modulos foi a confusdo (7.04% no
primeiro modulo, 3.29% no segundo modulo e 1.41% no terceiro madulo).

Comparando os trés modulos, aquele que apresenta maior numero de reacdes, acima de
50% de respostas, € o mddulo nimero dois. Contudo, uma analise mais pormenorizada permite
concluir que a percentagem média de reac6es positivas assinaladas evolui ao longo do seminario

(39.27% no primeiro maddulo, 47.45% no segundo modulo e 50.87% no terceiro modulo).

2.1.2. Andlise inter-sessoes

No sentido de analisar a significancia da mudanca nas respostas dos participantes ao
longo do seminario, considerando os trés momentos, realizou-se uma analise estatistica através
do teste Q de Cochran. Considerando esta analise estatistica, podemos verificar que, de um total
de 21 reacdes possiveis, em cerca de metade (dez reacOes no total), existe uma mudanca
estatisticamente significativa (p<.05). Analisando a mudanca por consideracao a tonalidade das
reacdes, podemos verificar que, de um conjunto de 14 reacdes positivas, em nove se verifica
uma mudanca estatisticamente significativa, ao passo que, nas reacdes de tonalidade negativa
(7 no total), apenas numa se verifica mudanca com relevancia estatistica.

As reacdes de tonalidade positiva em que se verificaram mudancas estatisticamente
significativas sao: o Apoio (A) (Q= 8.31; p<.05), a Confianca (Cf) (Q= 30.3; p<.00), o Bem-estar
(BE) (Q= 8.08; p=<.05), os Pensamentos/ comportamentos negativos (PCN) (Q= 11.2; p<.00), a
Clareza (Cl) (Q= 26.1; p<.00), o Envolvimento (E) (Q= 15.8; p<.00), a Alteracao de Perspetivas
(AP) (Q= 14.9; p=<.00), a Educacao (Ed) (Q= 27.8; p<.00), e a Alteracdo de Comportamentos
(ACp) (Q= 37.4; p=.00). A reacdo de tonalidade negativa em que se verificou mudanca
estatisticamente significativa foi a Confusao (Cfs) (Q= 12.4; p<.00).

Analisando, de forma particular, a evolucdo das reacdes ao longo do seminario, através

das frequéncias, podemos concluir, ainda, que existe reacdes que vao sendo cada vez mais
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assinaladas ao longo do tempo, podendo haver ou nao haver mudanca de relevancia estatistica.
Este aspeto verifica-se na reacdo Compreensdo (C) (F=138<148<152), na reacdo Apoio (A)
(F=109<126<131), na reacdo Confianca (Cf) (F=81<108<128), na reacdo Clareza (Cl)
(F=101<128<148), na reacdo Responsabilidade (R) (F=53<65<72), na reacdo Envolvimento (E)
(F=48<77<78), na reacdo Alteracdo de Perspetivas (AP) (F=52<66<85), na reacdo Educacao
(Ed) (F=98<129<146), na reacado Alteracdo de Comportamentos (ACp) (F=38<72<90), e na
reacao de tonalidade negativa Confuséo (Cfs), onde acontece o inverso (F=15<7<3). Todos estes
valores estao de acordo com o esperado. Nas restantes reacées os valores mantém-se
relativamente idénticos. E de salientar, ainda, os valores da reacdo Autoconceito (AC) que s&o
mais salientes quer no primeiro modulo, em que se aborda a autoexploracdo e o
autoconhecimento, quer no ultimo modulo, em que se compila e analisa globalmente toda a
informacao resultante do seminario.

Analisando qualitativamente estes valores, podemos concluir que os clientes, a medida
gue o seminario vai evoluindo, parecem sentir-se cada vez mais compreendidos pela psicologa,
mais reconhecidos, tranquilos, apreciados, seguros e apoiados, bem como mais encorajados,
otimistas, fortes, satisfeitos e com maior crenca na mudanca. Por outro lado, parecem sentir-se
mais concentrados naquilo que queriam dizer, de modo a alterar na sua vida, nos seus objetivos
e naquilo que queriam trabalhar no processo de ajuda. Para além disso, parece haver um
aumento dos sentimentos de responsabilidade pelos acontecimentos e pelo controlo de vida,
sentimentos de maior liberdade e envolvimento no processo, bem como novas formas de
interpretar as pessoas, as situacdes e o mundo. Parece haver, também, um aumento de
conhecimentos, de novas estratégias e uma diminuicao de sentimentos relacionados com
confusao.

De uma forma geral, podemos concluir que ao longo do seminario se verifica um
predominio das reacdes de tonalidade positiva € que estas tendem a aumentar ao longo do

seminario e da construcédo da relacao entre psicologa e participante ou cliente.
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2.2. Estudo qualitativo da avaliacao do seminario

A analise que realizamos de seguida é referente aos comentarios livres efetuados pelos
participantes no final do Seminario Gestdo Pessoal de Carreira — versdo A. Assim, no final do
seminario aos participantes foi pedido que preenchessem um breve questionario, com questdes
de formato aberto, para avaliacdo do seminario, intitulado Comentario Pessoal do Seminario, tal
como descrito anteriormente. As questdes do questionario sao relativas aos aspetos que os
participantes mais gostaram e que menos gostaram no seminario, sobre a importancia do
seminario para cada um deles e inquere também sobre recomendacdes para os futuros
seminarios. Este breve estudo tem como objetivo analisar os comentarios dos participantes,
através de uma analise de conteudo.

Para esta analise contribuiram inicialmente os comentarios de 42 alunos (21 homens e
21 mulheres; M«=22.64; DP:=2.26), dos trés estabelecimentos de ensino em que decorreu a
intervencao.

Iniciamos a analise através das fases recomendadas por Bardin (2008) - pré-analise,
exploracdo do material, tratamento dos resultados e interpretacdo. Desta analise (pergunta a
pergunta, comentario a comentario, frase a frase) foram estabelecidas varias categorias de
primeira ordem até se atingir um nivel de exaustdao quanto a diversidade dessas categorias.
Posteriormente, agrupamos as categorias em categorias de segunda ordem. Quanto ao processo
de codificacao, validade e fiabilidade da analise, foram feitos através do acordo inter-
observadores (alunas do 5° ano do curso de psicologia da Universidade do Minho), em que todos
os elementos analisaram todos 0s comentarios para analise e discussao posterior.

Importa referir que, numa analise inicial obtivemos 133 categorias de primeira ordem,
referentes a diversos temas ou assuntos. Estas categorias foram agrupadas em dezassete
categorias de segunda ordem mais abrangentes, conforme tabela 87, em anexo. Nesta tabela
podemos observar 0s principais aspetos salientados pelos participantes relativamente ao
questionario analisado globalmente. Concretamente, podemos analisar as categorias, os nucleos
de sentido e os exemplos de respostas que sustentaram a atribuicdo de determinadas
categorias.

No que diz respeito a primeira questdo (“O que mais gostei neste seminario foi..."”), foram
extraidas sete categorias principais das respostas dos sujeitos. Na tabela 64 podemos analisar

as categorias identificadas bem como a frequéncia das respostas dos participantes.
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Tabela 64. Categorias e frequéncias das respostas a questdo numero um (“O que mais gostei

neste seminario foi..."”)

Categorias Frequéncias
Autoconhecimento 22 (53.7%)
Aquisicao de conhecimentos 17 (41.5%)
Componente relacional 11 (26.2%)
Formato das sessdes 6 (14.6%)
Concretizacao de objetivos 2 (4.88%)
Prestacao da psicologa 1(2.4%)
Autoconfianca 1(2.4%)

Da analise desta tabela podemos verificar que a grande maioria dos participantes refere o
autoconhecimento e a aquisicdo de conhecimentos como o0s aspetos mais positivos do

Seminario Gestao Pessoal de Carreira — versao A.

Na tabela 65 apresentamos as categorias e as frequéncias relativamente a pergunta
numero dois (“O que menos gostei neste seminario foi...").

E importante salientar, antes de mais, que nesta questdo grande parte dos participantes
nao responderam por nao ter nada a registar (proferiram este aspeto verbalmente). Este facto foi
assinalado ou categorizado como “nao resposta/nada a assinalar” por ser relevante para os
objetivos em analise e por haver uma instrucao de ndo responderem nada ou tracarem se néo
tivessem nada a assinalar. Houve, ainda participantes que escreveram “Nada a assinalar”.

Todos estes aspetos foram condensados nesta mesma categoria.
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Tabela 65. Categorias e frequéncias das respostas a questdo numero dois (“O que menos gostei

neste seminario foi..."”)

Categorias

Frequéncias

Nao resposta/Nada a assinalar

Extensao dos conteudos/materiais

Formato das sessoes

Formato dos questionarios
Autoconhecimento

Preenchimento de excesso de documentacao
Falta de compreenséao

Obrigatoriedade de participacao ou reposicdo da sessao

17 (41.5%)
11 (26.8%)
7 (17.1%)
4 (9.76%)
3(7.3%)

2 (4.9%)

1 (2.4%)

1 (2.4%)

Da analise desta tabela podemos constatar que, excluindo a categoria ja referida, o

principal aspeto assinalado pelos participantes como menos positivo foi a extensdo dos

contetdos e dos materiais, seguido do formato das sessbes e dos questionarios.

Na tabela seguinte apresentam-se as categorias e as frequéncias relativamente a pergunta

numero trés (“Este semindrio foi importante par mim porque...”). Da analise desta tabela

podemos verificar que a maioria dos participantes refere, em percentagem igual, a aquisicao de

conhecimentos e do autoconhecimento.

Tabela 66. Categorias e frequéncias das respostas a questdao numero trés (“Este seminario foi

importante para mim porque...”)

Categorias

Frequéncias

Aquisicao de conhecimentos
Autoconhecimento

Componente relacional

29 (70.7%)
29 (70.7%)
1 (2.4%)
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Por ultimo, na tabela 67, apresentam-se as categorias e frequéncias de respostas
relativamente a pergunta nimero quatro que solicita aos participantes sugestdes para futuros
seminarios (“Recomendacdes para futuros seminarios”). A semelhanca da questio nimero dois,
uma vez mais, verifica-se uma percentagem elevada de ndo resposta (41.5%). Porém, as
recomendacdes para futuros seminarios prendem-se, essencialmente, com os ajustes ao nivel
do formato e ao material das sessdes. Ainda que em menor numero, alguns participantes
mostraram satisfacdo com o seminario e desejavam que este continuasse. Outros, ainda,
recomendaram novas tematicas a explorar relacionadas com equipas de trabalho e o0 mundo de

trabalho.

Tabela 67. Categorias e frequéncias das respostas a questdo numero quatro (“Recomendacdes

para futuros seminarios”)

Categorias Frequéncias
N&o resposta 17 (41.5%)
Ajustes ao formato das sessdes 15 (36.6%)
Ajustes ao material das sessoes 5 (12.2%)
Satisfacao e desejo de continuidade 4 (9.8%)
Prolongar para outros anos 1(2.4%)
Sugestao de novas tematicas 1(2.4%)

Pelo exposto, podemos concluir que a maioria dos participantes parece apontar mais
aspetos positivos que negativos, retirando beneficios e valorizando o autoconhecimento e o
conhecimento sobre oportunidades adquirido ao longo do seminario. Relativamente aos aspetos
menos positivos e as sugestoes, estes parecem ser centrados mais em questdes de formato que
de conteldo.

