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Gestao Pessoal da Carreira: estudo de um modelo de intervencao psicolégica com

bolseiros de investigacao

A gestao pessoal da carreira € um processo continuo e regular, no qual a exploracao
vocacional, a definicao de objectivos, o delineamento e a implementacéo de planos de accao, e a
monitorizacdo e obtencédo de feedback se constituem como tarefas-chave para a resolucdo de
problemas e a tomada de decisdes relativas a carreira (Pinto & Taveira, 2010; Taveira, 2009).
Tendo em consideracdo o conjunto de transformacdes que tém vindo a registar-se no mundo
politico, econémico, e social, e as suas repercussdes nas teorias e conceitos de carreira, 0s
modelos de gestao pessoal da carreira tornaram-se indispensaveis no apoio ao desenvolvimento
de trajectorias pessoais e profissionais saudaveis. Por conseguinte, o presente trabalho visa
apresentar e discutir os resultados da avaliacdo do programa “Seminario de Gestdo Pessoal da
Carreira”, na sua versao B, - um modelo de intervencao psicolégica especializado, implementado
no Servico de Psicologia, da Escola de Psicologia da Universidade do Minho, junto de estudantes
de doutoramento e de bolseiros de investigacao cientifica (GPC-B; Taveira, Araujo, Loureiro,
Silva, Faria, & Carneiro Pinto, 2009). Este programa é constituido por sete sessdes de
intervencdo na carreira, com periodicidade semanal, e visa contribuir para o aumento do auto-
conhecimento, do conhecimento das oportunidades educativas, formativas, e profissionais, em
dominios de actividade preferidos, bem como, da capacidade de planeamento e decisao pessoal,
através do desenvolvimento e manutencao de uma visao positiva sobre a carreira. Neste sentido,
foram realizados trés estudos empiricos com caracter quasi-experimental, nos quais participaram
um total de 103 individuos, de ambos os sexos (71, 68.9% mulheres; 32, 31.1% homens), com
idades compreendidas entre os 22 e os 49 anos (M=29.27; DP=5.97), e que se encontravam a
desenvolver os seus projectos de doutoramento/investigacdo na Universidade do Minho, nos
anos lectivos de 2007/2008 e 2008/2009. Foi privilegiada a utilizacdo tanto do design de
investigacao intra-sujeitos, como inter-sujeitos, com recurso a medidas repetidas de avaliacéo,
através da aplicacdo de um pré-teste e de um pos-teste e, em alguns casos, de um /ollow-up. A
avaliacdo das expectativas dos participantes face a intervencdo foi realizada através do
questionario de auto-relato “A minha inscricao no Seminario Gestdo Pessoal da Carreira versao
B: motivacdes e receios” (Taveira et al., 2007). A avaliacdo das reaccoes cognitivo-motivacionais
ao processo de intervencao baseou-se na aplicacdo da Grelha para a Avaliacdo das Sessdes

(Client Reaction System, CRS, Hill, Spiegel, & Tichenor, 1988; GAS, adapt. por Taveira, Oliveira,




& Gomes, 2004). Por sua vez, a avaliacao dos resultados de intervencao recorreu as medidas de
auto-relato Escala de Exploracdo Vocacional (Career Exploration Survey, CES, Stumpf, Colarelli, &
Hartman, 1983; EEV, adapt. por Taveira, 1997) e Inventario de Preocupacdes de Carreira (Adu/t
Career Concerns Inventory, ACCI, Super, Thompson, & Lindeman, 1988; IPC, adapt. por Duarte,
1997), destinadas a avaliar o processo de exploracao vocacional, e o tipo de preocupacdes de
carreira dos participantes, respectivamente. Os resultados obtidos no que concerne a avaliacao
das expectativas dos participantes sugerem que estes percepcionam 0 processo de gestao
pessoal da carreira de forma analoga ao processo de orientacdo vocacional tradicional, e
apresentam preocupacoes sobretudo relacionadas com a necessidade de adquirirem estratégias
e conhecimentos, que lhes permitam desenvolver uma percepcdo mais completa e integrada
acerca de si proprios, no que concerne as suas aptidées, interesses, e competéncias, bem
como, avaliar, definir e desenvolver objectivos e metas, e respectivos planos de accéo, tendo em
vista a sua concretizacdo. Os resultados relativos a avaliacdo das reaccdes ao processo de
intervencao indicam que, na generalidade, os participantes avaliam de forma positiva o0 modelo
de intervencdo psicoldgica levado a cabo, tanto numa fase inicial, como numa fase mais
avancada do processo. Das diversas reaccoes registadas, foram as reaccdes de tonalidade
positiva, especificamente, a compreensao, o apoio, o auto-conceito, a clareza, e a educacao, que
predominaram ao longo de toda a intervencao. Por sua vez, os resultados obtidos nos diversos
estudos evidenciam, de um modo geral, que o Seminario GPC-B é particularmente eficaz a
trabalhar as dimensdes cognitivas, afectivas e comportamentais associadas ao processo de
exploracdo vocacional dos participantes, assim como, a produzir algumas variacdes no que
concerne o tipo de preocupacdes de carreira dos bolseiros entre os diversos momentos de
avaliacdo, apesar de estas ultimas carecerem, na sua generalidade, de significado do ponto de
vista estatistico. Discutem-se criticamente estes resultados, & luz dos modelos tedricos, e da
investigacao empirica, no ambito da gestao pessoal da carreira, e da avaliacédo de programas de
intervencdo de cariz vocacional, sendo salientadas as limitacdes de caracter metodologico que
lhes estdo subjacentes. Sao retiradas implicacdes para o desenvolvimento deste modelo de
intervencao psicologica, em particular, e para o desenho, implementacao, e avaliacao de futuras

intervencdes/investigacdes no contexto da gestdo pessoal da carreira, em geral.

Palavras-chave: gestao pessoal da carreira; intervencao psicologica; bolseiros de investigacao;

avaliacao.
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Self-Career Management: study of a psychological intervention model with research

grant holders

Career selfmanagement refers to a regular and continuous process, in which career
exploration, goal setting, design and implementation of action plans, and monitoring and
feedback obtaining are considered key-tasks to solve problems and make decisions regarding
career (Pinto & Taveira, 2010; Taveira, 2009). Given the set of revolutions that have come to
register on a political, economic, and social level, and their impact on the career theories and
concepts, career self-management models have become vital in supporting the development of
healthy personal and professional trajectories. Therefore, this paper aims to present and discuss
the evaluation results of the “Career Self-Management Seminar”, in its version B — a specialized
psychological intervention model, implemented in the Psychology Service of the School of
Psychology, in the University of Minho, to PhD students and research grant holders (CSMS-B;
Taveira, Araujo, Loureiro, Silva, Faria, & Carneiro Pinto, 2009). This program consists of seven
weekly educational sessions on career, and aims to contribute to increased self-knowledge,
knowledge of educational, training, and professional opportunities, in preferred areas of activity,
as well as, the ability of planning and personal decision, by developing and maintaining a positive
outlook about career. Three empirical and quasi-experimental studies were developed, in which
participated a total of 103 individuals of both sexes (71, 68.9% female, 32, 31.1% men), aged
between 22 and 49 years old (M=29.27, SD=5.97), and who were developing their
research/doctoral projects at the University of Minho, in the academic years 2007/2008 and
2008/2009. It was used both the intra-subject and inter-subject research design, using repeated
measures of evaluation, through the application of a pretest and a posttest, and in some cases, a
follow-up. The assessment of participants’ expectations towards the intervention was carried out
through a self-report questionnaire “My enrollment in the Career Self-Management Seminar
Version B: motivations and concerns” (Taveira et al., 2007). The evaluation of the cognitive-
motivational reactions to the intervention process was based on the application of the Client
Reaction System, (CRS, Hill, Spiegel, & Tichenor, 1988; GAS, adapt. by Taveira, Oliveira, Gomes
&, 2004). In turn, the evaluation of the intervention outcomes resorted to the self-report
measures Career Exploration Survey (CES, Stumpf, Colarelli, & Hartman, 1983; EEV, adapt. by
Taveira, 1997) and Adult Career Concerns Inventory (ACCI, Super, Thompson, & Lindeman,

1988; IPC, adapt. for Duarte, 1997), designed to evaluate the career exploration process, and
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the type of career concerns of participants, respectively. Results regarding the evaluation of
participants’ expectations suggest that they perceive the career selfmanagement process
analogously to the traditional vocational guidance process (orientation), and present concerns
mainly related to the need to acquire strategies and skills (education) to enable them to develop a
more comprehensive and integrated perception about themselves, regarding their skills,
interests, and skills (selfknowledge), as well as, assess, define and develop objectives and
targets and related action plans toward its implementation (planning). Results regarding the
evaluation of the intervention process indicate that, overall, participants evaluate positively the
psychological intervention model carried out, both initially as in a more advanced stage of the
process. The reactions reported had a positive tone, specifically, understanding, support, self-
concept, clarity, and education, and prevailed throughout the intervention. Results from several
studies also show, that, in general, the CSMS-B is particularly effective in working the cognitive,
affective and behavioral factors associated to the career exploration process, as well as,
producing some variations regarding the type of career concerns of the research grant holders,
among the several evaluation moments, although the latter lacking, in general, statistical
significance. These results are critically discussed concerning the theoretical models and
empirical research in the context of the career self-management, and the evaluation of career
intervention programs, and their methodological limitations are highlighted. Implications are
drawn for the development of this psychological intervention model, in particular, and for the
design, implementation, and evaluation of future interventions/evaluations in the context of the

career self-management, in general.

Key-words: Career selfmanagement; psychological intervention; research grant holders;

evaluation.
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A capacidade para gerir eficazmente uma carreira € uma das competéncias mais
importantes, e também mais requisitadas no actual mundo profissional. Tomar uma decisao no
dominio da carreira é uma tarefa frequente do nosso quotidiano, mas que rapidamente se pode
tornar um problema de carreira, quando ndo se possui a preparacao e 0 apoio necessarios para
a realizar. DecisOes, tais como optar, entre passar tempo de qualidade com os filhos, ou
prolongar o horario de trabalho; aceitar uma promocao salarial em troca de uma mudanca de
cidade; e, realizar uma viagem para apresentar o seu projecto de investigacdo a comunidade
cientifica ou ficar em casa a tomar conta dos pais doentes, sao apenas trés das muitas situacdes
dilematicas com as quais, cada vez mais, os trabalhadores das “novas carreiras” se deparam, e
que exigem alguma mestria na sua resolucdo. As competéncias e os comportamentos
associados a gestao pessoal da carreira constituem, na generalidade dos casos, uma aposta
segura para a resolucdo bem sucedida desses conflitos. A gestao pessoal da carreira diz respeito
a um processo que deve ocorrer de forma continua e regular no ciclo de vida dos individuos,
tendo em vista a promocao de trajectdrias pessoais e profissionais saudaveis e satisfatdrias do
ponto de vista do individuo, mas também do ponto de vista das organizacbes em que ele se
encontra inserido, e em ultima instancia, da sociedade a que ele pertence.

Apesar da pertinéncia de que este tema se reveste face aos actuais circunstancialismos
gue o mundo profissional em particular, e a sociedade em geral, atravessam, chega a ser
desapontante a forte lacuna que se faz sentir no que respeita as intervencdes e as investigacoes
a este respeito. A literatura vocacional indica-nos que as pessoas podem, ao longo de todo o
ciclo de vida, experienciar multiplas e diversificadas preocupacdes e necessidades de
intervencdo na carreira (Gysbers, 1988; Luzzo, 2000), e que a ndo resolucdo adequada dos
objectivos, das tarefas, e dos desafios a elas associadas, pode originar uma variedade de
complicacdes com repercussao na vida pessoal e profissional dos individuos. No entanto, nem
sempre esta diversidade é contemplada aquando do desenvolvimento das intervencbes de
carreira. Apesar de toda a evolucdo que se foi fazendo sentir nas praticas de intervencao ao
longo dos ultimos anos, a realidade ainda transparece uma predominancia pelos programas de
desenvolvimento de carreira que estdo particularmente vocacionados para o apoio aos jovens
adolescentes e aos jovens adultos inseridos num percurso educativo (e.g., Faria, 2008;

Konigstedt, 2008; Lima, 1998). Esta situacao contrasta com a escassez de programas dirigidos,



INTRODUCAO GERAL

por exemplo, a alunos de pos-graduacao, ou a alunos que retomam os seus estudos apds um
periodo prolongado de permanéncia no mercado de trabalho.

Esta integracédo da diversidade nas intervencdes de carreira exige o reconhecimento e a
aceitacao em como existem diversos sub-grupos, dentro dos grupos populacionais, sendo cada
um deles marcado pela especificidade das suas proprias caracteristicas (e.g., sécio-
demograficas, culturais, politicas, étnicas, e de desenvolvimento de carreira). Os alunos de pés-
graduacdo constituem-se, pois, como um optimo exemplo de um sub-grupo especifico da
populacao adulta e universitaria, ao qual nao tem sido dada a devida atencao no que respeita as
intervencdes de carreira. Existe uma crenca generalizada de que estes trabalhadores estao tao
comprometidos com as carreiras académicas que nao necessitam de qualquer tipo de apoio na
sua gestdo (Luzzo, 2000). Esta conviccao tem sido francamente responsavel pelo evidente
desinteresse dos profissionais de carreira em apoiar estes individuos no desenvolvimento de
competéncias que lhes permitam lidar de modo positivo com tarefas que se sobrepdem, prazos
que escasseiam, e decisdes que urgem. Outra vertente da diversidade, que também nao tem
sido devidamente abordada na literatura em torno das intervencdes de carreira, concerne as
proprias modalidades de entrega dos servicos de aconselhamento. Recentemente, assistiu-se a
proliferacao de distintas modalidades de intervencao, podendo esta assumir formas tao distintas
como a consulta psicolégica individual, a consulta psicologica em grupo, a intervencao por
computador, os seminarios de educacao para a carreira, ou 0S workshops e 0s cursos breves de
gestao de carreira (Brown & Krane, 2000; Herr & Cramer, 1996; Faria & Taveira, 2006; Kellett &
Conger, 1995; Konigstedt, 2008; Silva, 2004; Spokane, 2004). A estratégia para a seleccao da
modalidade de intervencdo de carreira mais adequada consiste precisamente em avaliar e
atender as multiplas diversidades (de clientes, de problematicas, de necessidades, e de
objectivos) que estao associadas a propria intervencao.