Estes aspetos, aliados ao conhecimento das analises anteriores, permitem-nos concluir
que ao nivel dos resultados e do processo, ou do ponto de vista mais formal ou informal, os
participantes parecem melhorar ao nivel dos aspetos relacionados com os objetivos da

intervencdo e parecem demonstrar satisfacdo quanto a sua participacdo na mesma.
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No capitulo anterior, apresentaram-se 0s principais resultados do estudo empirico
efetuado, relativo a eficacia da intervencdo levada a cabo — o Seminario de Gestdo Pessoal de
Carreira — versao A.

Nesse capitulo, salientaram-se os valores mais relevantes e com significado para as
hipoteses levantadas. Neste interpretam-se e discutem-se esses resultados, a luz dos
ensinamentos teoricos apresentados na primeira parte deste trabalho, entre outras influéncias. E
nosso objetivo, também, retirar implicacdes para a pratica da intervencao psicologica, em geral,
e para o Ensino Superior, em particular.

Inicia-se esta discussao de resultados, analisando os dados apresentados tendo por base
as hipoteses avancadas. Este texto encontra-se, assim, organizado em trés grandes aspetos: a)
Analise do impacto do seminario de intervencdo; b) Analise da eficacia do seminario de

intervencao por comparacao a um grupo de referéncia; e c) Andlise do processo de intervencéo.

Analise do impacto do seminario de intervencao

Assim, relembrando a primeira hipotese, estuda-se a existéncia de uma diferenca
estatisticamente significativa entre o momento pré e pos a intervencdo, no grupo alvo da
intervencao psicolégica vocacional, no sentido de uma melhoria dos resultados nas medidas de
adaptabilidade na carreira.

Isto significa, em termos concretos que se antecipava, a partida, melhores resultados nas
medidas avaliadas. Ou seja, no questionario CES, previa-se que 0s participantes aumentassem o
seu estatuto de emprego e aumentassem o seu grau de confianca quanto a vir a atingir uma
posicao favoravel no mercado de trabalho. Paralelamente, esperava-se um aumento da crenca
de que a exploracdo do mundo profissional e de si proprio promovesse objetivos vocacionais.
Para além disso, esperava-se, ainda, o aumento ou a manutencao da importancia atribuida a
realizacdo da preferéncia vocacional. No que concerne os comportamentos ou processo,
esperava-se um aumento da exploracdo pessoal e de retrospecdo, bem como de profissdes,
empregos e organizacdes, de maneira intencional e sistematica. Esperava-se, ainda, nesta
componente, um aumento da quantidade de informacdo adquirida. J& no que diz respeito a

componente das reacdes, esperava-se um aumento da satisfacdo com a informacdo e uma

234



Discussao dos resultados

diminuicdo dos niveis de stress, quer no que diz respeito a exploracao, quer no que diz respeito
a tomada de decisao.

No que concerne o questionario CDI, esperava-se um aumento de todas as dimensdes
avaliadas, ou seja, um aumento dos valores relativos ao planeamento de carreira, um aumento
dos valores relativos as competéncias de tomada de decisédo de carreira, bem como um
aumento dos valores relativos a informacdo sobre a carreira e 0 mundo do trabalho.

Por ultimo, no MVS, esperava-se um aumento dos valores associados a identidade
vocacional, paralelamente a uma diminuicdo das necessidades de informacdo ocupacional e da
percecao de barreiras e obstaculos.

Para estudar esta hipotese sdo, assim, realizados dois estudos. O primeiro estudo estuda
os estudantes em dois momentos no tempo, antes e apos intervencao. Inclui uma amostra de
208 alunos, todos participantes no Seminario e descritos atras como participantes no estudo B,
relativamente a divisdo intitulada grupo experimental. O segundo estudo tem uma amostra mais
reduzida de 119 estudantes e é relativo a trés momentos de avaliacdo no tempo, com vista a
avaliar a permanéncia da mudanca. Estes participantes sao descritos também atras, no grupo
experimental do estudo C.

A avaliacao realizada no estudo com dois momentos, numa modalidade pré-pos teste,
permite verificar a existéncia de diferencas, no sentido esperado, entre 0 momento anterior e
posterior de intervencao. Ou seja, todas as escalas aumentam os seus valores, a excecao das
escalas em que é esperado o contrario, relativas ao stress. E excecdo também a esta
circunstancia a escala Importancia de obter a Posicao Preferida, que manteve um valor médio
exatamente igual de um momento pré para um momento pos intervencao, embora com uma
ligeira variabilidade menor. A mudanca que se regista na generalidade das escalas tem inclusive
relevancia estatistica, aspeto que confere a intervencao desenhada um grau eficaz de impacto.

Dito de outro modo, os participantes na intervencado, apds a mesma, apresentam melhor
estatuto de emprego ou melhor percecao de conseguir atingir as possibilidades de emprego na
area preferida. Apresentam, também, maior grau de certeza de vir a atingir uma posicao
favoravel no mercado de trabalho. Por outro lado, verifica-se um aumento das crencas
relativamente a probabilidade de exploracdo do mundo profissional ou de si proprio concorrer
para atingir objetivos vocacionais. No que diz respeito aos comportamentos ou processos de
exploracao vocacional verifica-se maior exploracdo de profissdes, empregos e organizacoes;

maior exploracdo pessoal; maior quantidade de informacdo e exploracdo mais intencional e
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sistematica. Ao nivel das reacdes verifica-se, entdo, maior satisfacdo sentida com a informacao
obtida sobre as profissdes, empregos e organizacdes e menor stress indesejado face ao
processo de tomada de decisao.

Para além da escala Importancia de obter a Posicdo Preferida, que manteve um valor
médio igual, também é excecdo a uma mudanca com relevancia estatistica a escala Stress com
a Exploracédo, que diminui de um momento pré para um momento pos intervencao, embora
apenas ligeiramente. Na verdade, analisando esta escala, bem como a anterior, estes aspetos
ndo nos surpreendem muito. Relativamente a Importancia de obter a Posicdo Preferida, a
intervencdo, embora nao focalize em especifico na questdo da posicao, até porque tem que se
avaliar se concorre positivamente ou desfavoravelmente para o comportamento vocacional
motivado, trabalha objetivos e formas de os atingir, bem como planos alternativos. Estes dois
aspetos, a nosso ver, podem desencadear nos participantes, potencialmente, relativismo
relativamente a um Unico plano de carreira, embora o valorizem. Ja no que concerne o Stress
com a Exploracao, embora se tenha registado efetivamente uma diminuicdo, o facto de a
intervencao estar muito focalizada na exploracéo pessoal e de alternativas, sobretudo pela carga
em termos de tempo despendido e quantidade de materiais, podera justificar a manutencao de
algum Stress a este nivel, que tem impacto de ativacdo e ndo tem impacto inibitério se ndo for
Stress em demasia (Taveira, 2000).

Analisando os valores do questionario CDI, ainda neste estudo, verifica-se, também, um
aumento da capacidade de planeamento de carreira e da capacidade de tomada de decisao,
concomitantemente, a um aumento de informacdo sobre a carreira e sobre 0 mundo do
trabalho.

Por ultimo, no que concerne o questionario MVS, verifica-se melhores indices de
identidade vocacional, de informacao ocupacional e uma percecao de diminuicao de barreiras,
obstaculos ou dificuldades.

Estes aspetos estdo em consonancia com o0s ensinamentos retirados das teorias
exploradas no capitulo primeiro do enquadramento teérico, auxiliando na resolucéao de tarefas
desenvolvimentais essenciais como a formacao da identidade ou de uma imagem pessoal clara
nos diferentes dominios, paralelamente a uma capacidade de estabelecer compromissos.
Chickering e Reisser (1993) abordam, ainda, a importancia da autonomia, desafiando as
universidades a ir além da transmissao de conteudos de ordem puramente académica. Neste

caso, parece-nos que 0 Semindrio aceita e cumpre o repto lancado por estes autores,
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promovendo planeamento, satisfacdo e autoconfianca, bem como aprendizagens pessoais
promotoras de autonomia no futuro. Savickas (2005) e Lent e colaboradores (2005) salientam,
também, a importancia dos objetivos, da modelagem, dos interesses, capacidades e valores,
bem como da capacitacao das pessoas e responsabilizacao pela construcao da sua vida, num
continuo. Esta perspetiva foi também trabalhada, ndo no sentido de inculcar no participante toda
a responsabilidade, mas no sentido de o alertar para o seu papel de co construtor ativo da sua
carreira profissional, que €, do nosso ponto de vista, o principal contributo retirado das teorias e
conceitos abordados no capitulo segundo da parte do enquandramento teorico.

Chiaburu, Baker e Pitariu (2006) referem, inclusive, a proposito da analise de um conjunto
de estudos sobre gestao pessoal de carreira, que um tipo de personalidade pro ativo parece ser
essencial, ja que aparece relacionado com performance, capacidade de ajustamento a diferentes
condicOes de trabalho, satisfacéo e sucesso de carreira e desenvolvimento de redes de contactos
pessoais. Sublinham, ainda, que embora nem sempre conduza a comportamentos pro ativos em
qualquer circunstancia, a pro atividade, esta muito associado a resiliéncia de carreira, que € um
aspeto central hoje em dia, considerando o ja exposto ao longo deste trabalho.

A centracao nos objetivos, nos planos de carreira e nas estratégias a eles conducentes
também é um foco do Seminario Gestao Pessoal de Carreira — versao A, aspeto que parece fazer
sentido e ter impacto. Com efeito, existe alguma bibliografia na area da gestdo pessoal de
carreira que refere a selecdo de objetivos e de estratégias (Greenhaus & Callanan, 1994; King,
2001; Noe, 1996) como passo essencial na gestao pessoal de carreira. Os objetivos indicam e
imprimem direccionalidade.

Também a utilizacao de estratégias de gestao pessoal de carreira parece estar relacionada
com o sucesso de carreira. Estas compreendem a definicdo de objetivos e de comportamentos a
eles direcionados (Abele & Wiese, 2008). O sucesso de carreira depende da selecao de objetivos
de carreira adaptativos e da selecdo de estratégias eficazes. A selecdo e a ponderacao de
objetivos e de estratégias sdo essenciais, na medida em que todos temos tempo e energias
limitados e apenas alguns objetivos sdo exequiveis, sendo essencial o estabelecimento de
prioridades. Uma selecao adequada requer consideracao das expectativas sociais, das estruturas
de oportunidades e da consideracdo das capacidades e competéncias individuais (Abele &
Wiese, 2008; Baltes & Baltes, 1990; Vuori, Toppinen-Tanner, & Mutanen, 2011).