A avaliacao consiste também numa outra vertente das intervencdes de carreira a qual
nao tem vindo a ser atribuida a devida atencao. Apesar do corpo teorico robusto em torno deste
tema, recentemente registou-se um decréscimo no numero de publicacbes associadas a
avaliacdo das intervencbes de carreira, em particular dos programas de intervencao.
Actualmente, sabe-se que as intervencdes de carreira sao, em geral, mais eficazes do que a nao-
intervencdo (Brown & Krane, 2000; Oliver & Spokane, 1988; Spokane & Oliver, 1983; Swanson,
1995; Whiston, Brecheisen, & Stephens, 2003; Whiston, Sexton, & Lasoff, 1998); que as
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intervencdes em grupo aparecem frequentemente como as modalidades mais eficazes,
oferecendo razoavel eficacia a um baixo custo pessoal e financeiro, tanto para o psicélogo como
para o cliente (Brown & Krane, 2000; Peterson, Sampson, & Reardon, 1991; Spokane & Oliver,
1983); e, que as intervencdes com duracao entre quatro a cinco sessdes sao geralmente as
mais eficazes (Brown & Krane, 2000; Faria, 2008; Pickerin & Vacc, 1984). Infelizmente, a
auséncia de avaliacdes mais sistematizadas nesta area acaba por reforcar a ideia de que,
independentemente da intervencdo desenvolvida, a actividade do psicologo esta sempre
associada a um resultado positivo e eficaz.

Com esta dissertacao, estruturada em quatro capitulos, pretendemos concorrer para a
compreensao do actual estado da arte no que respeita a tematica geral da gestdo pessoal da
carreira, e a tematica particular da avaliacao de programas de intervencao neste ambito. Neste
sentido, é realizado um esforco para reunir, sob a alcada de um Unico trabalho, um conjunto de
contribuicdes tedricas e empiricas, referentes a ambos os temas. Pretendemos, de igual modo,
submeter a uma avaliacdo criteriosa, um modelo de gestdo pessoal da carreira que foi
especificamente desenvolvido para atender as necessidades individuais dos bolseiros de
investigacao cientifica, tendo em consideracao o que ¢ referido na literatura como boas praticas
neste dominio da intervencao e da investigacao na carreira.

O interesse por estas tematicas decorreu de um conjunto de experiéncias pessoais e
profissionais que marcaram profundamente o rumo deste trabalho. No ano de 2007, a
integracdo na Unidade de Consulta Experimental em Estratégias de Exploracdo Vocacional
possibilitou o contacto com a realidade dos pedidos dos alunos realizados ao Servico de
Psicologia da Universidade do Minho no ambito do apoio a carreira, e levantou a necessidade de
se desenvolverem programas que, de forma breve e estruturada, dotassem os individuos de
competéncias que lhes permitissem realizar uma gestao eficaz da sua carreira ao longo da vida.
Por outro lado, a realizacdo de um estagio na TecMinho (associacdo que actua como interface
entre a Universidade do Minho e a sociedade, em particular a regiao do Vale do Ave) alertou para
a necessidade de cada vez mais as carreiras se pautarem por percursos empreendedores, face
ao crescente desemprego que assola a regiao. Esta necessidade foi particularmente salientada
junto dos alunos de doutoramento e bolseiros de investigacao cientifica, por se constituirem
como individuos com conhecimentos e competéncias de exceléncia, e que apesar de tudo,

apresentam alguma dificuldade de integracdo no mercado de trabalho.
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Assim, o Primeiro Capitulo visa realizar uma revisdo da literatura que servira de
enquadramento conceptual para o estudo da avaliacdo de um modelo de intervencao
psicolégica, desenvolvido com grupos de bolseiros de investigacdo cientifica, e que sera
posteriormente apresentado, na parte empirica deste trabalho. Neste sentido, comecamos por
realizar uma breve revisao em torno das mudancas operadas no mundo organizacional a partir
de meados dos anos 50 do século passado, e do modo como estas se traduziram em novos
conceitos, e novas realidades de carreira. Sdo também mencionadas algumas teorias gerais
ligadas ao desenvolvimento da carreira, que no nosso entender, se constituem como contributos
relevantes para o desenvolvimento e compreensao dos actuais modelos de gestao de carreira.
Posteriormente, os modelos recentemente desenvolvidos no ambito da gestao de carreira sao
apresentados e discutidos, com particular destaque para os modelos de Greenhaus e Callanan
(1994), Noe (1996), e King (2000, 2001, 2004). Ainda neste capitulo ¢ dada especial atencao a
natureza e a avaliacdo de programas de intervencao no ambito da gestdo pessoal e do
desenvolvimento da carreira, em particular com populacgdes de jovens adultos e adultos.

No Segundo Capitulo é apresentada a metodologia geral subjacente ao estudo do
modelo de intervencao psicologica desenvolvido especificamente para apoiar bolseiros de
investigacao cientifica na gestdo da sua carreira. Este programa de intervencao recebe a
designacao de “Seminario de Gestdo Pessoal da Carreira — versao B” (GPC B; Taveira, Araujo,
Loureiro, Silva, Faria, & Pinto, 2007), e ¢ avaliado no que respeita as expectativas dos
participantes previamente ao seu ingresso na intervencao, as suas reaccdes face a relacao
estabelecida com a profissional de psicologia responsavel pela implementacao do programa, e
0s seus resultados em termos dos niveis de exploracao de carreira e do tipo de preocupacdes de
carreira. Por conseguinte, sao inicialmente explicitados os objectivos, as hipoteses, e as fases
associadas ao plano de investigacao, assim como, os participantes e os instrumentos de
avaliacdo comuns a generalidade dos estudos desenvolvidos. Sdo também apontados os
procedimentos de investigacao e de analise de dados.

No Terceiro Capitulo sdo apresentados os principais resultados associados a realizacdo
de trés estudos empiricos distintos, decorrentes da implementacdo do modelo de intervencao
psicologica, junto de amostras de bolseiros de investigacdo cientifica. O primeiro estudo foi
desenvolvido junto de uma Unica amostra piloto de bolseiros de investigacdo (n=5). O segundo

estudo foi desenvolvido junto da totalidade dos participantes da investigacdo, organizados de
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acordo com um Unico grupo experimental e um Unico grupo de controlo (n=98). E, o terceiro
estudo foi desenvolvido junto dos catorze grupos de intervencdo que os bolseiros integraram
aquando da sua inscricdo no seminario (n=62). Em todos os estudos séo avaliadas as reaccdes
dos clientes face a qualidade da relacdo de ajuda, assim como, os seus niveis de exploracao
vocacional e o tipo de preocupacbes de carreira, em fases distintas do processo de
aconselhamento, e de acordo com um plano longitudinal que contempla o efeito do tempo nas
medidas. Num dos estudos, e com um caracter exploratorio, sdo também avaliadas as
expectativas dos participantes face a sua inscricdo no seminario de carreira.

No Quarto Capitulo sao discutidos os resultados obtidos em cada um dos estudos
previamente enunciados, organizados de acordo com a sua tematica geral. Por conseguinte, este
capitulo inclui uma discussao referente a avaliacdo das expectativas de intervencéo, & avaliacao
das reaccoes a relacao de ajuda, e a avaliacao dos resultados do programa, tendo em
consideracao as dimensdes de exploracao e de preocupacao de carreira consideradas. Dada a
diversidade de resultados obtidos em cada um dos diferentes estudos empiricos, a regra da
discussao tende para a generalidade dos resultados, obtidos junto das amostras globais, sendo
particularizados alguns dos resultados das amostras parciais sempre que considerado relevante.
Esta discussao é orientada pelo enquadramento tedrico e empirico apresentado no primeiro
capitulo, e contempla também uma analise das principais limitacdes metodoldgicas que lhe
estdo subjacentes.

Finalmente, a Conclusdo desta dissertacao reflecte os principais contributos tedricos e
empiricos decorrentes da sua realizacao. Neste sentido, sé@o apresentadas as conclusdes gerais
e retiradas implicacées para o aprofundamento deste projecto. Sdo também sugeridas novas
linhas de investimento, tendo em vista o desenvolvimento futuro de intervencdes e de

investigacdes no ambito da gestao pessoal de carreira.
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Gestao Pessoal da Carreira: enquadramento conceptual

1. Condicdes de desenvolvimento da gestao pessoal da carreira

Ao longo dos Uultimos anos, embora com finalidades um pouco distintas, tanto a
Psicologia Vocacional, como a Psicologia das Organizacdes, se tém dedicado ao estudo do
cenario organizacional. Um conjunto de autores (e.g., Arnold, 1997; Cheramie, Sturman, &
Walsh, 2007; Esbroeck, 2008; Mirvis & Hall, 1994; Murphy & Ensher, 2001; Schein, 1996;
Sullivan, 1999; Thomas, Lazarova, & Inkson, 2005; Vianen, De Pater, & Preenen, 2008) tem
vindo sistematicamente a dar-nos conta da diversidade de mudancas que ocorreram no meio
organizacional e profissional, e que parecem ter marcado sobremaneira a transicdo de um
mundo organizacional tradicional para um mundo organizacional contemporaneo. Estas
mudancas sdo consequéncia de um conjunto de transformacdes muito mais profundas que
ocorreram na sociedade em geral, e que sdo frequentemente mencionadas como sendo as
principais responsaveis pelas alteracdes na vida quotidiana, tanto dos individuos trabalhadores
como das proprias organizacoes.

Neste ponto do trabalho, partindo de uma revisdo da literatura de ambos os ramos de
conhecimento da Psicologia, ilustra-se a diversidade de transformacdes que ocorreram no
mundo organizacional, nomeadamente, em termos das relacoes entre profissionais e instituicbes
empregadoras, sendo atribuido particular énfase a uma visdo mais recente, e também mais
integradora do que pode ser o verdadeiro impacto dessas transformacdes na estruturacdo do
mundo organizacional e social, e consequentemente, nas novas formas de gestdo de carreira.
De seguida, discutem-se as repercussdes do novo cendrio organizacional no modo com as
carreiras passaram a estruturar-se e a ser geridas nesse contexto, sob a ampla designacao de
“novas carreiras”. Especificamente, apresenta-se a emergéncia de novos conceitos de carreira,
tais como, a carreira proteana (Briscoe & Hall, 2006; Hall & Moss, 1998; Mirvis & Hall, 1994), a
carreira sem fronteiras (Arthur, 1994; DeFillipi, & Arthur, 1994; Sullivan & Arthur, 2006), a
carreira inteligente (Arthur, Claman, & DeFillipi, 1995), e as ancoras de carreira (Schein, 1996).
E, finalmente, apresentam-se quatro teorias da literatura Vocacional, no ambito do ajustamento
(Crites, 1969), da exploracéo (Stumpf, Colarelli, & Hartman, 1983), da adaptabilidade (Savickas,
2002), e da auto-eficacia na carreira (Lent, Brown, & Hackett, 2002), e que se constituiram
como contributos bastante pertinentes para o desenvolvimento dos modelos de gestdo de

carreira que serao posteriormente discutidos.
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1.1 Novas realidades organizacionais

Tal como referido, 0 mundo organizacional, em particular, e a sociedade, em geral,
foram alvo de uma multiplicidade de transformacdes. Ao longo do tempo, estas transformacdes
tém vindo a ser mencionadas na literatura a partir de uma diversidade de designacoes, tais
como, a globalizacdo, a interdependéncia das economias, a competicao global, e as evolucées
cientificas, técnicas, e tecnologicas (e.g., Appelbaum, Ayre, & Shapiro, 2002; Arnold & Jackson,
1997; Blustein, 2006; Coimbra, Parada, & Imaginario, 2001; Hall & Moss, 1998; King, 2004;
Thite, 2001). A compreensao destas modificacdes, e particularmente do seu impacto, nas novas
relacdes e dinamicas entre trabalhadores e organizacoes, torna-se verdadeiramente crucial para
qualquer profissional que pretenda intervir neste contexto. O mundo organizacional mudou (cf.
Quadro 1.1). As diferencas principais entre o mundo organizacional, “tradicional”, e o novo
mundo organizacional, “contemporaneo”, estao patentes em praticamente toda a literatura
sobre o tema (e.g., Arnold & Jackson, 1997; Riddle & Ward, 2000; Schein, 1996; Sullivan,
1999; Sullivan & Arthur, 2006; Sullivan, Carden, & Martin, 1998).

De acordo com a visao mais tradicional, sao as organizacoes, e nao os individuos, quem
assume um papel principal em todo o processo de gestdo de carreira (Orpen, 1994). As
organizacdes detém o poder para seleccionar quais os individuos que devem ingressar e passar
a fazer parte da sua estrutura, com base na avaliacao das suas competéncias, e adequabilidade
destas as funcées em causa. Deste modo, a organizacao assegura que contrata o trabalhador
certo para executar a tarefa certa, o que a longo prazo lhe garante estar na vanguarda, com
elevados niveis de produtividade e competitividade. A partir do momento em que o trabalhador
ingressa na organizacao, esta assume com ele aquilo que os autores t&m vindo a referir como
um “contrato psicolégico de trabalho” (Sullivan, et al., 1998). Neste contrato fica implicitamente
definido que a organizacao espera obter do trabalhador lealdade e um compromisso para toda a
vida, em troca de um emprego estavel e de um salario certo. Por esse motivo, é frequente que,
ao longo de toda a sua vida de trabalho, os individuos desenvolvam as suas carreiras apenas no
contexto de uma ou duas organizacées (Sullivan, 1999). A medida que o tempo vai avancando, o
individuo tem a possibilidade de comecar a progredir na sua carreira. No entanto, esta

progressao segue determinadas normas, sendo habitualmente realizada no sentido vertical, de

1 0 contrato psicologico de trabalho é definido por Herriot (1992) como o conjunto de crencas e de expectativas que organizacdes e
individuos desenvolvem acerca um do outro, e que estao implicitas e mutuamente acordadas na sua relagéo.
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forma linear e unidireccional, e frequentemente deliberada por um seu superior, a partir de
critérios muito pouco relacionados com o desempenho do trabalhador nas suas funcdes
(Baruch, 2004; Sullivan, et al., 1998). Ou seja, a progressao esta apenas contemplada dentro
dos limites da hierarquia organizacional, nao sendo antecipado nem desejado que os individuos
assumam um progresso horizontal entre fronteiras organizacionais permeaveis. O nivel de
sucesso que cada trabalhador alcanca na sua carreira esta, por sua vez, muito associado a
progressao que este consegue alcancar dentro da organizacao. Deste modo, & determinado por
critérios completamente objectivos, tais como, o numero de promocoes obtidas, o grau de
responsabilidade assumido nas suas funcdes, e o valor salarial auferido (Bozionelos, 2004).
Assim sendo, constata-se que, neste mundo organizacional tradicional, tal como descrito pela
generalidade da literatura (Arnold, 1997; Orpen, 1994; Sturges, Guest, Conway, & Davey, 2002),
as organizacoes detém, sem deixar grande alternativa aos individuos, completo controlo sob as
carreiras dos seus trabalhadores. Neste sentido, a tarefa de gerir a carreira dos trabalhadores
cabe, sobretudo, as proprias organizacdes. Sao estas que detém a responsabilidade por
disponibilizar aos seus trabalhadores, mediante a realizacdo de actividades formais ou informais
(Sturges, et al., 2002), todas as condicdes necessarias para uma gestdo eficaz da sua carreira.
Ao trabalhador cabe a responsabilidade de aproveitar os recursos e as estratégias empreendidas
pela organizacao.

Em contrapartida, no mundo organizacional contemporaneo, os individuos parecem
mais determinados em assumir o controlo pela gestdo da sua prépria carreira. O ingresso nas
organizacdes deixa de estar Unica e exclusivamente dependente da avaliacdo que esta faz das
competéncias actuais do candidato, mas procura antecipar também a capacidade do individuo
para se adaptar, moldar, e transferir para contextos em constante evolucéo. A partir do momento
em que o individuo ingressa na organizacao, é estabelecido um novo contrato psicologico de
trabalho, bastante distinto da realidade anteriormente apresentada (Atkinson, 2002). O desejo de
lealdade e compromisso por parte da organizacao € agora substituido por exigéncias de esforco,
desempenho, e competitividade; em contrapartida, a necessidade de seguranca, estabilidade, e
previsibilidade por parte do trabalhador é agora substituida pelo anseio de oportunidades de
aprendizagem, treino e desenvolvimento (Herriot & Pemberton, 1996; Rousseau & Wade-
Benzoni, 1995). Estas alteracdes no contetdo do contrato entre as organizacdes empregadoras

e os individuos trabalhadores trazem profundas implicacdes para a forma como o progresso de
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carreira e, consequentemente, o sucesso de carreira, sao percepcionados. Nas palavras de
Baruch (2004, p. 61), o progresso de carreira € qualquer “movimento lateral, mudanca de
direccdo, de organizacao, de aspiracao”. Por conseguinte, o progresso de carreira de um
individuo passa a poder ser realizado devido a multiplas motivacdes, em diversos sentidos e, de
diferentes formas. Isto &, os movimentos que o individuo realiza na sua carreira podem ocorrer
de forma voluntaria, quando o proprio individuo decide provocar essa mudanca (e.g., despede-se
do emprego), ou involuntaria, quando é a organizacdo que decide impor uma mudanca ao
trabalhador (e.g., o trabalhador é despedido ou destacado para outra funcao); mas também, de
forma vertical, quando ocorrem dentro da hierarquia organizacional (e.g., quando o trabalhador ¢
promovido para um novo cargo, ou novas funcdes dentro da actual organizacao), ou horizontal,
quando ocorrem fora da hierarquia organizacional (e.g., quando o trabalhador decide passar as
fronteiras da actual organizacdo para uma nova entidade empregadora). Por este motivo, é cada
vez mais frequente que, ao longo da vida de trabalho, cada individuo passe por cerca de 10
instituicdes empregadoras, de acordo com alguns dados estatisticos internacionais (Bureau of
Labor Statistics, 2002), ao longo das quais, tanto as organizacdées como os individuos procuram
reunir esforcos, em busca de objectivos distintos. Como consequéncia, o sucesso de carreira
deixa de ser percebido como dependente de factores meramente objectivos, passando a ser
avaliado de acordo com critérios que dependem da subjectividade de cada trabalhador (isto &,
do sucesso de carreira subjectivo ou psicologico). Neste sentido, um individuo bem sucedido na
sua carreira pode ser, por exemplo, um individuo que retira um elevado grau de satisfacéo da
realizacdo das suas funcdes, um individuo em quem ¢ depositado um elevado grau de
autonomia e confianca pelo empregador, ou até um individuo que alcancou um estilo de vida
que corresponde ao que tinha idealizado. Assim, conclui-se que a tarefa da gestao de carreira se
torna agora bastante mais dificultada para as organizacdes, dado que tém que gerir a carreira de
uma multiplicidade de trabalhadores, distintos em termos de género, raca, idade, estadio de
desenvolvimento, necessidades, preocupacdes, e objectivos de carreira, e com um tempo de
permanéncia dentro da organizacao bastante variavel. Assim sendo, estdo criadas as condicoes,
neste mundo contemporaneo, para que os individuos possam assumir cada vez mais a
responsabilidade por uma gestdo proactiva e assertiva, das suas proprias carreiras (Moreno,

2008; Viannen, et al., 2008; Veloso, Trevisan, Santos, & Oliveira, 2007).
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Quadro 1.1: Modelos de carreira: tradicional e contemporaneo?

Dimensoes Modelo de carreira tradicional Modelo de carreira contemporanea

Uma ou duas organizacdes/instituicbes Multiplas organizacoes/instituicoes

Contexto . o
Previsibilidade Imprevisibilidade

Poder Autoridade . In.ﬂuéncia. .

Organizacao burocratica Viséo partilhada e missao

Relacdes Hierarquia corporativa Redes de aprendizagem de pares
Patrao/Empregador - Trabalhador Empreendedor, membro de equipa

ldentidade Associada ao emprego, a posicdo, e a ocupacdo detidos pelo Associada a contribuicao do individuo para um trabalho significativo, para a
individuo sua familia, e a comunidade em geral

Lealdade Para com a empresa e o empregador Para com o seffe o trabalho

Contrato psicologico de Seguranca, estabilidade, e previsibilidade no emprego em troca Empregabilidade, aprendizagem, treino, e desenvolvimento em troca de
trabalho de lealdade e compromisso esforco e desempenho
. Formal Informal
Treino . . . - .
Ensino-aprendizagem Aprendizagem-accao continua
Competéncias Especificas Transferiveis

Académicas e técnicas Académicas, técnicas, cientificas e de empregabilidade
Vertical Horizontal

Progresso Linear Nao sequencial
Unidireccional Multi-direccional
Relacionado com a idade Relacionado com a aprendizagem/competéncias

SUCesso Ascensao na escada profissional/hierarquia corporativa Aquisicdo de competéncias de valor

Associado a salério, promocdo, estatuto

Associado a satisfacdo, autonomia, e liberdade

Gestao de Carreira

Gestdo Organizacional da Carreira

Responsabilidade partilhada entre os recursos humanos da
organizacao/instituicao e o trabalhador

Atitude passiva

Gestdo Pessoal da Carreira
Responsabilidade do préprio individuo

Atitude proactiva e assertiva

: Adaptado de “The changing nature of careers: A review and research agenda”, S. E. Sullivan, 1999, Journal of Management, 25, pp. 457-484.
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Apesar da generalidade da literatura transmitir a nocdo de que é consensual esta visao
entre 0 antes e o depois do mundo organizacional de meados do século XX, recentemente,
alguns autores (e.g., Arnold, 1997; Baruch, 2006) tém criticado a perspectiva dicotémica do
mundo organizacional tradicional e contemporaneo aqui apresentada. Baruch (2006), por
exemplo, € um dos autores que nao concorda com esta divisao entre o antes e o depois da
ocorréncia da globalizacao, e as suas implicacdes para as organizacdes em geral, e as carreiras
em particular. No artigo “O desenvolvimento da carreira nas organizacdes e para além delas:
balancear as perspectivas tradicional e contemporanea”, ele explica 0 seu ponto de vista
considerando que ambas as visées — tradicional e contemporanea — correspondem a posicoes
extremadas que “nao permitem captar devidamente a natureza das actuais realidades de
carreira” (p. 125). Para o efeito, socorre-se da metafora do péndulo (Figura 1.1), para
demonstrar que a sociedade foi desenvolvendo uma visdo pendular da evolucao das carreiras,

que nao transmite a verdadeira realidade experienciada nos contextos organizacionais.

[ Cenarios extremos de carreira ]

Visao tradicional de
carreira

Visao contemporanea de
carreira

Visao balanceada de
carreira

Figura 1.1: A evolucao da carreira: metafora da visao pendular

Num dos extremos do péndulo, é apresentada a visao tradicional da carreira, marcada

por movimentos verticais, lineares, rigidos, previsiveis, e estaticos, que ocorrem em

> No original “Career Development in organizations and beyond: balancing traditional and contemporary viewpoints”, Y. Baruch,
2006, Human Resource Management Review, 16, pp. 125-138.
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determinados periodos temporais, consequéncia de decisdes externas, no contexto de uma
organizacao. No outro extremo do péndulo, é apresentada a visédo contemporanea da carreira,
marcada por um conjunto de movimentos verticais e horizontais, imprevisiveis e dindmicos, que
ocorrem em qualquer momento da vida de um individuo, consequéncia de decisbes, tanto
internas como externas, no contexto de diversas organizacoes.

Para Baruch (2006) o adequado é abandonar esta perspectiva falaciosa em relacdo a
carreira, e adoptar uma posicao mais integrativa da mesma. De acordo com esta nova
concepcao, assume-se que as mudancas ocorridas na sociedade em geral tiveram efectivamente
amplas implicacGes nas organizacdes, e consequentemente, nas carreiras. No entanto, também
se assume que, apesar de todas essas mudancas, muito do que caracterizava o mundo
tradicional permaneceu estavel. Se por um lado as carreiras se tornaram mais fluidas e sem
fronteiras, por outro lado, e em certas circunstancias, os percursos de carreira tradicionais
continuam a ser validos para muitas pessoas (Baruch, 2004, 2006). Isto significa que, nem a
ordem, a estabilidade, a rigidez, e a previsibilidade caracterizam, de modo adequado, as
organizacdes tradicionais, nem o caos, a fluidez, o dinamismo, e a imprevisibilidade
caracterizam as actuais organizacbes contemporaneas. Tendo isto em consideracao
compreende-se 0 seu alerta para que nao seja sensato, pelo menos para ja, descartar as
tradicionais teorias e praticas de carreira. O que mudou nos ultimos anos foi simplesmente a
velocidade a que a mudanca ocorre, dentro e fora dos contextos organizacionais.

Com base nesta visdo balanceada da carreira, Baruch retirou também algumas
implicacdes para o proprio processo de gestao da carreira, tendo inclusivamente desenvolvido
um modelo assente na ideia de gestao de carreira partilhada. Apesar de reconhecido que o
individuo é o Unico proprietario da sua carreira, contrariamente ao que era veiculado na visao
tradicional, nesta visao balanceada da carreira, a responsabilidade pela gestdo da carreira recai
tanto sob o individuo, como sob a organizacao empregadora. Esta formulacdo da gestao de
carreira como um investimento conjunto resulta, essencialmente, de duas premissas: i) os
individuos devem responsabilizar-se pela gestao da sua carreira, dado que cada vez se espera
que esta se desenrole no contexto de varias organizacdes; e, ii) as organizacdes devem colaborar
com o individuo na gestao da sua carreira, enquanto este se mantiver na sua organizacao, para
deste modo se assegurar um ajustamento entre as necessidades individuais e as

organizacionais. Assim sendo, o papel das organizacdes neste processo € descrito como
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apoiante, facilitador, e desenvolvimentista (Baruch, 2006, p. 130), sempre em estreita
colaboracao com o individuo.

No seu modelo de gestao de carreira, designado por Sistema Triadico Activo de Carreira
(CAST#), Baruch propde trés niveis de analise a considerar numa gestdo de carreira eficaz
partilhada: os Valores, as Abordagens, e os Comportamentos. O primeiro estimula o
desenvolvimento do segundo, e este por sua vez, estimula o desenvolvimento do terceiro.
Individuos e organizacdes devem constantemente balancear os seus pontos de vista
relativamente a estes trés niveis de analise, para conseguirem chegar a um acordo entre: i) os
Valores, isto &, as aspiracdes dos individuos e as filosofias da organizacao; ii) as Abordagens, ou
seja, as atitudes dos individuos e as politicas da organizacao; e, iii) os Comportamentos, isto &,
as accoes dos individuos e as praticas da organizacdo. Uma gestdo eficaz e bem sucedida da
carreira soO é possivel se ambos, organizacao e individuo, colaborarem, tendo em vista o alcancar

de um equilibrio entre as suas necessidades, aspiracoes, e exigéncias.

1.2 Conceitos emergentes de carreira

As mudancas registadas no mundo organizacional e, consequentemente, nas carreiras,
estimularam a proliferacdo, um pouco por todo o mundo, de novos conceitos de carreira que
conseguissem transparecer uma visao fidedigna acerca daquilo a que muitos autores chamam
simplesmente de nova carreira (e.g., Arnold & Jackson, 1997; Sturges, Guest & Davey, 2000),
por oposicao a um modelo de carreira mais tradicional. No ambito deste tépico sao
apresentados quatro conceitos distintos de carreira, especificamente, a carreira proteana
(Briscoe & Hall, 2006; Hall, 2004; Hall & Moss, 1998; Mirvis & Hall, 1994), a carreira sem
fronteiras (Arthur, 1994; DeFillipi & Arthur, 1994; Sullivan & Arthur, 2006), a carreira inteligente
(Arthur, et al., 1995), e as ancoras de carreira (Schein, 1996). Cada um destes conceitos sera
apresentado de forma detalhada, sendo posteriormente retiradas implicacées para a gestao

pessoal da carreira.

+ No original “Career Active System Triad”, in “Career Development in organizations and beyond: balancing traditional and
contemporary viewpoints”, Y. Baruch, 2006, Human Resource Management Review, 16, pp. 125-138.
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O concelfo de carreira proteana

O conceito de carreira proteana (“protean career”) foi pela primeira vez utilizado numa
publicacdo desenvolvida por Hall, no ano de 1976. Desde entdo, foram surgindo diversas
publicacées nas quais este conceito esteve presente, sendo de salientar as desenvolvidas pelo
proprio autor do conceito, e pelos seus colegas de equipa, nomeadamente Briscoe, Mirvis, e
Moss (Briscoe & Hall, 2006; Hall, 2004; Hall & Moss, 1998; Mirvis & Hall, 1994). Ao longo
dessas publicacdes, o conceito foi sendo cada vez mais aprofundado, tendo sido,
inclusivamente, desenvolvida uma tipologia no ambito da carreira proteana.