Importa, ainda, a proposito da pro atividade salientar que a leitura dos novos conceitos de

carreira pode ser indutora de um pensamento de responsabilizacdo. Estes conceitos focam o
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sucesso, 0 sucesso para todos, a partir de determinadas linhas de atuacdo e a partir do foco nas
competéncias, nao sendo claro ainda se estes novos conceitos sdo descritivos de uma realidade
em mudanca ou prescritivos. Ora, como releva Arnold (2011) a leitura jpsis verbis destas novas
ideias pode excluir do sistema de oportunidades quem nunca teve hipdtese de integrar uma
oportunidade, aspeto que € um risco grave e pode conduzir a desigualdade social, apesar de
teoricamente ser ao contrario. Importa, assim, considerar também estas limitacbes e nao
veicular ideias demasiado responsabilizadoras para os clientes, potenciadoras de perigo
psicoldgico, caso nao tenham acesso rapido ao mercado de trabalho apds (ou durante) o término

dos seus ciclos de formacao.

De novo em torno do seminario, importa salientar que a avaliacdo realizada no estudo C,
com trés momentos, relativa a hipotese nimero quatro, onde se previa a manutencao das
diferencas encontradas entre 0s momentos pré e pos intervencao e entre 0s grupos mesmo apos
o término da intervencao, permite verificar, uma vez mais, que no grupo experimental, e na
generalidade das escalas, os valores tendem a seguir a trajetdria esperada, ou seja, a evoluir
favoravelmente ao longo do tempo. Apesar de nem todos os valores evoluirem sempre
positivamente ao longo do tempo apods intervencao, verifica-se sumariamente uma evolucao,
sobretudo na primeira fase. De notar que a hipotese avancada pressupunha a manutencdo das
diferencas encontradas entre 0s momentos pré e pos intervencao, e entre 0s grupos, mesmo
apoés o término da mesma, aspeto que também se veio a verificar.

Assim, podemos afirmar com algum grau de seguranca que, relativamente ao nosso
propésito, e considerando a hipétese levantada, ha uma diferenca estatisticamente significativa
entre 0 momento pré e pds intervencao, no grupo alvo da intervencao psicologica vocacional. Os
participantes, apos a intervencao, apresentam melhorias nas crencas sobre o processo de
exploracao, evidenciam mais comportamentos de exploracdo € de modo cada vez mais
intencional. Apresentam também maiores niveis de satisfacdo com a informacdo e menores
niveis de sfress face a tomada de decisao, entre outros aspetos.

Com efeito, os valores vao no sentido esperado, e que nos indica a literatura psicologica
vocacional. Esta afirma perentoriamente que a intervencao psicologica vocacional é eficaz (e.g.,
Brown & Krane, 2000; Faria, 2008b; Faria & Taveira, 2006; Oliver & Spokane, 1988; Spokane &
Oliver, 1983; Whiston & Sexton, 1998). Neste caso concreto, por conseguinte, podemos falar

também de eficacia da intervencdo, nos propositos que se propunha, ou em impacto nos
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participantes. Estes valores sdo animadores face aos propositos do estudo e face ao
investimento dos participantes, ao investimento técnico e material que a mesma intervencao
implicou.

Na verdade, face ao panorama atual de crise econdémica, com efeitos ao nivel do
financiamento dos servicos, estes resultados podem auxiliar na sustentacdo e manutencdo de
boas praticas no ensino superior. Para além disso, em nosso entender, o panorama de crise
econdmica aumenta até essa necessidade, face aos desafios que pode colocar aos jovens
adultos a terminar a sua frequéncia universitaria, constituindo-se assim esta fase como uma
altura critica para esses mesmos jovens. Com efeito, sdo varios os autores que salientam a
importancia de cada individuo refletir sobre a carreira, sobretudo em alturas mais criticas de
decisao vocacional, como se abordou no primeiro capitulo do enquadramento teorico. Para Dutra
(2002 citado em Tieppo et al., 2011), nestas fases é importante cada individuo ter um
referencial consciente para a escolha, de modo e evitar armadiilhas profissionais, falta de foco e
restricdo das alfernativas. Define, assim, quatro passos ou etapas em interacdo constante: a)
autoconhecimento, que envolve conhecerse, observar-se e entender-se a si mesmo; b)
conhecimento do mercado, que envolve a analise do mercado, observando-se opcoes,
tendéncias, limitacdes e alternativas; c) objetivos de carreira, que envolve o estabelecimento de
objetivos com definicdo em diferentes espacos de tempo; d) estratégias de carreira com vista a
prossecucao dos objetivos definidos; e) plano de acao, com metas de curto prazo e indicadores
de sucesso; e f) acompanhamento do plano de modo continuo. Esta concecdo é
interessantemente semelhante a linha de acao do préprio Seminario que foi administrado neste
trabalho.

Hall e Chandler (2005) defendem, também, a este proposito que, neste contexto atual de
grande complexidade e turbuléncia, as nocdes de ciclos de vida estdo a ser substituidos por
ciclos mais curtos e frequentes, com as etapas preconizadas por autores como Super, ou seja,
com exploracao, ensaio, estabelecimento e mestria. Estes miniciclos implicam um processo
circular de exploracdo, de tomada de decisdo e de consciéncia clara da fase em que se
encontram. Estas sdo competéncias trabalhadas e estimuladas pelo Seminario de Gestao
Pessoal de Carreira, Versao A.

De facto, o desenvolvimento de carreira implica 0 uso de processos autorregulatorios, de
modo a ajudar o individuo a desencadear, ou no compromisso com, determinado tipo de

comportamentos especificos e deliberados. Especificamente, estas competéncias de gestao
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pessoal incluem avaliacao dos problemas pessoais, estabelecimento de objetivos pessoais, treino
ou ensaio de execucdao ou implementacdo de planos, auto-observacdo e autoavaliacao,
autorreforco ou auto repreensdo (Murphy & Ensher, 2001). No fundo este conjunto de
competéncias relaciona-se com a assuncado, por parte de individuo, da responsabilidade da
gestdo da sua vida, sobretudo na sua vertente profissional. O uso intencional deste tipo de
estratégias tem sido relacionado, na literatura, com a reducao do absentismo, com a
socializacdo de novos trabalhadores, com a eficacia de lideranca estratégica, com eficacia de
equipa e com a obtencdo de objetivos de carreira (Murphy & Ensher, 2001). Neste contexto, a
carreira esta associada ao processo de desenvolvimento de cada individuo aquando do
envolvimento em diferentes experiéncias e trabalhos em diversos contextos e organizacoes.
Envolve 0 mundo do trabalho e todos os aspetos envolventes. O trabalho, nesta linha, é
perspetivado como uma atividade estrutural e estruturante na vida dos individuos e da sociedade
em geral. Providencia sentido de proposito, desafio, rendimento e sensacdo de satisfacao
(Baruch, 2004a; Raabe, Frese & Beehr, 2007). E, a0 mesmo tempo, um meio de producdo de
riqueza e de sobrevivéncia e um meio de integracao social, convivio ou socializacao (Maciel &
Marques, 2008). Contudo, o trabalho ndo encerra todas as atividades de preocupacdo para os
psicologos vocacionais, interessando também as restantes atividades extratrabalho e de lazer,
gue sao aspetos também trabalhados no seminario, de modo a proporcionar equilibrio entre os
dominios de vida, como preconiza Super (1953).

Neste sentido, a gestdo pessoal de carreira parece, assim, ser um aspeto muito
importante de se desenvolver junto das pessoas em geral, e dos estudantes do Ensino Superior,
em particular, dado que tem impacto na exploracao, na decisao, na satisfacao, no planeamento,
no sucesso subjetivo e no equilibrio vida-trabalho. Por outro lado, a gestdo pessoal de carreira,
segundo alguns investigadores, parece ter um impacto positivo na cristalizacdo do autoconceito
vocacional, por sua vez relacionado com a eficacia da tomada de decisdo, e na tomada de
decisao vocacional (Weng & McElroy, 2010). Para além disso, parece contribuir fortemente para
a satisfacao no emprego (Murphy & Ensher, 2001) e para o sucesso subjetivo de carreira (Vos et
al., 2009, 2006; Murphy & Ensher, 2001). Por ultimo, parece também ter uma influéncia notéria
no equilibrio da conciliacdo entre atividades de trabalho e de nao-trabalho (Sturges, 2008); no
rendimento organizacional, autorregulacédo e aprendizagem social e no comprometimento com a
organizacao, ja que a gestao pessoal de carreira podera ter tido as suas raizes nas teorias da

mudanca de comportamento (Hellervik, Hazucha, & Schneider, 1992; Vos et al., 2009). Existe,
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na literatura, também outra relacdo concetual, com o conceito de mentorado. Um mentor ¢,
neste sentido, definido como alguém mais avancado em alguns niveis em relacdo ao seu
“estagiario” ou protegido, que serd uma pessoa com menos experiéncia. E sobretudo Util ao
nivel da gestdo e do planeamento da sucessdo mas também ao nivel da satisfacdo no trabalho,
iniciativa e percecdo de sucesso de carreira (Eddleston, 2009; Murphy & Ensher, 2001).
Conhecendo estes aspetos e tendo em conta os ensinamentos de King (2001), por exemplo,
relativos a capacitacdo social, gerir a carreira também é considerar figuras-chave e o Seminario
alerta também para este aspeto, quer no que diz respeito a figuras-chave no desenvolvimento
passado e atual, quer no que diz respeito a figuras-chave para “abrir portas” no futuro.

A turbuléncia da nova gestdo econdmica mudou o modo como as organizacOes estao
estruturadas e gerem os seus contratos, para além de terem alterado 0 modo como as carreiras
evoluem no tempo. Sendo as pessoas na atualidade uma das maiores fontes de vantagem
competitiva das empresas, & essencial a monitorizacao do crescimento e da gestdo das pessoas
(Singh & Greenhaus, 2004).

Portanto, considerando os contextos educativos e de trabalho em mudanca e evolucao
(Rodriguez-Moreno, 2008), considerando os desafios que sdo colocados aos jovens adultos em
contextos educativos e de trabalho, mas também os desafios relativos a transicao e os inerentes
a sua fase desenvolvimental, urge repensar e refletir acerca dos conceitos de carreira e retirar
dessas reflexdes implicacdes para a pratica psicolégica com estas populacdes, de modo a
superar tais desafios.

Importa, assim, em termos praticos, a nosso ver, auxiliar os alunos, em contexto do
Ensino Superior a lidar com as suas tarefas desenvolvimentais, a explorar-se e a conhecer-se nos
seus diferentes niveis, no fundo, a definir-se e as suas escolhas, consolidadas em possiveis
projetos de vida. Ora, assim sendo, 0s servicos de apoio aos alunos e 0s servicos de psicologia
em particular, desempenham aqui um papel essencial, ndo esquecendo o papel dos restantes
agentes. E nos contextos destes servicos que se proporcionam aos alunos, muitas vezes,
condicOes Unicas para a reflexdo sobre o seu percurso de vida, sobre os seus interesses, sobre
as suas escolhas e sobre o futuro, definindo, em concreto, formas de atingir tais objetivos. Isto
acontece no que diz respeito a psicologia vocacional mas nao so, como exposto no capitulo Ill do
enquadramento tedrico. Neste ambito, e considerando as reflexdes desse mesmo capitulo, serve
este trabalho também para alertar os técnicos destes servicos para reflexdes e praticas

conjuntas e consertadas, a partir daquilo que ja esta experimentado como tendo impacto. Este
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repto parece ser potencialmente motivador, promove menos erros e experimentacao, menos

custos e agrega sinergias, com o impacto ja conhecido.

Analise da eficacia do seminario de intervencao por comparacao a um grupo de

referéncia

A segunda hipotese deste estudo pretendia testar a existéncia de uma diferenca
estatisticamente significativa entre o grupo experimental e o grupo de controlo, nas medidas de
adaptabilidade na carreira, no sentido de melhores resultados vocacionais para o grupo alvo de
intervencao.

O primeiro estudo, ja descrito, para além de estudar a evolucdo dos participantes sujeitos
a intervencdo (grupo experimental) também estuda a evolucdo deste grupo, por comparacédo
com um grupo de referéncia, ndo sujeito a intervencdo (o grupo de controlo). A juncao dos dois
grupos perfaz um total de 428 alunos no primeiro estudo, estudo B, com dois momentos. O
estudo com trés momentos, estudo C, engloba 119 estudantes do grupo experimental e 79 do
grupo de controlo.

A avaliacao realizada no estudo com dois momentos permite verificar que existiam
inicialmente algumas diferencas entre os grupos experimental e controlo, em cinco escalas com
relevancia estatisticamente significativa, com melhores resultados iniciais ora num grupo ora
noutro. Nao obstante, poderemos concluir, de modo genérico, que 0s grupos se encontravam
parcialmente equivalentes a partida.

Analisados os dois momentos, podemos verificar que as diferencas vao no sentido
esperado, considerando a hipotese levantada. Significa isto que o grupo sujeito a intervencéo, ao
longo do programa, parece melhorar mais na generalidade das escalas avaliadas, e com maior
relevancia estatistica. Ou seja, de um momento pré para um momento pos-teste este grupo
apresenta valores mais relevantes e esperados, quando comparado com a evolucao do grupo de
controlo. E importante reter, ainda, que ha escalas em que o grupo ndo sujeito a intervencio

inclusive piora no momento final, em relacdo ao momento inicial.

A avaliacao realizada no estudo com trés momentos permite verificar, uma vez mais, que

0 grupo experimental apresenta melhores resultados que o grupo de controlo. Quando
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analisamos as diferencas obtidas no grupo experimental, do momento pré para o momento pds-
teste e deste para o momento f/low-up, podemos verificar que as diferencas vao no sentido
esperado. Num primeiro momento, 0s grupos sao parcialmente equivalentes. Num segundo
momento ja existe maior diferenca entre os grupos com predominio de melhores resultados no
grupo experimental. No momento follow-up a evolucao tende a manter-se, embora nalgumas
escalas exista decréscimo nos valores, 0 que nos parece aceitavel, fruto da inexisténcia de
intervencdo direta que ndo produz tanta mudanca. Com efeito, a trajetoria encontrada mais
frequentemente apresenta uma linha mais evolutiva do primeiro momento para o segundo,
durante o0 momento ativo da intervencao.

Estes valores, novamente, confluem para a confirmacéo da hipétese nimero quatro que
antecipava a manutencao das diferencas encontradas entre 0s momentos pré e pos intervencao
e entre 0s grupos mesmo apos o término da mesma.

De novo, estes resultados, reforcam uma vez mais a intervencao desenhada e a sua

eficacia e levam a confirmacao da hipotese avancada.

Analise do processo de intervencao

Confirmadas as primeiras duas grandes hipéteses levantadas, importa sobretudo perceber
se no seio da relacdo estabelecida emergem varidveis que possam explicar a evolucao dos
participantes no tempo e a eficacia da intervencao. Assim, a terceira hipdtese pretendia testar a
existéncia de uma diferenca estatisticamente significativa entre as nove sessdes de intervencao
no grupo alvo da intervencao psicoldgica vocacional, no sentido de um predominio de reacoes
positivas ao processo de ajuda, de um aumento do conhecimento e da aquisicdo ou
desenvolvimento de condutas de gestdo da carreira, dos elementos do grupo ao longo da
intervencao.

A analise das reacoes dos participantes ao longo do seminario permite concluir pelo
predominio das reacdes positivas sobre as reacdes de tonalidade negativa. Ou seja, as reacdes
com tonalidade positiva sdo mais frequentemente assinaladas que as reacoes de tonalidade
negativa nos trés momentos de analise. Para além deste aspeto, ja de alguma relevancia
relacional, verifica-se, igualmente, um aumento da frequéncia das reacdes de tonalidade positiva

a medida que o seminario vai sendo implementado, ou seja, a medida que a relacao entre
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psicologa e cliente vai ganhando maior maturidade. De notar que as reacdes positivas estao
relacionadas com componentes importantes no processo de ajuda, e também no processo de
desenvolvimento pessoal e vocacional. Estas reacdes sao relativas a compreensao, ao apoio e
reconhecimento, a confianca e seguranca, ao bem-estar ou diminuicdo de sentimentos
negativos, @ maior consciéncia de pensamentos e comportamentos, ao maior autoconhecimento,
a maior clareza, ao aumento da consciencializacao dos sentimentos, a maior responsabilidade, a
ultrapassagem de obstaculos, a aquisicdo de novas formas de ver situacdes, a aquisicdo de
conhecimentos e informacdes, a aprendizagens de novas estratégias e & mudanca. No fundo,
estas reacOes podem ser também resultado de maior envolvimento com a intervencao e com o
grupo e nao somente relativas ao técnico orientador das sessoes.

Por fim, outro aspeto muito relevante, ao longo de toda a intervencdo, nenhum cliente
assinalou as reacdes Agravamento da Situacdo e Desorientacdo, embora ainda haja a registar
algumas reacdes negativas como o medo; o blogueio, também relativo ao aborrecimento, a
confusao, a incompreensao e a falta de reacao. Estas, embora tendo mantido uma tendéncia
decrescente ao longo dos trés momentos de analise, sdo para nés motivo de preocupacao. Na
verdade, no primeiro momento houve 27 reacdes negativas assinaladas, enquanto que no ultimo
houve apenas cinco (2 na reacdo bloqueio e 3 na reacao confusao). A diminuicdo da frequéncia
das reacdes negativas fez-se sentir sobretudo nesta ultima reacéo, provavelmente pelo ganho de
cada vez maior coeréncia dos contetdos trabalhados por parte dos participantes.

Em suma, ao longo da intervencéo, os participantes parecem sentir-se cada vez mais
compreendidos pela psicéloga, cada vez mais reconhecidos, tranquilos, apreciados, seguros e
apoiados, bem como mais encorajados, otimistas, fortes, satisfeitos e com maior crenca na
mudanca. Para além disso, parece haver um aumento dos sentimentos de responsabilidade
pelos acontecimentos e pelo controlo de vida, sentimentos de maior liberdade e envolvimento no
processo, bem como novas formas de interpretar as pessoas, as situacées e o mundo em geral.

A avaliacao qualitativa da intervencdo, embora nao tenha tido uma hipétese subjacente a
partida, € um aspeto que nos parece importante salientar, dado que complementa estes
resultados anteriormente discutidos. Esta avaliacdo é referente aos aspetos que os clientes mais
gostaram e que menos gostaram no seminario, a importancia do seminario para cada um deles
e aborda também recomendacdes que tenham para os futuros seminarios.

Esta avaliacdo salienta os seguintes aspetos: a) autoconhecimento e aquisicdo de

conhecimentos como os aspetos mais positivos do seminario Gestdo Pessoal de Carreira -
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versdo A; b) baixa frequéncia de respostas relativamente aos aspetos menos apraziveis do
seminario ou referéncia a sua extensdo, dos materiais e conteudos; e c) recomendacao para, em
futuras edicdes, se incluir novas tematicas.

Com efeito, uma vez mais, a maioria dos participantes parece salientar mais aspetos
positivos que negativos. Para além disso, a maioria parece retirar beneficios e valorizar o
autoconhecimento e o conhecimento sobre as oportunidades adquirido. J& os aspetos menos
positivos e as sugestdes parecem ser centrados mais em questdes de formato que de conteudo.
Estes valores revestem-se de particular importancia considerando alguma literatura que nos
indica que a qualidade da relacao estabelecida tem impacto na manutencdo dos clientes na
intervencado e relaciona-se positivamente com a sua evolucao ao longo da mesma (e.g., Ribeiro,

2009; Soares, 2007).

Estes aspetos, aliados ao conhecimento das analises anteriores, permitem-nos concluir
gue ao nivel dos resultados e do processo, ou do ponto de vista mais formal ou informal, os
participantes parecem melhorar ao nivel dos aspetos relacionados com os objetivos da
intervencao e parecem demonstrar satisfacao quanto a sua participacao na mesma.

Em suma, podemos afirmar que a maioria dos participantes parece ter aumentado as
suas competéncias de gestdo pessoal de carreira. Vuori e colaboradores (2011) define a
percecao de autoeficacia relativamente a gestdao pessoal de carreira como o0 aumento da
confianca pessoal nas capacidades ao nivel da gestao de situaces pessoais de carreira, tais
como saber definir aspetos pessoais fortes, conseguir definir interesses de carreira, conseguir
definir meios ou estratégias para atingir determinadas direcdes, encontrar nucleos e
oportunidades de aprendizagem nos contextos de trabalho, desenvolver assertividade no trabalho

e aprender a cuidar de si.
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Neste capitulo pretende-se, em primeiro lugar, ensaiar um resumo conclusivo de todo o
trabalho realizado ao longo dos diferentes capitulos. Pretende-se, ainda, refletir acerca das
principais consequéncias ou implicacdes que este trabalho podera ter no dominio da intervencao
psicoldgica vocacional, sobretudo quando direcionada para a populacdo do Ensino Superior em
particular. Pretende-se, por fim, desafiar o aparecimento de novos estudos relativamente a estas
tematicas ou a esta populacéo, ultrapassando as limitacées que consideramos ter existido no
presente.

Assim, era nosso proposito, enquadrar teoricamente a faixa desenvolvimental da maioria
dos alunos a frequentar o Ensino Superior, neste caso, a idade dos jovens adultos. Era também,
um desafio olhar para as futuras necessidades destes jovens, na integracdo do mercado de
trabalho, fazendo uma breve analise dos novos conceitos de carreira e dos aspetos hoje em dia
valorizados nos trabalhadores e nas empresas. Posteriormente, era também um dos propdsitos
olhar para as respostas que o Ensino Superior tem, em termos de servicos de apoio aos alunos
nestas questdes e nao so. Assim, pretendia-se rever criticamente alguns estudos sobre a
intervencao vocacional, em especial, no que respeita a avaliacdo da sua eficacia nesta
populacado, privilegiando-se os seminarios de desenvolvimento da carreira, dada a validade
clinica demonstrada desta tipologia de intervencdo naquele contexto de ensino (e.g., Luzzo,
2000; Miller & Brown, 2005).