O desenvolvimento do conceito ocorreu num momento em que as novas realidades de
carreira ja se opunham ao conceito tradicional de carreira. A opcdo de Hall pelo adjectivo
“protear’’ aplicado a carreira foi influenciada pela mitologia grega. Mitologicamente, Proteus era
o deus grego do mar, e possuia uma capacidade que o tornava distinto de todos os restantes
deuses. Este deus possuia a capacidade de se metamorfosear, ou seja, de modificar a sua
forma/aparéncia. Esta sua capacidade de mutabilidade, versatilidade e polimorfia, eram a
vantagem necessaria para escapar ileso aos seus inimigos. A aplicacao deste adjectivo a carreira
facilmente se compreende, se recordamos as transformacdes que nela operaram e as exigéncias
que ela colocou a cada trabalhador. Num mundo organizacional cada vez mais marcado pela
incerteza e instabilidade, é fundamental que os individuos tenham a capacidade para facilmente
transformar as suas competéncias, reciclar os seus conhecimentos, adaptar-se a novas
situacdes, e para progredir perante novos desafios. Neste sentido, a versatilidade, a flexibilidade,
e a adaptabilidade, passaram a ser competéncias cada vez mais valorizadas, tanto do ponto de
vista do trabalhador, como do ponto de vista da propria organizacao que o emprega, sendo da
responsabilidade de cada individuo assumir uma atitude proteana ou atitude de carreira proteica.
Esta atitude proteana concerne ao conjunto de cognicdes, de comportamentos, e de avaliacoes
que cada individuo realiza em relacdo a sua carreira (Briscoe & Hall 2006), sendo favorecida por
meio de duas meta-competéncias (Hall, 2004): a adaptabilidade e o sentido de identidade. A
conjugacao das diferentes combinacbes possiveis entre estas duas “meta-competéncias” da
origem a quatro padrdes distintos de carreira. Cada padrdo recebeu uma designacdo distinta,
em funcdo da sua descricao em termos de maiores ou menores niveis de competéncia de

adaptabilidade, e de maiores ou menores niveis de identidade, e apenas um desses padroes é
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representativo da carreira proteana. A carreira reactiva caracteriza-se por elevados niveis de
competéncia de adaptabilidade e baixos niveis de sentido de identidade. Neste padrao de
carreira, os individuos possuem as competéncias necessarias para se adaptarem a um contexto
em constante mudanca, no entanto, sdo incapazes de ter um comportamento proactivo face a
essa mudanca. Nao tém um sentido de auto-consciéncia bem esclarecido, e por esse motivo,
ndo tomam a iniciativa da mudanca, limitando-se a reagir as circunstancias. Sao descritos por
Hall (2004) como individuos detentores de um comportamento camalednico (p. 7). A carreira de
evitamento/dependéncia representa um padrao de carreira oposto, e caracteriza-se por baixos
niveis de competéncia de adaptabilidade, e elevados niveis de sentido de identidade. Estes
individuos, frequentemente, possuem um sentido bastante apurado de si, no entanto, nao se
percepcionam como competentes para lidar com a mudanca. Neste sentido, evitam tomar
decisodes relativas a carreira. A carreira rigida designa o padrao marcado pela auséncia dos dois
tipos de meta-competéncia, ou seja, baixos niveis de competéncia de adaptabilidade, e também
baixos niveis de sentido de identidade. Neste caso, os individuos nao possuem uma consciéncia,
nem um sentido claro de si, e definem a sua identidade em funcéo do seu trabalho, além disso,
nao se percepcionam como competentes para lidar com a mudanca sendo, por esse mesmo
motivo, bastante resistentes. Em nenhum destes trés padroes de carreira os individuos se
apresentam como capazes de efectuar a gestdo da sua propria carreira (Briscoe & Hall, 2003,
cit. em Hall, 2004). Finalmente, o padrao que representa a carreira proteana esta marcado tanto
por elevados niveis de competéncia de adaptabilidade, como por elevados niveis de sentido de
identidade. Ou seja, os individuos possuem um /nsight relativamente a sua identidade, que lhes
permite ter uma auto-consciéncia de si e, além disso, percepcionam-se como detentores das
competéncias necessarias para actuar de forma versatil e flexivel face a qualquer mudanca. Este
padrao de carreira representa os individuos que assumem a responsabilidade por efectuar a
gestdo da sua carreira, tendo consciéncia de que este processo exige de si uma atitude auto-
dirigida, independente, proactiva, e flexivel (Briscoe & Hall, 2006; Hall, 2004; Vos & Soens,
2008). E através deste padrdo de carreira que Hall e seus colaboradores reforcam a
necessidade de cada individuo ser um actor na construcao do seu proprio percurso de carreira,
tendo em vista a obtencao do sucesso subjectivo de carreira. Esta tipologia desenvolvida por Hall

(2004) esta representada na figura 1.2.
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Maior competéncia de
adaptabilidade

Carreira proteana Carreira reactiva

Maior sentido de Menor sentido de
identidade identidade

Carreira de evitamento Carreira rigida

Menor competéncia
de adaptabilidade

Figura 1.2: Tipologia da carreira proteana

O conceifo de carreira sem fronteiras

O conceito de carreira sem fronteiras (“boundaryless career’; Arthur, 1994; DeFillipi &
Arthur, 1994, Sullivan & Arthur, 2006) surgiu na década de 90, nos trabalhos desenvolvidos por
Arthur e seus colaboradores. A luz do que aconteceu com o conceito de carreira proteana, o
conceito de carreira sem fronteiras foi desenvolvido, também, com a finalidade de transmitir
uma visao mais exacta acerca das reais mudancas verificadas na carreira, fruto das mudancas
organizacionais que marcaram o século XX. Este conceito tem sido, em diversos momentos,
comparado e distinguido do conceito de carreira proteana, verificando-se, por vezes, alguma
confusdo entre ambos. Com a finalidade de se ultrapassar esta dificuldade, no ano de 2006, o
Journal of Vocational Behavior publicou um nimero especial dedicado, Unica e exclusivamente, a
discussao destes conceitos, e convidando, para o efeito, 0s respectivos autores e as suas

equipas de trabalho.
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A adjectivacdo “sem fronteiras” ou “sem limites” aplicada a carreira, indica-nos, a
primeira vista, uma carreira que ¢é desenvolvida fora dos limites tradicionais da carreira
organizacional, isto &, uma carreira marcada pelas ideias de dinamica, permeabilidade, e
movimento dos individuos entre varias instituicbes empregadoras. No entanto, de acordo com
Arthur e Rousseau (1996, cit. em Sullivan & Arthur, 2006), o conceito de carreira sem fronteiras
pretende representar seis significados ou situacoes distintas de carreira, de entre as quais a
anteriormente descrita se constitui apenas como uma dessas situacdes. Assim sendo, uma
carreira sem fronteiras pode assumir-se como: i) uma carreira que transpde as fronteiras de
empregadores distintos; ii) uma carreira que existe por si mesma, e que é valorizada no mercado
de trabalho, além do actual empregador; iii) uma carreira que é apoiada por redes de
relacionamento ou informacédo; iv) uma carreira que se afasta do tradicional padrao de hierarquia
e progresso, marcado por verticalidade, rigidez e unidireccionalidade; v) uma carreira que
privilegia os papéis pessoais ou familiares em detrimento do papel profissional; e, vi) uma
carreira onde o individuo assume o controlo pela determinacdo do seu futuro, sem se deixar
restringir por eventuais obstaculos estruturais.

A ideia mais pertinente subjacente ao conceito de carreira sem fronteiras é a de
mobilidade. Com base nesta ideia, Sullivan e Arthur (2006) desenvolveram uma tipologia de
carreira sem fronteiras, constituida por quatro padrdes distintos de carreira, em funcao do maior
ou menor grau de mobilidade fisica e psicoldgica, alcancado ao longo do curso de vida de
trabalho. A mobilidade fisica é entendida como o movimento de transposicao de fronteiras nas
organizacbes em que a pessoa se insere. Por sua vez, a mobilidade psicoldgica é entendida
como a percepcao que o individuo tem acerca da sua capacidade para iniciar, concretizar, e
concluir uma transicao entre fronteiras. Os significados i) e iv) sao ilustrativos da mobilidade
fisica enquanto os significados ii), iii), v) e vi) sao ilustrativos da mobilidade psicolégica. Na figura
1.3 encontra-se apresentada a tipologia da carreira sem fronteiras desenvolvida por Sullivan e

Arthur (2006).
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Maior mobilidade
psicolégica

Tipo 4 Tipo 3

Maior mobilidade Menor mobilidade
fisica fisica

Tipo 2 Tipo 1

Menor mobilidade
psicolégica

Figura 1.3: Tipologia da carreira sem fronteirass

Deste modo, o tipo 1 de carreira caracteriza-se por niveis reduzidos de mobilidade,
tanto fisica como psicolégica, ou seja, o individuo nao possui as competéncias psicologicas
necessarias para efectuar uma transicao entre fronteiras de organizacdes, mas também nao tem
possibilidades reais de proceder a sua concretizacdo. O tipo 2 de carreira é descrito por elevados
niveis de mobilidade fisica mas reduzida mobilidade psicologica, isto &, estdo reunidas as
condicOes reais para que o individuo realize uma transicao entre fronteiras, no entanto, em
termos psicologicos, este nao esta preparado para a sua concretizacdo. O tipo 3 de carreira
caracteriza-se por baixos niveis de mobilidade fisica mas elevados niveis de mobilidade
psicoldgica, isto €, o individuo esta preparado para iniciar, concretizar, e finalizar um processo de
transicao para outra funcao/organizacdo, contudo, essa oportunidade ainda nao surgiu em
termos reais. E, finalmente, o tipo 4 de carreira identifica-se por niveis elevados tanto de
mobilidade fisica, como de mobilidade psicologica, ou seja, o individuo conjuga a capacidade
real para transitar entre fronteiras organizacionais, com o seu sentido de competéncia para a

concretizacdo dessa transicao. De acordo com Sullivan e Arthur (2006), qualquer um dos tipos

s Adaptado de “The evolution of the boundaryless career concept: examining physical and psychological mobility”, S. E. Sullivan, e M.
B. Arthur, 2006, Journal of Vocational Behavior, 69, pp. 19-29.
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de carreira propostos representa uma carreira sem fronteiras, apesar de cada padrao se definir
de acordo com maiores ou menos niveis de mobilidade fisica e psicologica.

Comparativamente com o conceito de carreira proteana (Hall, 2004), anteriormente
apresentado, verifica-se que, em ambas as tipologias de carreira, a capacidade de um individuo
para a mudanca parece estar mais relacionada com factores psicoldgicos, ou seja, com a forma
como este percebe a mudanca e como se percebe a si enquanto ser detentor das competéncias
necessarias para a sua concretizacdo, do que com as possibilidades fisicas de criacdo de
mudanca. O conceito de carreira inteligente, desenvolvido por DeFillipi e Arthur (1994) ira
aprofundar exactamente a questdo das competéncias necessarias para a concretizacdo de uma

mudanca na carreira.

O conceito de carreira inteligente

O conceito de carreira inteligente foi publicado pela primeira vez também na década de
90, mais especificamente, em 1994, por DeFillipi e Arthur (1994). Este conceito surgiu como
reaccao a um novo paradigma organizacional, o da empresa inteligente (“intelligent enterprise”;
Quinn, 1992, cit. em Arthur et al., 1995). De acordo com Quinn, uma empresa inteligente é
qualquer organizacao que consegue fornecer aos seus trabalhadores nao so os recursos fisicos,
materiais, e logisticos, necessarios a concretizacdo do seu trabalho, mas também que os
estimula ao desenvolvimento de um conjunto de competéncias transferiveis entre tarefas,
funcdes, ou mesmo organizacdes. Com base neste conceito, DeFillipi e Arthur (1994) adaptaram
o0 adjectivo de “inteligente” a carreira, para se referirem a responsabilidade de cada individuo em
criar as condicdes necessarias para o desenvolvimento de um conjunto de competéncias,
designadas por “competéncias centrais” (Arthur et al., 1995, p. 7), que aumentassem o seu
valor no mercado de trabalho e, consequentemente, o seu grau de empregabilidade.

Ao desenvolver uma carreira inteligente cada individuo estd a assumir a
responsabilidade por realizar uma gestdo eficaz e inteligente da sua prépria carreira. Ser um
gestor inteligente de carreira exige, da parte do individuo, a exploracao e o envolvimento numa
diversidade de actividades de ambito pessoal, educativo, formativo, e profissional, que

assegurem a aquisicao de uma diversidade de formas de conhecimento (Parker, Khapova, &
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Arthur, 2009). As competéncias inicialmente propostas como integrantes de uma carreira
inteligente foram: i) saber porqué (“4now why'): a capacidade do individuo para analisar em que
medida se identifica com as normas e culturas da empresa, ou seja, em que medida a sua
identidade, as suas necessidades, os seus valores, e o seu estilo de vida pessoal se encontram
devidamente representados (e respeitados) dentro da organizacao; ii) saber como (“Anow how"):
a capacidade do individuo para avaliar o modo como contribui para a organizacao a partir do
vasto leque de competéncias e conhecimentos especializados de que é detentor; e, iii) saber
quem (“4now whom'): a capacidade do individuo para identificar os decisores (as pessoas com
competéncia para tomar decisdes) na organizacdo, e para com eles estabelecer relacdes
adequadas de trabalho e de suporte.

Posteriormente este modelo de carreira inteligente foi expandido por Jones & DeFillipi
(1996), tendo passado a integrar as seguintes trés competéncias: iv) saber o qué (“Anow what'):
a capacidade do individuo para identificar as oportunidades e as ameacas, 0S recursos e as
exigéncias associadas a organizacao; v) saber onde (“4now where'): a capacidade do individuo
para identificar possibilidades de progresso na sua carreira, seja através de oportunidades de
ingresso, de treino, ou de promocao; e, vi) saber quando (“Anow when'’). a capacidade do
individuo para identificar o momento mais apropriado para efectuar mudancas na sua carreira,
sejam estas relacionadas com o assumir de novos papéis, tarefas, funcdes, ou empregos.
Quanto maior o dominio do individuo sobre estes seis tipos distintos de competéncia, mais
elevado o seu capital de carreira (Dutra, Veloso, Fischer, & Nakata, 2009, p. 60).