Também era nosso objetivo avaliar a eficacia do Seminario Gestao Pessoal da Carreira -
versao A (Taveira et al., 2006), enquanto seminario de intervencao desenhado especificamente
para aquela populacao, com um enfoque de natureza preventiva. O estudo da eficacia versou
uma metodologia multipla ao nivel dos instrumentos, dos momentos da avaliacao e ao nivel dos
resultados processuais e finais. Pretendemos, ainda, recolher dados em mais do que um
estabelecimento de ensino e junto de alunos de formacoes distintas, por comparacdo a um
grupo sem intervencao.

Neste seguimento, considerando os propdsitos iniciais, bem como os aspetos ja
trabalhados nos capitulos anteriores, apraz sublinhar a importancia ou o contributo deste
trabalho. Nao obstante as suas evidentes limitacdes, ja constitui um contributo para um
conhecimento maior dos estudantes deste nivel de ensino, dos trabalhos de intervencao
atualmente realizados e passiveis de ser implementados com sucesso nas universidades, entre
outros aspetos. Para além disso, este trabalho vem reforcar uma linha de investigacéo existente

relativamente a avaliacdo da eficacia das intervencdes vocacionais, que valorizamos, desta feita
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com uma populacdo e uma intervencdo nova. A recolha de dados levada a cabo foi intensa quer
para os participantes, quer para as psicologas envolvidas. No entanto, dai resulta a existéncia de
um importante manancial incomparavel de informacdo que tem servido de base a outros
trabalhos (e.g., Faria, Loureiro, Pinto, Koénigstedt, & Taveira, 2010; Loureiro, Faria, & Taveira,
2010; Loureiro & Taveira, 2011).

No primeiro capitulo do enquadramento tedrico abordaram-se os desafios com que 0s
alunos do Ensino Superior se confrontam, a nivel académico, profissional, social e familiar. Com
efeito, este nivel de ensino caracteriza-se muitas vezes pela saida do jovem de casa dos seus
pais, e por novas exigéncias académicas que impelem a sua reorganizacdo enquanto aluno e
pessoa. A frequéncia universitaria impele também, algumas vezes a reorganizacdo das suas
redes sociais, a construcdo de novas relacbes de amizade, bem como a continuidade da
exploracao de relacdes com pares amorosos. Da leitura da perspetiva das teorias do
desenvolvimento psicossocial, relativa a idade dos jovens adultos, fica patente a importancia da
formacao da identidade e de uma imagem pessoal clara nos diferentes dominios, associada a
exploracao, bem como a importancia do desenvolvimento de uma capacidade para estabelecer
compromissos. A autonomia é outro dos aspetos de saliéncia que as universidades devem
promover, a par da transmissao de contetdos de ordem académica. As duas teorias vocacionais
abordadas, a teoria sociocognitiva da carreira de Lent e colaboradores (2000) e a teoria de
adaptabilidade a carreira de Savickas (2002a) reforcam a importancia da exploracdo e do
desenvolvimento de interesses, bem como da tomada de decisdo e da adaptabilidade, numa
logica de desenvolvimento pessoal, atribuicdo de significados e responsabilizacéo, no sentido de
empoderamento. Estes trés aspetos (exploracao e formacéo de identidade, estabelecimento de
compromissos e desenvolvimento da autonomia), parecem-nos de suma importancia, dado que
esta populacao ensaia, ainda durante a frequéncia universitaria, ou entdo logo apos a mesma, as
suas primeiras experiéncias no mercado de trabalho, sendo este também um dos desafios com
gue se confrontam. Esta transicdo reveste-se, assim, de capital importancia, sobretudo numa
altura de crise econdémica e de disseminacao de novas formas de ver a carreira e 0 mundo do
trabalho, que parecem implicar novos paradigmas. Com efeito, 0s novos conceitos de carreira
vao, em nosso entender, além do empoderamento. De modo mais ou menos explicito, levam
trabalhadores e empregadores a presuncao de que quem é responsavel pela gestao da carreira
é o individuo, rasgando esta concecdo completamente com a do modelo tradicional. Ora, como

ja vimos esta atitude pode criar um risco que, no limite, pode ser um desfasamento entre as
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necessidades organizacionais e entre as competéncias dos trabalhadores ou potenciais
colaboradores. Para além disso, parece incutir nas pessoas maxima responsabilidade, quando
sabemos que nem tudo esta no controlo individual. Aqui reside um possivel risco de saude
mental para quem nao consegue vingar ou aceder “ao sistema”. Para Renn (2010), a gestao de
carreira até pode ser dual, enquadrando ora uma visao e objetivos organizacionais, ora a visao e
0os objetivos dos trabalhadores, individualmente considerados. Contudo, esta visdo
aparentemente dispar parece ter uma relacdo mutuamente influenciadora, que ndo podemos
ignorar.

A analise dos novos conceitos impele-nos, contudo, a retirar uma licao importante. Na
verdade, ¢ inegavel que o mundo do trabalho (e ndo so) se alterou, como se tem alterado ao
longo da historia. A forca de trabalho reside cada vez mais no conhecimento. Dai, o proprio
trabalhador é mais diferenciado, tem ideias proprias sobre o seu desenvolvimento e pode
posicionar-se mais facilmente sobre aquilo que deseja. O facto de ser pré ativo no pensamento e
na sua visao, nao implica necessariamente comportamentos pré ativos, de risco e variados a
qualguer momento. Os comportamentos devem ser planeados, ter um propdsito e um projeto de
vida subjacente. Os modelos de gestdo pessoal de carreira abordados, a este proposito,
salientam, perentoriamente, a exploracao ou a recolha de informacao e o desenvolvimento de
estratégias, com vista a prossecucdo de um objetivo ou plano mais ou menos proximal, entre
outros aspetos.

A este repto devem tentar responder os servicos de aconselhamento e apoio psicologico
das universidades, ja que a intervencao de carreira tem efeitos a este nivel e a nivel do bem-estar
geral (Spokane, 2004). Estes servicos constituem-se como respostas insubstituiveis de acesso e
apoio aos alunos que poderiam ser mais abrangente nao fora as limitacdes técnicas, de recursos
e de estruturacdo dos mesmos a nivel inter-universitario. E essencial, neste sentido, unir servicos
de modo mais efetivo, partilhar experiéncias e recursos, beneficiando todos das estratégias que
ja deram prova de funcionar, devendo o trabalho, a partir dai passar para um nivel superior de
aprimoramento das estratégias.

Apesar da sua importancia ainda ha muito a fazer nas universidades ao nivel do
desenvolvimento das competéncias de empregabilidade (Bridgstock, 2009). Com efeito, muitos
destes caminhos de integracdo no mundo do trabalho s&o individuais e sem rede, ja que os

alunos nesse momento ja nao sao alunos.
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O trabalho apresentado na parte empirica parece-nos, assim, interessante, dado que
constitui um estudo junto desta populacdo, com uma amostra ja de algum relevo, com um
método de avaliacdo profundo em termos quantitativos e qualitativos. Deste trabalho ha a reter
que esta intervencdo, em concreto, é eficaz no desenvolvimento das competéncias a que se
propunha. Estas competéncias passavam pela exploracao pessoal, ao nivel dos interesses,
valores, competéncias, e da histéria de vida, numa visdo integradora da carreira, como
preconizado por Savickas. Passavam, também, pelo desenvolvimento de competéncias de
tomada de decisao, numa metodologia passo-a-passo, desde a concecao de objetivos de carreira
a curto, médio e longo prazo, bem como a definicdo de possiveis estratégias a eles conducentes.
Passavam, ainda, por ultimo, pela modelagem e ensaio desses possiveis projetos de vida, a luz
dos ensinamentos de Lent. Paralelamente a avaliacdo da maior ou menor exploracao e
conhecimento, da identidade e do planeamento, a avaliacdo passou também pelo estudo da
relacdo estabelecida com a psicologa e com a propria intervencdo/ materiais. Esta avaliacao
reforca os resultados anteriores. Na sua generalidade os participantes assinalaram reacoes
positivas ao processo. Para além disso, estes resultados demonstram que os participantes sao
capazes de criar e manter uma representacao da relacao desenvolvida no contexto do
acompanhamento psicoldgico, com impacto no envolvimento e na manutencao dos clientes nos
processos. Este aspeto é tdo importante que nao pode ser de facto descurado.

A utilizacao destas estratégias ¢é, deste modo, a nosso ver, de caracter capital. Nem
sempre a observacao e as percecoes desenvolvidas captam toda a esséncia do impacto das
nossas estratégias. Nem sempre os materiais que nos parecem mais interessantes tém o maior
impacto nos clientes. E necessaria a analise e avaliacdo dos técnicos. Mas esta so ganha uma
visdo mais rigorosa quando complementada com a visdo dos beneficiarios das intervencoes.

0 trabalho com pessoas e o trabalho psicologico em particular, dado que trabalha, na sua
esséncia, com produtos nao visiveis, com palavras e, algumas vezes, com estratégias nao
palpaveis, tem o desafio de dar “provas” de ser eficaz, sob pena de por vezes esta avaliacdo da
eficacia se confinar muito a esfera individual do cliente que procura os servicos.

Este trabalho reforca, assim, a ideia de que a intervencéo psicoldgica é eficaz. A mesma
tem efeitos nas pessoas e estes podem ser observados através de variados métodos. Mesmo
apés o término das intervencdes se verifica as mudancas que iniciaram no contexto da
intervencdo psicologica. Estes resultados sao deveras reconfortantes para clientes e potenciais

clientes e para os técnicos, que podem ver assim desenvolvida a sua autoeficacia profissional.

250



Conclusao

Para além disso, reforcam o papel da psicologia enquanto ciéncia. Estas vantagens e estas
evidéncias, na nossa otica, devem impelir os técnicos dos servicos de apoio psicolégico no
Ensino Superior, e nado sé, a utilizar regularmente métodos de avaliacdo de todas as suas
intervencoes, a exibi-os nos servicos e a publica-los em encontros e revistas cientificas.

Desafiamos, por fim, a existéncia de outros estudos no futuro que visem obviar as
limitacdes e fragilidades deste trabalho.

Na verdade, ao nivel da intervencdo em si, parece-nos que o facto de a mesma ter sido
administrada junto de uma populacao do norte de Portugal pode apresentar limitacbes para a
generalizacdo a outros estabelecimentos de ensino e a outros estudantes. Tratou-se de uma
amostragem de conveniéncia pelos aspetos ja enunciados ao longo deste trabalho, com limites
em termos de rigor cientifico (Almeida & Freire, 1997). Como nos parecia essencial para a
intervencao o caracter voluntarioso da mesma e nao nos parecia viavel a recolha de dados em
todo o pais, pela exigéncia de treino de psicologos ou custos e deslocacao, manteve-se o tipo de
amostragem. Tentou-se, como forma de ultrapassar parte deste problema, equiparar o grupo de
controlo para dar maior relevo ao grupo em analise. Mesmo assim, e como a intervencao € a
investigacao teve um caracter voluntario, podemos levantar a hipétese de um grupo de alunos
mais necessitado da intervencao poder ter evitado a mesma.