E importante salientar que este modelo tedrico, ao ter surgido como fruto das
modificacbes organizacionais e societais ja explicitadas, esta bastante centrado nas
competéncias que qualquer individuo deve possuir de forma a efectuar uma gestao eficaz da sua
carreira, num contexto de mobilidade entre organizacoes. No entanto, ndo descarta a hipotese
desta gestao de carreira por competéncias também se realizar num contexto mais tradicional de
carreira, onde ha um vinculo estreito entre um individuo e uma organizacdo (Briscoe & Hall,
2006). Outro aspecto igualmente pertinente referente a este modelo de carreira inteligente é o
facto de colocar nos individuos a responsabilidade pela aquisicdo e desenvolvimento destas
competéncias, sem contudo, dar pistas acerca do modo como isto pode efectivamente ser feito.
Esta ¢ uma grande responsabilidade que se espera que os individuos assumam, mas estes

podem nao ter capacidade de o realizar de forma autonoma. E, para estes casos, nao foi
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explicitado de que forma o desenvolvimento de servicos e intervencdes especificas neste ambito,
fornecidas inclusivamente em contexto escolares ou organizacionais, poderiam ser Uteis.
O conceito seguinte, designado por ancoras de carreiras (Schein, 1996) aprofunda

novamente a questdo da importancia das competéncias para uma gestao eficaz da carreira.

O conceifo de dncoras de carreira

O conceito de ancoras de carreira foi desenvolvido através do trabalho tedrico e empirico
empreendido por Schein. Desde a década de 60, que Schein trabalhou neste conceito, com a
finalidade de identificar e de confirmar a veracidade das ancoras de carreira por si propostas. O
conceito de ancoras de carreira esta intrinsecamente relacionado com o auto-conceito, enquanto
imagem de si construida, desenvolvida, e consolidada, ao longo do tempo, pelo proprio, a partir
da diversidade de experiéncias em que se envolve, e que lhe permitem identificar as suas
capacidades e competéncias, 0s seus interesses pessoais e profissionais, os seus valores de
vida, e as suas necessidades e motivacdes (Schein, 1996). A formac&o deste auto-conceito esta
dependente entdo da riqueza de experiéncias de vida a que o individuo se submete, e s se
consolida apés cinco a dez anos de experiéncia profissional. A partir do momento em que é
consolidado, o auto-conceito actua como uma ancora na medida em que permanece estavel ao
longo de toda a vida do individuo, permitindo-lhe manter-se fiel a sua identidade e imagem de si.
Explicado de outro modo, a ancora de carreira ndo é mais do que a estabilizacdo do auto-
conceito de um individuo, o que lhe permite tomar decisdes no ambito da carreira sem nunca
comprometer o sentido de si.

A investigacao realizada por Schein em torno deste conceito pode ser organizada em
duas fases. A primeira fase, desenvolvida entre a década de 60 e a década de 70, permitiu a
identificacao de cinco ancoras de carreira. A segunda fase, desenvolvida entre os anos 70 e 80,
possibilitou a confirmacao do modelo, juntamente com a identificacao de mais trés ancoras de
carreira. No total foram identificadas as seguintes oito ancoras de carreira (Schein, 1996): i)
autonomia e independéncia: caracteriza as pessoas que regem as suas decisdes de carreira por
motivacOes associadas a sua necessidade de flexibilidade, de autonomia, e de liberdade, e que

por este motivo, podem ter alguma dificuldade em seguir regras ou restricdes impostas pelo
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empregador; ii) seguranca e estabilidade: caracteriza as pessoas que valorizam, na sua tomada
de decisao, os empregos ou as situacdes que sao previsiveis e dadas como estaveis e seguras, €
que nao implicam a realizacdo de grandes mudancas no actual estilo de vida. Frequentemente
seguem as regras que lhes sdo impostas e deixam a gestdo da sua carreira a cargo da
organizacao empregadora, representando assim um padrao de carreira muito semelhante ao
tradicionalmente apresentado; iii) competéncia técnica/funcional: caracteriza os individuos que
tém preferéncia por utilizar os seus conhecimentos e competéncias de ordem técnica para a
realizacado das suas funcoes, e que privilegiam nas suas tomadas de decisdes as oportunidades
em que o uso de tais competéncias lhes é permitido; iv) competéncia de gestao: caracteriza os
individuos que obtém prazer na realizacao de actividades que exigem a aplicacao das suas
competéncias de gestdo. Isto &, que tém preferéncia por exercer cargos nos quais tém
responsabilidade pela gestdo e organizacado de outras pessoas; v) criatividade empreendedora:
caracteriza os individuos que tém uma elevada capacidade criativa, e 0 gosto em assumir riscos
ponderados, no exercicio das suas funcdes, mas que no entanto, podem ter dificuldades em
concluir os seus projectos; vi) servico e dedicacao: caracteriza os individuos que fazem uso dos
seus valores em prol da melhoria das politicas e dos relacionamentos laborais, tendo em vista a
contribuicao para a construcao de uma organizacao mais adequada; vii) puro desafio: caracteriza
os individuos que apresentam uma preferéncia por actividades e funcdes nas quais estao
constantemente a ser postos a prova, e a ser obrigados a encontrar ou desenvolver solucdes
para problemas exigentes; e, finalmente, viii) estilo de vida: caracteriza os individuos que revelam
uma preferéncia por organizacoes e funcdes que lhes permitam manter um estilo de vida flexivel,
marcado por um equilibrio entre os diversos papéis de vida (e.g., pessoais, familiares,
profissionais, e sociais).

Estudos desenvolvidos em torno desta tipologia de ancoras de carreira (Schein, 1990,
cit. em Schein, 1996) revelaram que 50% dos individuos se caracterizam pelas competéncias de
gestdo (25%) e pelas competéncias técnicas e funcionais (25%), estando as restantes ancoras de
carreira sub-representadas na populacao.

0 desenvolvimento desta tipologia de ancoras de carreira acabou por ter implicacdes na
forma de conceptualizacdo do processo de gestao de carreira, tanto em termos teoéricos como
em termos praticos. Com base na sua linha de investigacdo, Schein propds que a

responsabilidade pela gestdo das carreiras deveria assentar nos proprios individuos. Estes
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poderiam, por exemplo, envolver-se numa diversidade de actividades e exercicios de carreira que
lhes possibilitariam a identificacao da ancora de carreira predominante e que melhor traduziria o
seu auto-conceito. Por outro lado, as organizacbes deveriam assumir a sua responsabilidade
neste processo, fornecendo aos individuos as condicdes necessarias para a identificacdo da sua
ancora da carreira, e consequentemente, possibilitando-lhes o acesso a tarefas e a funcdes que
0s ajudassem numa melhor expressao do seu auto-conceito. Esta responsabilidade partilhada na
gestdo de carreira era uma forma de tanto os individuos, como as organizacoes, verem as suas
necessidades satisfeitas. No seguimento destes estudos, Schein desenvolveu ainda um
inventario — o Inventario de Orientacdes de Carreira —, e um livro de exercicios através dos quais

os individuos poderiam facilmente auto-avaliar a sua ancora de carreira predominante.

Com base no exposto ao longo deste topico do trabalho, concluimos que sao bastante
distintos entre si 0s conceitos aqui apresentados no ambito da nova carreira. Cada um deles
transparece um entendimento face a uma realidade comum, pautada por uma diversidade de
mudancas estruturais e conceptuais nas organizacoes. Verifica-se uma progressao na
conceptualizacdo dos conceitos emergentes na carreira. Os conceitos iniciais sdo mais
abstractos, enquanto os mais recentes se foram tornando cada vez mais pragmaticos e
aplicados. No entanto, apesar da diversidade de publicacdes que abarcaram estes conceitos, sao
escassas as investigacdes empiricas que confirmam a sua aplicabilidade as carreiras
contemporaneas. No caso, por exemplo, das ancoras de carreira, Schein desenvolveu toda uma
linha de investigacdo com a finalidade de comprovar a existéncias da sua tipologia. Contudo,
esta foi marcada por um conjunto de constrangimentos amostrais e de resultados, que lhe tém
suscitado uma diversidade de criticas (Arnold, 1997; Duarte, 2008; Inkson & Arthur, 2002). Por
outro lado, o corpo tedrico e empirico desenvolvido em torno destes conceitos nao parece ter
suscitado o interesse pelo desenvolvimento de intervencbes nas quais os individuos e as
organizacdes adquirem as respectivas competéncias necessarias para se adaptarem aos novos

circunstancialismos de carreira.

s No original Career Orientations Inventory (Schein, 1995).

28



Gestao Pessoal da Carreira: enquadramento conceptual

1.3 Teorias de carreira prévias

Tendo por base as mudancas no mundo organizacional € 0s novos conceitos de carreira
anteriormente discutidos, em seguida abordam-se os contributos tedricos precursores dos
modelos de gestdo pessoal da carreira. Neste ponto do trabalho sdo apresentadas, por ordem
cronolégica de publicacdo, quatro teorias bastante diferenciadas entre si. A primeira teoria
apresentada é a teoria do ajustamento a carreira desenvolvida por Crites (1969). Segue-se a
teoria da exploracao vocacional de Stumpf, Colarelli, e Hartman (1983). Logo depois, apresenta-
se 0 modelo de adaptabilidade a carreira de Savickas (2002). E, finamente a teoria socio-
cognitiva da carreira de Lent, Brown, e Hackett (2002). Estas teorias representam contributos
bastante importantes na literatura da Psicologia Vocacional, tendo servido de inspiracao ao
desenvolvimento de modelos tedricos e empiricos posteriores, caracteristicos de um mundo
organizacional contemporaneo no qual as carreiras se assumiram como versateis e dinamicas, e

Ccuja gestao se tornou responsabilidade do individuo, embora partilhada com as organizacdes.

Teoria do ajustamento a carreira de Crites

No ano de 1969, Crites apresentou um modelo de ajustamento a carreira, com
aplicabilidade na vida adulta. Este modelo teve na sua base um conjunto de teorias prévias
referentes ao ajustamento, nomeadamente, as desenvolvidas por Dawis, England e Lofquist
(1964), e por Shaffer e Shoben (1956). Partindo da concepcao de ajustamento como “o estado
ou a condicao de um individuo face ao mundo do trabalho, num determinado momento, apés o
seu ingresso numa ocupacdo” (Crites, 1969, p. 325), Crites prop6s um modelo constituido por
seis dimensdes, representadas na figura 1.4. As dimensdes que constituem este modelo sao: 1)
as motivacdes, 2) as barreiras, 3) os comportamentos de adaptacdo; 4) a resposta; 5) o

ajustamento vocacional; e, 6) a frustracdo/conflito.
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/ Satisfacéo\

Sucesso

5) Ajustamento
vocacional

3) Comportamentos

de adaptacéo 4) Resposta

1) Motivacoes

\_ _

Figura 1.4: Modelo de ajustamento a carreira de Crites (1969)

2} Barreiras

6) Frustracao/
Conflito

Relativamente as motivacdes, Crites considera que os individuos inseridos em
organizacoes de trabalho tém que se sentir motivados para se comportar de determinado modo,
tendo em vista a obtencdo do seu objectivo ultimo de carreira, isto &, a satisfacao e a percepcao
de sucesso. Esta motivacao advém da presenca de um conjunto de estimulos. Estes estimulos
instigam o individuo a desenvolver determinadas atitudes e comportamentos tendo em vista a
obtencao dos seus objectivos de carreira. Neste sentido, os estimulos podem ser bastante
distintos, tais como referem Crites (1969) e King (2004), incluindo, por exemplo, a necessidade
de seguranca econdmica, de prestigio, de reconhecimento, ou de estatuto. Quando nédo existe
qualquer obstaculo ou barreira que impeca o individuo de concretizar os seus objectivos de
carreira, entdo o individuo imediatamente coloca em pratica todos os comportamentos
necessarios e facilmente alcanca os seus objectivos. Perante esta situacao nao ha qualquer
necessidade de ajustamento da parte do trabalhador. No entanto, e tendo em consideracao que
sao raras as situacbes em que os individuos alcancam facilmente os seus objectivos, por
diversas vezes, estes sentem-se ameacados através da presenca barreiras. Estas definem-se por
qualquer obstaculo ou situacdo ameacadora que o individuo percepciona entre si e o seu
objectivo final, colocando em causa a sua concretizacao. Estas situacdes ameacadoras podem

corresponder a obstaculos internos, habitualmente designadas por conflito, ou a obstaculos

7 Adaptado de “Vocational Psychology”, J. O. Crites, 1969, p. 355, New York: McGraw-Hill.
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externos, frequentemente designados por frustracdo. A sua presenca gera no individuo uma
situacao de desconforto emocional, de ansiedade e tensdo, a qual o individuo apenas é capaz de
reagir se desenvolver os comportamentos de adaptacdo mais adequados. A terceira dimensao
do modelo de Crites corresponde, por isso, aos comportamentos de adaptacdo que o
trabalhador desenvolve, de modo a conseguir reduzir as circunstancias que o ameacam, e
consequentemente, reajustar-se a carreira.

Crites, com base no trabalho de Shaffer e Shoben (1956) sobre as estratégias de
ajustamento a vida em geral, define quatro mecanismos principais de ajustamento a carreira: i)
a aquiescéncia: o trabalhador adopta uma estratégia em que, independentemente do problema
ser interno ou externo, é realizado pouco esforco tendo em vista a resolucdo da situacéo,
acomodando-se e desistindo de realizar qualquer accdo construtiva; i) o controlo ou
manipulacdo: o trabalhador privilegia uma estratégia na qual procura modificar, manipular, ou
eliminar o factor gerador de conflito, de modo a que este deixe de representar um obstaculo; iii)
0 compromisso: o trabalhador selecciona uma estratégia na qual estabelece um compromisso
consigo proprio ou com a organizacdo, ultrapassando a situacdo; e, iv) a integracdo: o
trabalhador opta por conjugar os diversos factores conflituosos, e por ultrapassar as situacdes
frustrantes, resolvendo as antagdnicas, sem necessitar de mudanca. Crites (1969) considera
que esta ultima favorece um melhor ajustamento do individuo a carreira sendo, contudo, a mais
dificil de colocar em pratica.

A partir do momento em que o individuo selecciona a(s) estratégia(s) de ajustamento a
carreira que lhe parece mais adequada para ultrapassar o obstaculo, e a coloca em pratica, esta
a desenvolver uma resposta a situacao ameacadora. A resposta constitui-se, por isso, como a
quarta dimensao do modelo. No entanto, a resposta que o individuo desenvolve pode ser eficaz
na resolucao do seu problema de carreira, ou por outro lado, ineficaz. Nas situacdes em que a
estratégia seleccionada nao permite ultrapassar a barreira, & frequente o individuo desenvolver
um conjunto de sentimentos associados a frustracao e ao conflito, e entrar numa situacao em
que esta mal ajustado vocacionalmente, o que constitui a sexta dimensao do modelo. Mas,
perante as situacdes em que a estratégia seleccionada pelo individuo é eficaz na resolucao do
problema, ou seja, a barreira é ultrapassada, entdo o individuo entra na quinta dimensao deste
modelo, marcada pelo ajustamento vocacional, e consequentemente, experiencia uma sensacao

de sucesso e de satisfacdo com a sua carreira. Para Crites (1969), a satisfacdo com a carreira é
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entendida como a reaccédo do trabalhador a sua situacao profissional, e 0 sucesso na carreira
como a probabilidade do individuo alcancar os seus objectivos de carreira. Ambos sao
considerados componentes fundamentais para assegurar a interactividade do modelo.

Na sequéncia do que foi referido, facilmente se compreende por que motivo o trabalho
de Crites, apesar de ter caido em desuso, & considerado por alguns autores (e.g., King, 2004)
como um dos precursores das actuais teorias de gestdo pessoal da carreira. Em primeiro lugar,
importa salientar o seu caracter desenvolvimentista, isto €, o modelo proposto pode ser aplicado
a carreira em qualquer momento da vida de trabalho de um individuo; desde o seu ingresso no
mundo do trabalho, até a reforma; em diferentes contextos organizacionais e profissionais; €,
sempre que o individuo se depare com determinadas situacdes ameacadoras (King, 2004). Em
segundo lugar, este modelo considera que as carreiras muito raramente se desenrolam num
contexto sem obstaculos. Tal como previamente mencionado, numa carreira cada vez polimorfa,
e portatil, é bastante improvavel, que em qualquer periodo do seu percurso, o individuo ndo se
depare com algum tipo de obstaculo que exija uma resposta adaptativa. Ou seja, apesar da sua
antiguidade, € um modelo que representa o panorama actual das carreiras. E, por ultimo, trata-
se de um modelo que especifica um conjunto de comportamentos adaptativos, que visam apoiar
o trabalhador na resolucao dos seus problemas de carreira. Estes comportamentos, quando
devidamente aplicados a situacéo, produzem uma resposta eficaz ao problema, o que aumenta
a probabilidade de, futuramente, perante situacdes analogas serem utilizadas estratégias
semelhantes. Estes podem ser comportamentos integrados em qualquer programa de gestao de
carreira.

Foi precisamente este ponto do modelo de Crites que King (2001, 2004) recuperou para
0 seu modelo de gestdo pessoal da carreira, tal como teremos oportunidade de verificar mais a

frente neste trabalho.

Teoria da exploracdo vocacional de Stumpf, Colarelli, e Hartrman

Em 1983, Stumpf e seus colaboradores apresentaram um modelo hierdrquico e
multidimensional da exploracdo da carreira. De acordo com este modelo, a exploracao da

carreira deixa de ser percepcionada como um estadio de desenvolvimento particularmente
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associado ao periodo da adolescéncia e jovem adultez, e passa a ser concebido como um
processo passivel de ocorrer ao longo de toda a vida de um individuo (Taveira, 1997). Deste
modo, a exploracao da carreira constitui-se como um construto, que engloba uma diversidade de
actividades fisicas e mentais, nas quais os individuos se envolvem de forma intencional, e com a
finalidade de adquirirem, processarem, e integrarem, informacdo sobre si e sobre o mundo
(Stumpf, et al., 1983; Stumpf & Lockhart, 1987; Taveira, 1997). Neste sentido, o envolvimento
dos individuos em actividades exploratorias favorece a resolucdo de problemas e a tomada de
decisdes conscientes e informadas acerca da carreira.

0 modelo de exploracdo da carreira, tal como inicialmente proposto por Stumpf, Colarelli
e Hartman (1983, cit. em Taveira, 1997), é constituido por uma diversidade de componentes,

dominios, e dimensdes que se encontram representadas na figura 1.5.

Estatuto de Emprego ]
Mercado de Trabalho
Certeza dos Resultados de Exploracdo ]
Instrumentalidade Interna ]
Instrumentalidade Instrumentalidade Externa ]
Instrumentalidade do Método ]
Preferéncia H[ Importancia da Posicao Preferida ]
Exploracao do Meio
Onde ]
Exploracao de Si Proprio/a ]
[ Explora(;_a ° Comportamentos Como H[ Exploracao Sistemética Intencional ]
de carreira
Frequéncia da Exploracao ]
Quanto
Quantidade de Informacao ]
Direccéo Numero de op¢des consideradas ]
Foco da Exploracéo ]
Afecto H Satisfacdo com a Informacéo ]

Reaccoes
Stress com a Exploracdo ]
Stress
Stress com a Deciséo ]

Figura 1.5: Modelo de exploracdo da carreira de Stumpf, Colarelli e Hartman (1983)

Os componentes deste modelo incluem: i) as Dimensdes Cognitivas ou Crencas; ii) as

Dimensdes Comportamentais ou Processo; e, iii) as Dimensdes Afectivas ou Reaccdes a
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exploracdo da carreira (Taveira, 2000; Konigstedt, 2008). Nove dominios integram estes
componentes: i) o Mercado de Trabalho, a Instrumentalidade, e a Preferéncia, associadas a
componente crencas; ii) o Onde, o Como, o Quanto, e a Direccdo, associadas a componente
comportamentos; e, iii) o Afecto e o Stress, relacionados com a componente reaccdes. Por sua
vez, cada um destes dominios €, também, constituido por um conjunto de dimensdes, num total
de dezasseis. Assim, o dominio Mercado de Trabalho inclui as dimensdes i) Estatuto de Emprego
e, ii) Certeza dos Resultados de Exploracdo. O dominio Instrumentalidade engloba: iii) a
Instrumentalidade Externa; iv) a Instrumentalidade Interna; e, v) a Instrumentalidade do Método.
O dominio Preferéncia abrange apenas: vi) a Importancia da Posicao Preferida. O dominio Onde
é constituido pelas dimensdes: vii) Exploracdo do Meio; e, viii) Exploracdo de Si Proprio/a. O
dominio Como engloba a apenas dimensao: ix) Exploracao Sistematica Intencional. O dominio
Quanto é constituido pelas dimensdes: x) Frequéncia da Exploracdo; e, xi) Quantidade de
Informacao Adquirida. O dominio Direccao engloba: xii) o Numero de Opcdes Consideradas e,
xiii) o Foco da Exploracédo. O dominio Afecto é constituido: xiv) pela Satisfacdo com a Informacao.
E, finalmente, o dominio Stress, reune xv) o Stress com a Exploracado; e, xvi) o Sfress com a
Deciséo.

De acordo com este modelo, quanto maior o nivel de presenca destas crencas,
comportamentos, e reaccoes, maior a propensao do individuo para se envolver no processo de
exploracao de carreira. Isto €, quanto mais elevadas as crencas dos individuos em como sao
favoraveis as possibilidades de virem a obter emprego na sua area de actividade preferida
(Estatuto de Emprego), em como existe a possibilidade de virem atingir uma posicao favoravel no
mercado de trabalho (Certeza dos Resultados de Exploracdo), em como a exploracdo que
realizam, de forma sistematica e intencional (Instrumentalidade do Método), acerca do mundo
profissional (Instrumentalidade Externa) e acerca de si proprios (Instrumentalidade Interna) pode
concorrer para o atingir dos seus objectivos de carreira, e em como seria importante para si
realizar as suas preferéncias de carreira (Importancia da Posicdo Preferida), maior a
probabilidade de se envolverem em comportamentos de exploracdo de carreira. Por sua vez, o
envolvimento dos individuos em comportamentos de exploracao pessoal e de retrospeccao
(Exploracao de Si Proprio/a), € em torno das profissdes, dos empregos, e das organizacdes
(Exploracdo do Meio), de forma sistematica e intencional (Exploracdo Sistematica Intencional),

com elevada frequéncia (Frequéncia da Exploracao), gerando elevadas quantidades de
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informacdo (Quantidade de Informacao), numa diversidade de areas distintas (Numero de
opcdes consideradas), e favorecendo a cristalizacdo das suas preferéncias por uma profissao,
emprego, ou organizacdo em particular (Foco da Exploracdo), aumenta a probabilidade de
desenvolverem reaccdes afectivas positivas face a exploracdo. Finalmente, as reaccdes de
satisfacdo com a informacao obtida sobre as profissdes, 0os empregos e as organizacdes que
estao mais relacionadas com 0s seus interesses, as suas capacidades e as suas necessidades
(Satisfacdo com a Informacao), e niveis optimos de sfress na sequéncia dos processos de
exploracdo (Stress com a Exploracédo) e de tomada de decisdo (Siress com a Decisdo), isto &,
niveis que sdo suficientemente estimulantes, e nao inibitorios, reforcam as crencas dos
individuos acerca da importancia da exploracdo, e intensificam o seu envolvimento em novos
comportamentos exploratérios, perpetuando assim o ciclo de exploracédo de carreira.

A conjugacao destes componentes, dominios e dimensdes do processo exploratorio de
carreira varia de individuo para individuo, o que confere uma caracteristica de interactividade ao
modelo (Bartley & Robitschek, 1999). Recentemente a investigacdo tem cruzado a gestao
pessoal da carreira com o processo de exploracao da carreira. Tal como teremos oportunidade
de analisar mais a frente neste trabalho, os modelos desenvolvidos por Greenhaus e Callanan
(1994), e por Noe (1996) consideram que o processo de exploracdo da carreira se constitui
como uma das primeiras, € mais cruciais etapas, para uma gestao eficaz da carreira.

Com base neste modelo, os seus autores desenvolveram ainda uma medida — a Escala
de Exploracdo Vocacional® (CES, Stumpf, et al., 1983; cit. em Taveira, 1997) - com a finalidade
de avaliar o padrao exploratorio Unico de cada sujeito. Esta constitui-se como um questionario de
autorelato de 62 itens, organizados em 16 subescalas correspondentes as dimensdes
anteriormente descritas. Este instrumento encontra-se amplamente difundido na comunidade
académica, tendo sido devidamente adaptado para uma diversidade de contextos e populacdes
(e.g., Rowold & Staufenbiel, 2009; Taveira, 1997; Teixeira, Bargadi, & Hutz, 2007). Além disso,
¢ frequentemente utilizado como uma medida de eficacia das intervencdes na carreira com

populacdes de jovens e adultos (e.g., Faria, 2008; Konigstedt, 2008; Taveira & Pinto, 2008).

= No original Career Exploration Survey (Stumpf, Colarelli, & Hartman, 1983).
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Modelo de adaptabilidade a carreira de Savickas

Partindo do trabalho desenvolvido por Super ao longo de mais de cinquenta anos,
Savickas apresenta em 2002 uma nova teoria da carreira, na qual conceptualiza o
desenvolvimento de carreira como uma construcdo. Previamente, o trabalho de Super edificado
sob os alicerces lancados por Parsons (1909), relativamente ao desenvolvimento vocacional dos
individuos como um conjunto de movimentos de ajustamento face ao contexto, tinha
determinado que o desenvolvimento de carreira dos individuos ocorria ao longo de um conjunto
de fases de desenvolvimento, nas quais estes se iam ajustando a multiplos papéis e contextos
de vida, de forma normativa, ordenada, e sequencial, ao longo de todo o ciclo vital (Super,
1955). Nesta teoria, que recebeu a designacao de teoria de percurso e do espaco de vida®
(Super, Savickas, & Super, 1996, cit. em Savickas, 1997), o conceito de maturidade vocacional
assumia um papel central e integrador, de acordo com o qual os individuos progrediam de forma
adequada entre as varias tarefas, e as varias fases, de desenvolvimento vocacional, a partir da
maturacao das suas estruturas internas, ou seja, do amadurecimento ou desenvolvimento de
factores, tais como, as capacidades, os interesses, e 0s recursos de coping (Super, 1955).
Posteriormente, numa tentativa de actualizar as ideias desenhadas por Super acerca do
desenvolvimento da carreira, para se tornarem mais representativas das novas carreiras e dos
circunstancialismos sociais, econémicos, e politicos que as condicionavam, Savickas propds a
teoria da construcdo da carreira (Savickas, 2002). Esta teoria, com inspiracdo nos modelos do
construtivismo pessoal e do construcionismo social, deixa de sustentar a nocao de carreira como
a sequéncia de papéis e tarefas de vida que cada individuo vai assumindo ao longo da vida, em
funcao do grau de maturacao das suas estruturas internas. Por conseguinte, Savickas assume a
carreira como o resultado de uma construcao, pela qual os individuos devem assumir total
responsabilidade. Esta construcéo tem como principal determinante, o significado pessoal que
cada individuo atribui as suas vivéncias de indole pessoal, académica, profissional, e social
(Savickas, 2005). Neste sentido, o entendimento da evolucdo das carreiras deixa de ser
associado a factores internos e que ultrapassam o livre arbitrio do individuo, e passa a ser
relacionado com factores que estao sob o controlo do proprio sujeito, podendo ser devidamente

trabalhados e modificados, com a finalidade de aumentar a sua capacidade de adaptacao a um

s No original “/ife-span, life-space theory’ (Super, Savickas, & Super, 1996, cit. em Savickas, 1997).
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mundo em constante mudanca. E, pois, o conceito de adaptabilidade & carreira que assume um
papel central nesta nova teorizacdo em torno da construcao da carreira.