Registamos, também, dentro desta tematica, o desagrado de alguns alunos relativamente
a alguns conteudos do proprio programa que consideraram de alguma maneira extenso ou
circular. Numa proxima intervencédo é necessario repensar estes materiais e estas estratégias.

Ao nivel dos instrumentos, ndo podemos ignorar que se trata de questionarios de auto-
relato, em que, para o cliente, é relativamente claro o propésito de algumas questdes, podendo
manipula-as. Foi tentado ao longo da recolha dos instrumentos de avaliacdo do seminario, bem
como ao longo de toda a intervencao, que os participantes tentassem responder do modo mais
genuino possivel. Nao podemos também deixar de registar os comentarios quanto a morosidade
dos mesmos. Indagamo-nos se a mesma tera tido efeito no preenchimento de alguns. Nao
obstante, e considerando o ja exposto, parece-nos importante a continuacdo da utilizacdo de
uma bateria de testes que absorva os aspetos mais importantes, e isto por vezes sé se consegue
com a complementaridade de testes diferentes.

Os questionarios de avaliacdo sumativa foram, entdo, administrados ao longo de trés
momentos no tempo. Este aspeto veio dar resposta a desafios lancados por outros autores que,

na area vocacional, estudaram a eficacia das intervencdes (e.g., Faria, 2008b). Nao obstante,
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registou-se uma elevada mortalidade experimental do segundo para o terceiro momento, aspeto
gue nos coloca a mesma questdo da representacdo da populacdo. Seria interessante, na
verdade, ter dados de todos os participantes ao longo dos trés momentos, bem como alargar os
mesmos para outros momentos no futuro, por exemplo, apés transicdo para o mercado de
trabalho e estudar as trajetorias individuais, ja que os dados médios grupais nao captam,
efetivamente, a variabilidade individual. Este procedimento de recolha de dados com 0s mesmos
instrumentos ao longo do tempo desencadeia criticas associadas a aprendizagem dos
instrumentos administrados num tao curto espaco de tempo (Almeida & Freire, 1997). Neste
caso, pareceu-nos importante manter o procedimento pensado ja que a analise dos dados finais
s6 tem relevo se comparados a uma média normativa ou a um desempenho inicial. Na auséncia
do primeiro, invariavelmente, temos a segunda opcao que potencia analises individuais, como ja
vimos.

Seria interessante também analisar a perspetiva das psiclogas ao longo da intervencéo. E
nosso objetivo continuar nesta senda, através da exploracao destes dados patentes na analise
das psicologas ao longo da intervencao registadas em relatorios de cada sessao e na analise de
cada participante no final de cada modulo. Estes dados foram recolhidos através da Escala
multidimensional para a avaliacdo de resultados de intervencdo vocacionais (Spokane, 1991,
adapt. por Aratjo & Taveira, 2006), abrindo, assim, um novo caminho de investigacao por
comparacao com os resultados individuais dos participantes.

Assumindo que muito trabalho ha ainda a fazer na area da intervencédo vocacional, nos
ultimos cinco anos em Portugal tem havido uma maior proliferacéo dos estudos sobre a eficacia
das intervencdes. Provavelmente, depois de devidamente enraizada na populacao esta pratica de
avaliacdo das intervencdes, esta linha de investigacdo deixara de ter a mesma pertinéncia
cientifica. Esse acontecimento sera um sinal de satisfacdo para os investigadores que ao longo
do tempo tém alertado para a sua importancia, que é também uma luta pela defesa da

cientificidade da area de intervencéo e da psicologia em geral.
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Anexo 1

Tabelas numero 68, 69 e 70. Distribuicdo da variavel dependente em funcdo dos grupos

(experimental e controlo) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade nos

questionarios CES, CDI e MVS (N=428)
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Tabela 68. Distribuicdo da variavel dependente em funcao dos grupos (experimental e controlo) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade

no questionario CES (N=428)

Grupo Total Grupo Experimental Grupo de Controlo K-S
Teste de
Escalas e subescalas ou
M DP AS K M DP AS K M DP AS K sw Levene
EE 761 243 005 041 763 230 002 025 759 255 010 053  p<.05 0 <.05
CR 651 277 042 043 631 269 047 041 671 284 036 044  p<05 b >.05
Crencas de
Exploracsio IE 3541 580 019 014 3619 569 045 058 3468 582 005  0.03 b >.05 b >.05
Vocacional
ocaciona I 1514 284 057 062 1563 281 081 134 1467 278 -040 033  p<05 0 >.05
IMP  10.86 243 035 0.18 1063 253 034 033 1109 232 032 006  p<05 b >.05
EM 1361 352 035 048 1356 357 035 -050 1365 348 035 045  p<05 b >.05
Processode  ESp 1502 410 0.6 030 1538 439 016 -039 1468 377 006 037  p<05 b <.05
Exploracao
Vocacional ESI 541 191 025 044 526 204 034 047 555 178 020 041  p<05 b >.05
o 1001 201 045 050 973 211 046 033 1027 188 036 057 b <.05 b >.05
) S 959 190 016 -0.13 948 211 012 029 969 168 -0.12 022  ps05 b <.05
Reacdes de
Exploracao SE 1534 451 021 023 1508 442 010 035 1559 459 032 008  p>05 b >.05
Vocacional
ocaciona SO 1974 772 -008 -083 2054 781 020 -081 1898 757 001 -079  p<05 0 >.05

Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracéo; IE= Instrumentalidade Externa ou néo-interna; Il= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a

Posicao Preferida; EM= Exploracdo Orientada para o Meio; ESP= Exploracao Orientada para Si Préprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql= Quantidade de Informacéo

Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracdo; SD= Stress na Tomada de Decisdo
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Tabela 69. Distribuicdo da variavel dependente em funcao dos grupos (experimental e controlo) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade

no questionario CDI (N=428)

s Grupo Total Grupo Experimental Grupo de Controlo PZUS Teste de
M DP AS K M DP AS K M DP AS K SW Levene

PC 70.81 11.49 -0.42 0.16 6942 1132 0.27 0.07 7214 1151 -0.58 0.55 p >.05 p >.05
TDC 8.98 2.40 0.65 0.82 9.68 2.10 0.71 1.53 8.33 2.49 0.51 0.49 p <.05 p <.05
[CMT 1287 3.06 -1.16 2.40 13.57 2.56 -1.27 5.05 12.21 3.34 -0.96 1.16 p <.05 p <.05

Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisdo de carreira; ICMT= Informacéo sobre a Carreira e o Mundo do Trabalho

Tabela 70. Distribuicdo da variadvel dependente em funcéo dos grupos (experimental e controlo) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade

no questionario MVS (N=428)

Grupo Total Grupo Experimental Grupo de Controlo K-S
Escalas ou Teste de
M DP AS K M DP AS K M DP AS K SW Levene
[dV 11.80 3.44 -0.64 0.01 11.00 3.43 -0.37 -0.41 12.56 3.28 -0.99 1.04 p .05 p >.05
10 1.72 1.32 0.41 -1.01 1.74 1.34 0.36 -1.08 1.71 1.31 0.45 -0.95 p <.05 p >.05
EBOD 3.29 1.07 -1.58 1.72 3.01 1.24 -1.11 0.11 3.55 0.81 2.11 4.85 p <.05 p <.05

Nota: IdV =Identidade Vocacional; 10= Informacéo Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou Dificuldades
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Anexo 2

Tabelas numero 71, 72 e 73. Distribuicdo da variavel dependente em funcdo dos grupos

(raparigas e rapazes) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade no questionario

CES, CDI e MVS (N=428)
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Tabela 71. Distribuicdo da variavel dependente em funcao dos grupos (raparigas e rapazes) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade no

questionario CES (N=428)

Escalas e subescalas raparieas rapaes Eus Teste de
M DP AS K M DP AS K SW Levene
EE 7.47 2.34 0.04 -0.49 8.31 2.76 0.17 0.24 p >.05 p >.05
CR 6.35 2.72 0.46 0.37 7.35 2.89 0.17 -0.50 p >.05 p >.05
Crencas de
Exploracao IE 35.43 5.87 0.10 0.03 35.35 5.46 0.77 1.37 p >.05 p >.05
Vocacional
Il 15.15 2.82 0.61 0.67 15.06 2.94 0.39 0.52 p £.05 p >.05
IMP 10.93 2.41 -0.34 0.24 10.54 2.55 -0.36 0.10 p <.05 p >.05
EM 13.62 3.47 -0.32 -0.55 13.55 3.79 -0.46 0.22 p <.05 p >.05
Processo de ESP 15.00 411 0.23 -0.32 15.14 4.05 0.22 -0.08 p >.05 p >.05
Exploracao
Vocacional ESI 5.36 1.89 0.20 -0.55 5.66 2.02 0.43 0.16 p <.05 p >.05
Ql 9.98 1.96 -0.48 0.81 10.15 2.26 0.41 -0.49 p <.05 p <.05
B Sl 9.59 1.89 -0.15 0.01 9.56 2.01 -0.19 0.67 p <.05 p >.05
Reacoes de
Exploracao SE 15.52 4.48 0.18 0.18 14.44 458 -0.36 -0.59 p >.05 p >.05
V ional
ocaciona SO 1993 77.74 0.09 0.82 18.76 7.59 0.08 0.87 0 >.05 0 >.05

Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracéo; IE= Instrumentalidade Externa ou nao-interna; Il= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a
Posicao Preferida; EM= Exploracdo Orientada para o Meio; ESP= Exploracao Orientada para Si Préprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql= Quantidade de Informacao

Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracdo; SD= Stress na Tomada de Decisdo
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Tabela 72. Distribuicdo da variavel dependente em funcdo dos grupos (raparigas e rapazes) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade no

questionario CDI (N=428)

ol Raparigas Rapazes PZUS Teste de
M DP AS K M DP AS K Levene

SW
PC 70.34 11.30 -0.45 0.28 73.19 12.19 0.42 0.25 p >.05 p >.05
TDC 9.11 2.42 -0.70 1.01 8.35 2.22 -0.57 0.06 p <.05 p >.05
ICMT 12.92 3.11 -1.14 2.33 12.61 2.80 -1.38 3.16 p <.05 p >.05

Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisdo de carreira; ICMT= Informacéo sobre a Carreira e o Mundo do Trabalho

Tabela 73. Distribuicdo da variavel dependente em funcédo dos grupos (raparigas e rapazes) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade no

questionario MVS (N=428)

e Raparigas Rapazes P;uS Teste de
M DP AS K M DP AS K Levene

SW
[dV 11.87 3.33 -0.66 0.14 11.48 3.98 -0.50 -0.54 p .05 p <.05
10 1.66 1.27 0.45 -0.87 2.04 1.53 0.10 -1.54 p <.05 p <.05
EBOD 3.28 1.07 -1.58 1.77 3.32 1.08 -1.60 1.66 p <.05 p >.05

Nota: IdV =Identidade Vocacional; 10= Informac&do Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou Dificuldades
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Anexo 3