0O modelo de adaptabilidade & carreira desenvolvido por Savickas (2002, 2005)
corresponde a uma estrutura organizada em trés niveis distintos, cada um dos quais englobando
um conjunto de dimensdes. Estas dimensodes, representadas na figura 1.6, correspondem as
estratégias, recursos, e mecanismos de coping, que os individuos utilizam para lidar com as

tarefas de desenvolvimento vocacional, e deste modo, construirem e gerirem as suas carreiras.

]\

( e a
[ Problemas de Carreira ] \ ADd::::l::i(:l::e ] [ Atitudes e Crencas ] \ Competéncia ) [ Intervencéo de Carreira
Indiferenca ( Preocupacéo Planeamento [ Planeamento \ Exercicios de orientagéo
Indecisao Controlo Deciséo Tomada de deciséo Treino na tomada de decisdo
Irrealismo Curiosidade Questionamento Exploracao Actividades de procura de informacao
k Inibicéo \ Confianca Eficacia \Resolugéo de problemas )

Construcéo da auto-estima /

Figura 1.6: Modelo de adaptabilidade a carreira de Savickas (2005)1

O primeiro nivel do modelo de adaptabilidade a carreira de Savickas (2002, 2005)
corresponde as estratégias e aos recursos que os individuos utilizam nas tarefas de construcao e
adaptacao constantes a sua carreira. Este nivel inclui as dimensdes de preocupacao, controlo,
curiosidade, e confianca. O segundo nivel do modelo engloba as atitudes e crencas face a
carreira, isto &, 0s mecanismos afectivos e inclinacées que os individuos utilizam para moldar os
seus comportamentos dirigidos a construcao de carreira. Este inclui os comportamentos de
questionamento, planeamento, decisao, e eficacia. Finalmente, o terceiro nivel corresponde a
competéncia, isto €, aos mecanismos cognitivos que os individuos utilizam para compreender e
solucionar problemas, e tomar decisdes relativas a carreira (Savickas, 2005). Este engloba a
competéncia na exploracao, no planeamento, na tomada de decisédo, e na resolucao de
problemas.

Ao longo dos seus trabalhos, Savickas acentua e explica com maior detalhe o primeiro

nivel deste modelo de adaptabilidade, e as suas quatro dimensdes. E também sobre este nivel

© Adaptado de “The theory and practice of career construction”, M. Savickas, em D. Brown e R. Lent (Eds.), Career development and
counselling: Putting theory and research to work, 2005, pp.43-70, New Jersey: John Wiley & Sons, Inc.
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que nos debrucamos dada a relacdo que antecipamos entre si e alguns dos comportamentos
associados aos processos de gestao pessoal da carreira. Neste sentido, a primeira dimensao de
adaptabilidade corresponde a preocupacdo e ¢, de acordo com Savickas (2005), a mais
importante do seu modelo. A preocupacao de carreira consiste no reconhecimento por parte do
individuo dos seguintes dois aspectos: i) por um lado, a carreira desenrola-se ao longo de um
continuum, e por conseguinte, a sua situacao de carreira presente € consequéncia do seu
percurso de carreira passado, e ira condicionar a situacdo de carreira futura; e, ii) por outro lado,
se o individuo pretende que a sua carreira futura contribua para a expressdo do seu auto-
conceito vocacional, devera estar capaz de antecipar as tarefas e as transicées de carreira mais
proximas, e de se envolver numa diversidade de actividades e experiéncias que lhe possibilite
favorecer o desenvolvimento antecipado de um plano integrado e reflectido de accéo. Neste
sentido, a auséncia de niveis adequados de preocupacao, pode pbér em causa a capacidade do
individuo para construir e gerir eficazmente a sua carreira. Niveis elevados de preocupacdo de
carreira podem ser geradores de ansiedade, stress, e pessimismo face a carreira, enquanto
niveis reduzidos podem ser produtores de apatia e indiferenca (Savickas, 2005). O controlo é a
dimensdo que se segue neste modelo de adaptabilidade. O controlo diz respeito a crenca do
individuo em como possui liberdade, autonomia, poder, e responsabilidade sobre a construcao e
a gestao da sua carreira. Este sentido de agéncia pessoal estimula o individuo a envolver-se
numa diversidade de actividades desenvolvimentais, tendo em vista a resolucao adequada dos
seus problemas e decisOes relativos a carreira. A sua auséncia leva o individuo a acreditar que
nao possui qualquer controlo sobre os seus objectivos de carreira, € que por esse mesmo
motivo, qualquer actividade de exploracao de alternativas, ou de definicao de accbes tendo em
vista a sua obtencao sao realizados em vao. Esta situacao é responsavel por comportamentos de
evitamento e procrastinacdo face a carreira (Savickas, 2005). A terceira dimensao, a curiosidade
de carreira, coloca o seu enfoque sobre os comportamentos de exploracao. Isto &, é esperado
que os individuos, tendo vista a resolucdo dos seus problemas e a tomada de decisbes em
relacdo a carreira, se envolvam em comportamentos exploratorios. Estes devem ser dirigidos
tanto para si, ou seja, para a identificacao das suas aptiddes, competéncias, interesses, valores,
e estilo de vida, mas também devem ser dirigidos ao mundo, ou seja, ao reconhecimento das
oportunidades de formacao e de trabalho existentes, suas exigéncias, e recompensas. Esta

exploracao possibilita que os individuos analisem quais as oportunidades profissionais que
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melhor possibilitam uma expressao de si, do seu auto-conceito vocacional, 0 que por sua vez,
clarifica o processo de tomada de decisdo. A auséncia deste mecanismo de adaptabilidade é
frequentemente responsavel por tomadas de decisdo irrealistas, baseadas em critérios
fantasiosos ou pouco esclarecidos relativamente ao ajustamento entre si e 0 mundo. Finalmente,
o nivel referente a confianca na carreira aproxima-se do conceito de auto-eficacia de Bandura
(1986). Neste sentido, a confianca corresponde as crencas do individuo em como possui as
competéncias necessarias (e.g., competéncias de exploracdo, experimentacdo, tomada de
decisao) para resolver com sucesso as tarefas, os desafios, e os obstaculos com os quais se
depara ao longo do decurso da sua carreira. O défice nesta dimensao esta, frequentemente,
associado a sentimentos de desanimo, de receio, e de evitamento face a situacdes relativamente
as quais o individuo considera nao possuir competéncia, quer por nunca ter experienciado uma
situacdo semelhante, quer por considerar que em momentos prévios aquela situacdo nao foi
resolvida de forma eficaz.

Este modelo de adaptabilidade a carreira, tal como o seu préprio autor nos refere,
constitui-se como uma taxonomia extremamente valiosa quando aplicada em contexto clinicos.
Se voltarmos a figura 1.6 anteriormente apresentada, verificamos que Savickas (2005)
considerou, em associacao aos trés niveis do modelo, mais duas etapas — uma relativa aos
problemas de carreira, e outra referente as intervencdes de carreira. Neste sentido, a auséncia
de determinada dimensdo de adaptabilidade a carreira esta associada ao aparecimento de
determinados problemas especificos de carreira. A partir do momento em que um individuo
apresenta um problema de carreira numa sessao de aconselhamento, facilmente, a partir desta
estrutura de Savickas, o profissional de psicologia identifica qual é a dimensdo de adaptabilidade
que lhe esta em falta. Por exemplo, se o individuo apresenta indecisao face a opcao de carreira
de devera tomar num futuro proximo, por ter receio de assumir essa decisao, e por falta de
exploracdao de si e do mundo, entdo o profissional devera apoiar o seu cliente no
desenvolvimento de competéncias ao nivel do controlo e da curiosidade, tendo em vista o
restabelecimento de um equilibrio na sua carreira. Além desta relacao entre problemas de
carreira, e dimensdo de adaptabilidade, tal como referido, Savickas (2005) apresenta também
sugestdes de intervencdes de carreira que visam ajudar o cliente na resolucao dos seus
problemas especificos de carreira. Assim, estas intervencdes devem apoiar os individuos no

desenvolvimento de comportamentos de procura, analise, e interpretacao de informacéo, sobre
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si e 0 mundo; devem promover o ensaio, em contexto seguro, das suas tomadas de decisao e da
implementacdo de planos de accdo que favorecam a implementacdo de possiveis selves, e,
fomentar o desenvolvimento de uma visdo positiva e realista face a concretizacdo dos seus

objectivos e sonhos profissionais.

Teoria socio-cognitiva da carrefra de Lent, Brown e Hackett

A teoria socio-cognitiva da carreira assumiu as suas raizes na teoria sécio-cognitiva de
Bandura (1977, 1986, 1997) e, reuniu, e expandiu, um conjunto de teorizacdes prévias em
torno da carreira, tais como, a teoria do percurso e do espaco de vida de Super (1955, 1990), a
teoria da personalidade vocacional e ambientes de trabalho de Holland (1973, 1977), e a teoria
da aprendizagem social da tomada de decisao de carreira (Krumboltz, 1979). Este novo modelo
tedrico conceptualiza o desenvolvimento de carreira como fruto de uma interaccao continuada
entre o individuo e o ambiente, sendo que se ambos estdo em constante mudanca, entao o
individuo deve também estar em constante actualizacao dos seus comportamentos, sentimentos
e atitudes face a este, tendo em vista uma melhor adaptacéo a esse contexto.

Assim, o foco da responsabilidade pelo desenvolvimento e pela gestao de carreira &,
também neste modelo, colocado no individuo. No entanto, é defendido que a agéncia pessoal do
individuo sobre a sua carreira (i.e. a capacidade do individuo para determinar e influenciar a sua
carreira; Lent, et al., 1994, 2002) é influenciada por trés dimensdes tedricas-chave, a saber: i)
as expectativas de auto-eficacia; ii) as expectativas de resultado; e, iii) os objectivos pessoais
(Bandura, 1986 cit. em Lent, et al., 2002). Relativamente as primeiras, e com base nas
teorizacdes de Bandura (1986), estes autores argumentam que as crencas de auto-eficacia
correspondem as crencas dos individuos relativamente a sua capacidade, para desempenhar
com sucesso, um conjunto de comportamentos tendo em vista a facilitacdo da obtencao dos
objectivos desejados de carreira. Em relacdo as segundas, as crencas de resultado dizem
respeito as conviccoes dos individuos relativamente as consequéncias que estarao associadas ao
desempenho de determinados comportamentos orientados para a obtencao dos seus objectivos
de carreira (e.g., aumento salarial). No que concerne as terceiras, os objectivos pessoais

correspondem ao nivel de empenho e determinacao que o individuo investe na realizacao de um
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determinado comportamento em particular, considerando que este vai favorecer a probabilidade
de vir a alcancar os seus objectivos de carreira. Os dois tipos de expectativas podem ser
desenvolvidos pelos individuos em funcdo de quatro tipos de fontes de informacédo (Bandura,
1997 cit. em Lent, et al., 2002): i) as experiéncias pessoais de desempenho prévio, isto &, o
individuo esteve previamente envolvido num determinado tipo de experiéncia e cujo resultado,
positivo ou negativo, pode ter influenciado as actuais crencas dos individuos relativamente a sua
capacidade para lidar novamente com a situacao, ou para obter um resultado distinto; ii) as
experiéncias de aprendizagem vicariante, ou seja, o individuo observou outrem no desempenho
de determinado comportamento e as consequéncias que lhe sucederam, e retira desta
observacao informacdes a partir das quais constréi as suas crencas; iii) a persuasao social, isto
¢, o individuo foi encorajado ou desencorajado por terceiros relativamente a sua capacidade para
desempenhar determinados comportamentos ou obter determinados resultados de carreira; e,
iv) os estados fisiolédgicos e emocionais, ou seja, o individuo desenvolveu as suas crencas em
funcdo dos niveis de stress, ansiedade, frustracdo ou alegria e bem-estar. A compreensao destes
construtos e processos-chave da teoria de Bandura é fundamental para o entendimento em
profundidade da teoria socio-cognitiva da carreira de Lent e seus colaboradores. Eles constituem
0 nucleo central da teoria, mas sdo também parte integrante dos trés modelos de carreira que a
constituem e que se encontram sucintamente representados na figura 1.7. Os modelos a que
nos referirmos sao o modelo de desenvolvimento de interesses, o modelo de escolha, e 0
modelo de desempenho.

0 modelo de desenvolvimento de interesses tem como principal finalidade explicar a
formacao dos interesses de carreira ao longo do ciclo de vida dos individuos. Neste sentido, ao
longo da sua vida, mas particularmente na infancia e na adolescéncia, as pessoas sao
submetidas, quer de forma directa quer indirecta, a um conjunto de experiéncias. Estas
experiéncias vao estar na base da formacao das suas expectativas, tanto relativas a si (as suas
competéncias e capacidades), como relativas aos seus resultados de carreira. Quando estas
experiéncias favorecem o desenvolvimento de crencas positivas no sujeito em como ele é
competente na realizacao de determinada tarefa ou actividade, e em como o seu envolvimento
nessa tarefa ou actividade vai facultar o acesso a determinado tipo de resultado desejado, entéo

0 seu interesse por essa area de actividade saira reforcado. Em contrapartida, quando essas
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Figura 1.7: Teoria socio-cognitiva da carreira de Lent, Brown, e Hackett (2004)u

1 Adaptado de “Desenvolvimento Vocacional ao Longo da Vida” R. Lent , em M. C. Taveira, H. Coelho, H. Oliveira, e J. Leonardo, 2004, Desenvolvimento vocacional ao longo da vida: fundamentos, principios e orientacdes, p. 17. Coimbra:
Almedina.
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experiéncias favorecem o desenvolvimento de crencas negativas no sujeito, tanto de auto-
eficacia, como de resultado, 0 seu interesse por essa area de actividade podera ser afectado,
tanto por meio do desinteresse, como da propria aversdo (Lent, et al., 2002). A formacao dos
interesses de carreira é responsavel pelo desenvolvimento, da parte dos individuos, de objectivos
especificos de carreira, associados as suas areas de interesses. Estes, por sua vez, aumentam a
probabilidade de o individuo colocar em pratica um conjunto de comportamentos e actividades
tendo em vista a sua obtencéo (Swanson & Fouad, 1999). A realizacdo das accoes necessarias a
obtencdo dos resultados ou consequéncias de carreira desejados, pode, ou nao, levar
efectivamente & obtencdo desses objectivos. E com base na informacdo que dai resulta que as
suas crencas saem fortalecidas ou enfraquecidas, e consequentemente, os seus interesses
nessa area ou dominio especifico de carreira.