Tabelas numero 74, 75 e 76. Distribuicdo da variavel dependente em funcdo dos grupos

(Estabelecimento de ensino) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade no

questionario CES, CDI e MVS (N=428)
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Tabela 74. Distribuicdo da variavel dependente em funcdo dos grupos (Estabelecimento de ensino) em analise no pré-teste: Normalidade e

homogeneidade no questionario CES (N=428)

IPCA ISAVE UM K-S
Escalas e subescalas Teste de
M DP AS K M DP AS K M DP AS K S Levene
EE 813 216 106 051 743 252 015 051 785 228 021 021 p<05 p>05
CR 757 254 065 049 664 285 040 035 615 263 042 070 p>05 p>05
Crencas de
Exploracio IE 3396 446 029 037 3517 58 008 005 3605 579 045 052 p>05 p>05
Vocacional
ocaciona I 1452 274 015 046 1488 274 048 037 1566 295 090 157 p>05 p>05
IMP 1061 225 007 -053 1118 234 040 001 1038 255 027 034 p>05 p>05
EM 1104 401 050 -0.87 1376 343 041 045 1374 347 033 020 p>05 p>05
Processode  ESp 1609 426 015 -041 1483 395 011 039 1517 431 019 021 p>05 p>05
Exploracao
Vocacional  ESI 465 190 068 019 556 181 020 035 528 206 034 054 p>05 p>05
o 852 175 043 038 1036 172 011 000 965 233 054 028 p>05 p<05
) S 878 207 022 -135 958 172 006 038 972 215 031 008 p<05 p<05
Reacdes de
Exploracio ~ SE 1513 444 047  -1.09 1594 452 034 015 1435 435 015 061 p>05 p>.05
Vocacional
ocaciona SO 2087 825 029 064 1922 761 005 079 2043 780 012 08 p>05 p>05

Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracéo; IE= Instrumentalidade Externa ou nao-interna; Il= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a
Posicao Preferida; EM= Exploracdo Orientada para o Meio; ESP= Exploracao Orientada para Si Préprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql= Quantidade de Informacao
Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracao; SD= Stress na Tomada de Decisdo
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Tabela 75. Distribuicdo da variavel dependente em funcdo dos grupos (Estabelecimento de ensino) em analise no pré-teste: Normalidade e

homogeneidade no questionario CDI (N=428)

IPCA

ISAVE

UM

K-S

Escalas ou Teste de
M DP AS K M DP AS K M DP AS K SW Levene

PC 63.86 11.30 1.10 1.29 71.74 10.97 -0.60 0.68 70.26 12.05 0.34 -0.07 p >.05 p >.05
TDC 8.74 2.01 0.61 0.46 8.46 2.34 -0.68 0.54 9.91 2.21 0.78 2.19 p >.05 p >.05
ICMT 12.48 2.15 -0.69 0.80 12.38 3.12 -1.08 1.29 13.76 2.89 -1.52 5.96 p >.05 p >.05

Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisdo de carreira; ICMT= Informacéo sobre a Carreira e o Mundo do Trabalho

Tabela 76. Distribuicdo da variavel dependente em funcdo dos grupos (Estabelecimento de ensino) em analise no

homogeneidade no questionario MVS (N=428)

pré-teste: Normalidade e

IPCA ISAVE UM K-S
Escalas ou Teste de
M DP AS K M DP AS K M DP AS K SW Levene
[dV 9.39 3.59 0.30 -1.17 12.70 2.97 -0.76 0.48 10.66 3.66 -0.43 0.21 p >.05 p .05
[0] 1.48 1.34 0.73 -0.50 1.59 1.27 0.59 -0.70 1.98 1.38 0.08 -1.29 p <.05 p >.05
EBOD 2.96 1.11 -0.57 -1.07 3.57 0.73 -2.00 471 2.85 1.36 -0.90 -0.53 p <.05 p <.05

Nota: IdV =Identidade Vocacional; 10= Informacéo Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou Dificuldades
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Anexo 4

Tabelas numero 77, 78 e 79. Distribuicdo da variavel dependente em funcdo dos grupos

(experimental e controlo) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade no

questionario CES, CDI e MVS (N=198)
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Tabela 77. Distribuicdo da variavel dependente em funcao dos grupos (experimental e controlo) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade

no questionario CES (N=198)

Grupo Total Grupo Experimental Grupo de Controlo K-S

Escalas e subescalas Teste de

DP AS K M DP AS K M DP AS K SW Levene

EE 7.68 2.37 0.11 -0.52 7.74 2.39 0.09 0.35 7.58 2.35 0.14 0.75 p<.05 p >.05

CR 6.44 2.68 0.32 0.54 6.40 2.64 0.21 0.91 6.51 2.75 0.47 0.06 p<.05 p>.05
Crencas de

Exploracéo IE 35.92 5.74 0.41 0.83 36.32 596 -0.67 1.19 35.31 5.38 0.03 051 p>.05 p>.05
Vocacional

Il 15.21 2.84 0.73 1.05 15.47 289 -0.97 1.85 14.81 2.75 0.39 0.22 p>.05 p>.05

IMP 10.81 2.44 0.27 -0.27 10.54 260 -0.26 0.34 11.23 2.12 0.04 0.76 p<.05 p >.05

EM 13.71 3.46 060 -0.30 13.69 3.47 0.6l 0.35 13.75 3.48 0.60 0.18 p<.05 p >.05

Processode  gsp 14.62 4.18 0.16 0.33 14.75 4.22 0.19 0.14 14.43 414 0.10 0.62 p>.05 p >.05
Exploracao

Vocacional ESI 5.47 1.91 0.37 0.28 5.47 2.00 0.37 0.38 5.48 1.76 0.37 0.08 p<.05 p >.05

Ql 10.32 1.79 -0.30 0.14 10.34 194 -0.38 0.29 10.28 1.55 0.10 0.85 p<.05 p >.05

y Sl 9.88 1.84 0.17 -0.13 9.91 203 -0.14 0.31 9.85 1.52 -0.30 0.25 p<.05 p <.05
Reacdes de

Exploracao SE 15.23 4.49 0.26 -0.25 15.03 440 -0.09 0.22 15.54 4.64 0.51 0.13 p>.05 p >.05
V ional

ocacionalsn 1913 807 009 -1.01 1924 800 -018 -098 1896 822 005 -1.03 p>05 p>05

Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracéo; IE= Instrumentalidade Externa ou nao-interna; Il= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a
Posicao Preferida; EM= Exploracdo Orientada para o Meio; ESP= Exploracao Orientada para Si Préprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql= Quantidade de Informacao

Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracdo; SD= Stress na Tomada de Decisdo
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Tabela 78. Distribuicdo da variavel dependente em funcao dos grupos (experimental e controlo) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade

no questionario CDI (N=198)

Grupo Total

Grupo Experimental

Grupo de Controlo

K-S

Escalas ou Teste de
M DP AS K M DP AS K M DP AS K SW Levene

PC 71.98 10.26 0.15 -0.57 71.85 10.54 -0.20 0.44 72.18 9.88 -0.05 084 p>.05 p >.05
TDC 9.38 2.05 -0.42 -0.03 9.72 1.89 -0.40 0.16 8.87 2.17 0.31 0.02 p<05 p >.05
ICMT 13.54 2.08 -0.39 0.47 13.77 2.00 -0.21 0.01 13.20 2.16 -0.58 081 p<.05 p >.05

Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisao de carreira; ICMT= Informac&o sobre a Carreira e 0 Mundo do Trabalho

Tabela 79. Distribuicéo da variavel dependente em funcao dos grupos (experimental e controlo) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade

no questionario MVS (N=198)

e Grupo Total Grupo Experimental Grupo de Controlo P;uS Teste de
M DP AS K M DP AS K M DP AS K SW Levene

[dV 11.91 3.28 -0.63 -0.09 11.27 3.45 042 0.24 12.87 2.76 0.87 0.19 p=<.05 p <.05
10 1.38 1.08 0.66 -0.10 1.36 1.10 0.68 0.12 1.42 1.06 0.63 0.01 p=<.05 p >.05
EBOD 3.49 0.77 -1.75 3.19 3.46 083 -1.80 3.33 3.54 0.68 -1.51 190 p<.05 p >.05

Nota: IdV =Identidade Vocacional; 10= Informacéo Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou Dificuldades
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Anexo 5

Tabelas numero 80, 81 e 82. Distribuicdo da variavel dependente em funcdo dos grupos

(raparigas e rapazes) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade no questionario

CES, CDI e MVS (N=198)
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Tabela 80. Distribuicdo da variavel dependente em funcao dos grupos (raparigas e rapazes) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade no

questionario CES (N=198)

Raparigas Rapazes K-S

Escalas e subescalas ou Teste de
M DP AS K M DP AS K SW Levene
EE 7.53 2.31 0.14 0.44 8.62 2.55 0.26 0.56 p>.05 p >.05
CR 6.26 2.67 0.40 0.45 7.69 2.43 0.03 0.32 p >.05 p >.05
Crencas de
Exploracao IE 35.87 5.69 0.20 0.49 36.23 6.19 -1.61 3.58 p >.05 p >.05
Vocacional
Il 15.24 2.75 0.71 1.09 15.00 3.45 0.73 0.81 p >.05 p >.05
IMP 10.92 2.37 -0.15 -0.66 10.08 2.77 -0.66 0.63 p >.05 p >.05
EM 13.72 3.42 -0.52 -0.41 13.65 3.78 -1.07 0.35 p >.05 p >.05
Processo de ESP 14.58 4.09 0.21 -0.35 14.88 481 0.14 0.18 p >.05 p >.05
Exploracao
Vocacional ESI 5.39 1.84 0.34 -0.29 6.04 2.25 0.24 -0.49 p >.05 p >.05
Ql 10.34 1.73 -0.12 0.16 10.15 2.19 -0.89 -0.33 p <.05 p >.05
_ Sl 9.92 1.84 -0.15 -0.04 9.65 1.89 -0.26 -0.63 p >.05 p >.05
Reacoes de
Exploracao SE 15.53 4.46 0.27 -0.23 13.27 4.29 -0.39 -0.45 p >.05 p >.05
V ional
ocacional o 19.24 8.13 0.13 11.04 18.42 7.78 0.19 0.67 0>05 p>05

Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracéo; IE= Instrumentalidade Externa ou nao-interna; Il= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a
Posicao Preferida; EM= Exploracdo Orientada para o Meio; ESP= Exploracao Orientada para Si Préprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql= Quantidade de Informacao
Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracdo; SD= Stress na Tomada de Decisdo
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Tabela 81. Distribuicdo da variavel dependente em funcdo dos grupos (raparigas e rapazes) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade no

questionario CDI (N=198)

Raparigas

Rapazes

K-S

Escalas ou Teste de
M DP AS K M DP AS K Levene

Sw
PC 71.72 10.25 -0.09 -0.49 73.69 10.35 -0.53 -0.79 p >.05 p >.05
TDC 9.46 2.02 -0.42 0.10 8.85 2.19 0.34 -0.66 p >.05 p >.05
ICMT 13.56 2.13 -0.43 0.52 13.38 1.75 -0.01 0.62 p >.05 p >.05

Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisdo de carreira; ICMT= Informacéo sobre a Carreira e o Mundo do Trabalho

Tabela 82. Distribuicdo da variavel dependente em funcao dos grupos (raparigas e rapazes) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade no

questionario MVS (N=198)

e Raparigas Rapazes P;uS Teste de
M DP AS K M DP AS K Levene

SW
[dV 11.95 3.19 -0.65 -0.00 11.65 3.88 0.49 -0.49 p>.05 p >.05
10 1.38 1.06 0.59 -0.15 1.43 1.26 0.89 0.02 p <.05 p >.05
EBOD 3.48 0.78 -1.72 3.09 3.56 0.74 2.14 5.07 p <.05 p >.05

Nota: IdV =Identidade Vocacional; 10= Informac&do Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou Dificuldades
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Anexo 6

Tabelas numero 83, 84 e 85. Distribuicdo da variavel dependente em funcado dos grupos

(Estabelecimento de ensino) em analise no pré-teste: Normalidade e homogeneidade no

questionario CES, CDI e MVS (N=198)
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Tabela 83. Distribuicdo da variavel dependente em funcdo dos grupos (Estabelecimento de ensino) em analise no pré-teste: Normalidade e

homogeneidade no questionario CES (N=198)

ISAVE UM K-S
Escalas e subescalas Teste de
DP AS K M DP AS K M DP AS K S Levene

EE 750 354 E E 747 236 026 047 799 235 011 032 p>05 E

CR 750 212 E E 655 271 036 032 626 265 027 092 p<05 E
Crencas de

Exploracio  IE 3400 566 E E 3555 557 023 071 3652 601 069 129 p<05 E
Vocacional

I 17.00  1.41 E E 1503 282 053 046 1544 290 -1.02 217  p<05 E

IMP 950  0.71 E E 1123 226 026 -046 1022 260 016 023 p>05 E

EM 1050  6.36 E E 1351 355 052 -050 1410 325 070 014  p<05 E

Processode  ESP 19.00  8.49 E E 1454 418 009 -062 1463 408 016 007  p>05 E
Exploracao

Vocacional  ESI 650 212 E E 533 184 041 000 567 200 031 054 p<05 E

ol 800 141 E E 1027 154 017 -074 1045 2.0 046 034  p<05 E

) S| 750  2.12 E E 965 166 -0.16 069 1029 201 037 034 p<05 E
Reacdes de

Exploracio  SE 1650  4.95 E E 1571 456 044 018 1448 434 001 066 p>05 E
Vocacional

ocactonalop 3050  0.71 E E 1903 821 004 -1.00 1899 7.80 013 -101  p>05 E

Nota: EE= Estatuto de Emprego; CR= Certeza nos Resultados da Exploracédo; IE= Instrumentalidade Externa ou nao-interna; Il= Instrumentalidade Interna; IMP= Importancia de Obter a
Posicao Preferida; EM= Exploracdo Orientada para o Meio; ESP= Exploracao Orientada para Si Préprio/a; ESI= Exploracdo Sistematica-Intencional; Ql= Quantidade de Informacao

Obtida; Sl= Satisfacdo com Informacao Obtida; SE= Stress na Exploracdo; SD= Stress na Tomada de Decisdo
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Tabela 84. Distribuicdo da variavel dependente em funcdo dos grupos (Estabelecimento de ensino) em analise no pré-teste: Normalidade e

homogeneidade no questionario CDI (N=198)

IPCA

ISAVE

UM

K-S

Escalas ou Teste de
M DP AS K M DP AS K M DP AS K SW Levene
PC 64.00 15.56 E E 71.37 9.92 -0.14 -0.61 73.12 10.63 0.19 -0.48 p >.05 E
TDC 9.50 2.12 E E 9.06 2.03 -0.32 0.09 9.87 1.99 -0.63 0.14 p <.05 E
ICMT 14.00 1.41 E E 13.32 2.05 0.71 0.89 13.86 2.12 0.01 0.42 p >.05 E

Nota: PC= Planeamento de Carreira; TDC= Tomada de Decisdo de carreira; ICMT= Informacéo sobre a Carreira e o Mundo do Trabalho

Tabela 8b. Distribuicdo da variavel dependente em funcao dos grupos (Estabelecimento de ensino) em analise no pré-teste: Normalidade e

homogeneidade no questionario MVS (N=198)

IPCA ISAVE UM K-S
Escalas ou Teste de
M DP AS K M DP AS K M DP AS K SW Levene
[dV E E E E 12.69 2.82 -0.61 -0.36 10.91 3.51 -0.43 0.15 p >.05 p >.05
[0] 1.00 1.41 E E 1.38 1.05 0.72 0.23 1.41 1.14 0.58 -0.44 p <.05 E
EBOD 2.50 0.71 E E 3.54 0.68 -1.41 1.35 3.45 0.89 -1.95 3.72 p <.05 E

Nota: IdV =Identidade Vocacional; 10= Informac&do Ocupacional; EBOD=Escala de Barreiras, Obstaculos ou Dificuldades
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Anexo 7

Tabela 86. Categorias e respectivos nucleos de sentido das respostas ao “Comentario Pessoal

do Seminario” (N=42)
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Tabela 86. Categorias e respectivos nucleos de sentido das respostas ao “Comentario Pessoal do Seminario” (N=42)

Categoria Nucleos de Sentido Exemplo
Componente Diz respeito a interaccdo em grupo, partilha de informacao, convivio e  “A interaccdo com os colegas e o desenvolvimento pessoal
relacional discussao e argumentacao. (4)”

Autoconhecimento

Aquisicao de
conhecimentos

Formato das

sessoes

Concretizacdo de
objetivos

Prestacao da
psicologa

Competéncias relacionadas com o conhecimento e reflexdo sobre si
proprio e sobre os aspectos relacionados com o percurso de carreira.
Consciencializacao de algumas dificuldades no percurso de carreira e
estratégias para ultrapassar as mesmas.

Novos conhecimentos, por exemplo, sobre o curso, futuro
profissional, entrevistas profissionais, técnicas de procura de
emprego, do mercado de trabalho e acerca da gestdo pessoal de
carreira.

Aspecto relacionado com a dindmica das sess0es, a organizacao das
tarefas, falta de tempo, escrita em excesso e pouca exploracao dos
temas finais.

Refere-se a reflexao efectuada para perceber aquilo que alcancamos
em termos dos nossos objetivos.

Refere-se ao interesse e empenho demonstrado pela psicologa que
acompanhou o seminario.
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“Ter oportunidade de reflectir sobre os meus objetivos, as
minhas competéncias, valores e interesses, relativamente a
gestao da minha carreira (48)".

“Adquirir conhecimentos que até entdo ndo possuia (8)”.

“As tematicas abordadas; a interactividade e a capacidade
de comunicacdo da orientadora. A atitude positiva e a
flexibilidade das sessdes. A variedade dos conceitos e
tematicas abordadas (25)".

“Voltar a ter consciéncia do que conseguimos e do que
concretizamos em relacdo aos nossos objetivos pessoais
(16)".

“O empenho da Dra. Nazaré que se mostrou bastante
disponivel e interessada em que nos tirdssemos o maior
proveito deste seminario (6)".



Auto-confianca

Extensao dos
conteudos/
materiais

Nao resposta/

Nada a assinalar

Falta de
compreensao
Formato dos

questionarios

Preenchimento de
excesso de
documentacao

Obrigatoriedade
de participacao ou
reposicao da
Sessao

Possuir mais confianca relativamente a tomada de decisdes

Diz respeito a aspectos relacionados com os conteudos e materiais
das sessdes, como por exemplo, tarefas morosas (como preencher
muitos questionarios) que implicavam escrever muito e havia pouco
tempo, sessdes macadoras.

Quando o sujeito deixou o espaco em branco ou simplesmente dizia
nao ter nada a assinalar.

Diz respeito ao nao entendimento das primeiras sessoes.

Algumas das perguntas que os questionarios continham tornavam as
respostas demasiado repetitivas. O seu formato apresentava-se, por
vezes, descontextualizado.

Refere-se a existéncia de muita informacao para preencher, como € o
caso dos questionarios.

E relativa a impossibilidade de por vezes estar presente nas sessoes,
0 que condiciona o aproveitamento e o funcionamento das mesmas.
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“0O facto de sair esclarecida, informada e mais confiante na
tomada das minhas decisdes (1)".

“Termos de nos centrar na escrita porque apesar de nao me
sentir a vontade a falar sei que poderia ser positivo (11)".

Sem informacéo.

“A primeira parte pois foi a mais pesada e também porque
ndo entendi o significado dessas sessdes, talvez um dia (5)".

“Questionarios repetitivos. Deveria-se arranjar formas de
serem mais estimulantes (35)".

“(...) ter que preencher bastantes documentos (44)”.

“Alguns momentos ou sessdes em que nao foi possivel entre
as pessoas. O facto de por vezes nao poder estar numa
determinada sessao, condicionando possivelmente, o bom
funcionamento da mesma sessao (38)".



Ajustes ao
formato das
sessdes/ Ajustes
ao material das
sessoes

Prolongar para

outros anos

Satisfacao e
desejo de
continuidade

Sugestao de
novas tematicas

Estas categorias englobam a necessidade de efectuar alguns ajustes
nas sessdes e nos materiais utilizados nas mesmas em futuros
seminarios, como a existéncia de mais partilha de informacao, incidir
mais na componente pratica das mesmas bem como mais tempo
para o preenchimento dos questionarios, mais tempo para discussao
em grupo, efectuar sessdes ou entrevistas individuais, mais dinamica
e incentivo ao pensamento livre e melhor exploracao das
candidaturas.

Refere-se a sugestao de prolongar o seminario por mais anos.

Diz respeito ao desejo de que se dé continuidade aos seminarios e
gue 0s mesmos continuem a ser produtivos.

Esta categoria apresenta-se como uma sugestdao para um futuro
seminario em que se abordem as relacdes interpessoais de forma a
fomentar um bom ambiente laboral.

“Talvez mais tempo para debater com a psicologa e os
colegas (22)".

“Penso que 0 excesso de questionarios a responder retira
tempo a reflexdo das questdes. As respostas sdo muitas
vezes insuficientemente pensadas. Retira tempo, ainda, a
uma reflexdo conjunta da turma sobre os assuntos (21)".

“Continuar no 4° ano (10)".

“Apenas que continuem pois estes seminarios ajudam
realmente quem esta prestes a entrar no mundo do trabalho
(18)".

“Talvez um seminario sobre relacdes entre colegas de
trabalho para a criacao de um bom ambiente laboral e
também para conseguir-se tirar 0 melhor
proveito/produtividade no local de trabalho (43)".

324












	capa_tese gravar cd a4_29_10_2012
	folha de rosto e declaraçao nazare
	folha de rosto_23_10_2012 final kimkool
	Tese_NL_27_10_2012_Corrigida final

	Tese_NL_27_10_2012_Corrigida final kimkool