O modelo de escolha incide sobre 0 modo como os individuos seleccionam os seus
objectivos e tomam as suas decisdes de carreira (Lent, et al., 2002). A primeira parte deste
modelo €, em tudo, semelhante ao modelo prévio. Isto €, considera que as variaveis pessoais e
contextuais exercem a sua influéncia sobre as experiéncias de aprendizagem a que os individuos
se submetem, e que estas, por sua vez, influenciam as suas expectativas de auto-eficacia e de
resultado (Swanson & Fouad, 1999). Tal como também ja referido, sdo estas crencas dos
individuos acerca da sua competéncia e dos resultados associados que determinam o interesse
num dominio de carreira em particular. Os interesses, por sua vez, estimulam as escolhas e
decisbes que os individuos realizam acerca dos seus objectivos a alcancar num determinado
percurso de carreira. Apds a definicao dos objectivos estes devem desenvolver um plano de
accao, no qual identificam claramente os passos e as etapas necessarios a sua concretizacao.
Segue-se a implementacdo dessas estratégias e accdes, por meio das quais os individuos irdo
alcancar um determinado nivel de desempenho. Este sera o responsavel por alimentar todo o
ciclo de escolha.

Finalmente, 0 modelo de desempenho reflecte o nivel de envolvimento, empenho, e
persisténcia colocados pelos individuos nas tarefas ou actividades associadas aos seus
objectivos de carreira (Swanson & Fouad, 1999). Deste modo, o nivel de realizacdo que um
individuo alcanca numa dada actividade de carreira esta dependente das suas experiéncias de
desempenho passadas. Estas afectam a sua actual percepcao de auto-eficacia e de resultado

que, por sua vez, influencia os objectivos de desempenho que os individuos estipulam para si.
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Se as experiéncias prévias de desempenho foram favoraveis, entdo & provavel que o individuo
desenvolva objectivos de carreira cada vez mais ambiciosos. Estes, por seu turno, reforcam os
niveis de empenho e de determinacdo necessarios para os alcancar.

Mais recentemente, Lent (2004b), e Lent e Brown (2006) expandiram a teoria sécio-
cognitiva da carreira, de modo a integrar um quarto modelo de carreira. Este recebeu
inicialmente a designacdo de modelo de bem-estar (Lent, 2004b) e, posteriormente, a
designacao de modelo de satisfacdo com o trabalho® (Lent & Brown, 2006). Para Lent (2004b),
0 bem-estar pode ser conceptualizado de acordo com duas visdes distintas: o bem-estar
subjectivo, e 0 bem-estar psicologico. O bem-estar subjectivo deriva da satisfacdo com a vida e
do afecto positivo, na auséncia de afecto negativo (Diener, 2002; cit. em Lent, 2004b). E, o bem-
estar psicologico resulta de sentimentos de autonomia, crescimento pessoal, auto-aceitacao,
proposito na vida, mestria ambiental, e relacionamentos positivos (Ryff, 1989, 195; cit. em Lent,
2004b). Lent, no seu artigo de 2004 (Lent, 2004b), conjuga as duas visdes de bem-estar e
atribui-lhes uma nova designacao, considerando que o bem-estar € um sentimento positivo que
decorre da avaliacdo que o individuo realiza em relacao a sua satisfacdo com a vida em geral. A
partir daqui, desenvolve dois modelos distintos de bem-estar ou de satisfacado com a vida em
geral: um modelo normativo, de acordo com o qual explica os processos mediante 0s quais 0s
individuos desenvolvem a sensacdo de bem-estar e de satisfacdo em situacdes de vida
normativas; e, um modelo restaurativo, de acordo com o qual explica os processos mediante os
quais os individuos recuperam a sensacao de bem-estar e de satisfacdo com a vida apos
vivenciarem situacoes de crise. Posteriormente, Lent e Brown (2006) restringem este
entendimento acerca da satisfacdo com a vida em geral a uma dimensao muito especifica, que é
a satisfacdo com o trabalho. Neste modelo pretendem explicar o modo como os individuos
desenvolvem estados emocionais positivos (isto €, a sensacdo de bem-estar) na sequéncia da
avaliacao que efectuam das suas experiéncias educativas e profissionais.

Este modelo recupera o nucleo central da teoria socio-cognitiva da carreira (Lent, Brown,
& Hackett, 2004), e conjuga-0 com um conjunto de novas dimensdes que englobam os tracos

afectivos e de personalidade dos individuos, as condicdes e resultados do trabalho, e os apoios,

12 No artigo “Integrating person and situation perspectives on work satisfaction: a social-cognitive view”, Lent e Brown (2006) utilizam
invariavelmente a expressao “job satisfaction” ou “work satisfaction” para se referirem a um estado emocional positivo decorrente da avaliacao
dos individuos relativamente a um conjunto de experiéncias de caracter educativo ou profissional (Lent & Brown, 2006, p. 236). Neste sentido,
optamos pela adopcao, ao longo deste texto, da expressao “satisfacdo com o trabalho”, podendo esta integrar o trabalho académico ou
profissional, remunerado ou nao remunerado.
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recursos e obstaculos ambientais relevantes para a obtencdo dos objectivos de carreira. As
relacdes explicativas e integradoras dos diversos entendimentos vocacionais e organizacionais
acerca da satisfacdo com o trabalho encontram-se representadas na figura 1.8.

Neste sentido, os seus autores consideram a existéncia de uma relacao directa entre
alguns dos tracos de personalidade da Teoria da Personalidade dos Cinco Factores (Big Five;
McCrae & Costa, 1995), especificamente, a extroversao, o neuroticismo, e a conscienciosidade,
assim como, entre os estados emocionais positivos ou negativos, e a satisfacdo com o trabalho.
No entanto, no seu total, estas varidveis, conjuntas, explicam apenas 47% da variancia total da
satisfacdo com o trabalho dos individuos (e.g., llies & Judge, 2003; cit. em Lent & Brown, 2006),
0 que significa que existe ainda uma grande parte da variancia desta relacdo que carece de
clarificacao. Por outro lado, sdo também antecipadas relacdes indirectas entre os tracos de
personalidade e afectivos, e a satisfacdo com o trabalho, mediadas tanto pelas expectativas de
auto-eficacia, como pelos objectivos, apoios, recursos, e obstaculos ambientais. Os tracos de
personalidade influenciam directamente as crencas dos individuos em como possuem (ou nao)
as competéncias necessarias a concretizacdo dos seus objectivos de carreira, enquanto os
estados afectivos de cariz positivo ou negativo influenciam directamente a percepcao dos
individuos acerca dos recursos e obstaculos pessoais e ambientais que podem actuar como
estimulantes ou inibidores dos seus objectivos de carreira. Por sua vez, estas duas variaveis
influenciam, também de forma directa e indirecta, a satisfacao com o trabalho. Relativamente as
relacdes directas, as expectativas dos individuos em como 0s seus comportamentos de carreira
sao adequados, € em como lhes permitirdao ser eficazes na obtencao dos seus objectivos,
contribuem para a satisfacao com o trabalho. Relativamente as relacdes indirectas, verificam-se
dois percursos distintos. O primeiro considera que as expectativas de auto-eficacia dos individuos
determinam o grau de envolvimento dos individuos em actividades, estratégias, e accdes que
promovem a obtencao dos seus objectivos de carreira e, consequentemente, a sua satisfacao
com o trabalho. Do mesmo modo, considera que o envolvimento dos individuos nessas
actividades pode constituir-se como uma importante fonte de informacao para alimentar as
crencas de auto-eficacia dos sujeitos (Bandura, 1997; cit. em Lent & Brown, 2006). O segundo
antecipa que a definicdo de objectivos, e a identificacao de fontes de apoio, recursos e
obstaculos ambientais actuam sobre as expectativas de auto-eficacia, o envolvimento de

actividades direccionadas para a obtencao dos objectivos, e as condicoes e resultados de
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Figura 1.8: Modelo de satisfacdo com o trabalho de Lent e Brown (2006):

= Adaptado de “Integrating person and situation perspectives on work satisfaction: a social cognitive view”, R. Lent & S. D. Brown, 2006, Journal of Vocational behavior, 69, pp. 236-247.
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trabalho, e que estes, por sua vez, determinam o grau de satisfacdo dos individuos em relacao
ao seu trabalho. Estas trés variaveis, possuem também capacidade para afectar, de forma
directa ou mediada a satisfacdo com o trabalho. Previamente foi j& mencionada a possibilidade
das expectativas de auto-eficacia determinarem directamente a satisfacdo com o trabalho, ou
indirectamente por via da participacado em actividades de desenvolvimento. No que respeita as
condicdes e resultados de trabalho, a congruéncia entre as necessidades e os valores dos
individuos e das organizacdes actua directamente sobre os niveis de satisfacdo na carreira dos
individuos, mas também indirectamente por meio do seu envolvimento em actividades e
comportamentos de desenvolvimento. Esta variavel, por sua vez, actua também directamente
sobre 0s niveis de satisfacdo dos individuos face ao seu trabalho.

Com base na exposicao efectuada, conclui-se que a teoria sécio-cognitiva da carreira
(Lent, Brown, & Hackett, 200; Lent, 2004b; Lent & Brown, 2006) integra, actualmente, quatro
modelos explicativos da carreira, que contemplam diferentes perspectivas e dimensdes,
nomeadamente, sociais, cognitivas, comportamentais e, mais recentemente, de personalidade,
tendo em vista a promocdo da compreensdo acerca dos mecanismos que podem ser
responsaveis pelo desenvolvimento de interesses, pela realizacao de escolhas, e pelos niveis de
desempenho, e satisfacdo e bem-estar com o trabalho. Cada um destes modelos fornece uma
estrutura compreensiva bastante Util, a partir da qual os profissionais de carreira podem apoiar

0s seus clientes na resolucao de problemas e na promocao da sua carreira.

2. Modelos de gestao pessoal da carreira: contributos tedricos e empiricos

Neste ponto do trabalho o foco de analise é colocado sob a gestao pessoal da carreira,
enquanto um processo alvo de escrutinio tedrico e empirico. Neste sentido, inicialmente sao
apresentados, por ordem cronologica de publicacdo, trés modelos diferenciados de gestao
pessoal da carreira. Estes modelos concentram em si um conjunto de influéncias, derivadas dos
conceitos associados as novas carreiras, bem como, dos modelos tedricos de ajustamento,
exploracao, adaptabilidade, e auto-eficacia na carreira, previamente mencionados. O primeiro
modelo foi desenvolvido por Greenhaus e Callanan, em 1994. Segue-se 0 modelo de Noe,

desenvolvido no ano de 1996. E, culmina-se com o modelo mais recentemente desenvolvido, por
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King ao longo dos anos de 2000, 2001, e 2004. De seguida, sdo apresentados estudos
empiricos, publicados ao longo dos ultimos dez anos, que versam sobre a tematica da gestao
pessoal da carreira, a sua distincdo da gestao organizacional da carreira, e as suas relacbes com
variaveis de caracter psicolégico e organizacional. Sado ainda apresentados e discutidos os
diversos entendimentos relativamente as intervencdes existentes no ambito da gestao pessoal da

carreira.

2.1 0 modelo de Greenhaus e Callanan

0O modelo de gestdo pessoal da carreira de Greenhaus e Callanan (Greenhaus &
Callanan, 1994) surgiu na década de 90, na sequéncia de toda a turbuléncia ja referida no
mundo organizacional e profissional. Este foi o primeiro modelo tedrico que assumiu a
designacao de modelo de gestao de carreira. Estes autores partem da concepcao de gestao
pessoal da carreira como um processo continuo e dinamico, ao longo do qual os individuos
exploram, desenvolvem, e implementam objectivos e estratégias, tendo em vista a resolucao de
problemas de carreira (Greenhaus & Callanan, 1994, p. 5; Taveira, 2009; Pinto & Taveira,
2010). O modelo que Greenhaus e Callanan nos propdem, e que se encontra esquematicamente
representado na figura 1.9, trata-se de um modelo racional e normativo, € que ainda assim
prevé um sistema ciclico de gestao de carreira. E composto por diferentes fases: i) a exploracio
de carreira; ii) a consciéncia de carreira; iii) o estabelecimento de objectivos de carreira; iv) o
desenvolvimento e a implementacao de estratégias d carreira; vi) a obtencdo de feedback; e, vi)
a avaliacao de carreira.

A exploracao de carreira é a primeira etapa do modelo e baseia-se na concepcao de
exploracado da carreira desenvolvida por Stumpf e seus colaboradores (1983). Nesta etapa, é
esperado que os individuos se envolvam activamente na procura, na recolha, e na analise
sistematicas de informacao pertinente a tomada de decisbes de carreira. A procura de
informacao constitui um aspecto fulcral deste modelo, devendo orientar-se, essencialmente, em
dois sentidos. Por um lado, os individuos devem procurar informacédo acerca de si, isto €, em
relacdo aos seus interesses, as suas competéncias, aos seus valores de vida, aos seus pontos

fortes e fracos, aos estilos de vida preferidos, e a sua histdria e personalidade em contextos de
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trabalho. Por outro lado, os individuos devem procurar informacéo acerca do contexto, ou seja,
acerca das diferentes ocupacdes, empregos, organizacdes, e oportunidades de obtencéo e
criacdo de emprego. E fundamental que as fontes de informacéo utilizadas pelos individuos
neste processo exploratorio sejam as mais fidedignas possiveis, dado que esta se constituira

como o ponto de partida para as tarefas de gestdo de carreira seguintes.

ﬂ Informacéao, Oportunidades, e Apoio a partir de ﬂ

Necessidade de
tomar uma deciséo

Exploracao de |=> Consciéncia de si e |=> Estabelecimento de
Carreira do mundo objectivos

Avaliacao de <:=I Feedback: trabalho/
Carreira nao trabalho

Progresso perante <=I Implementacao de <=I Desenvolvimento de
objectivos estratégias estratégias

H Instituicdes Educacionais, Familiares, Profissionais, e Sociais H

Figura 1.9: Modelo de gestdo da carreira de Greenhaus e Callanan (1994):

A etapa seguinte do modelo diz respeito a consciéncia de carreira. Nesta etapa, o
conhecimento adquirido e integrado previamente devera favorecer o desenvolvimento de uma
maior consciéncia dos individuos quer em relacao a si proprios, quer em relacdo a mundo
profissional em que se movem (Taveira, 2009). Quanto mais profundo e exacto o conhecimento
do individuo sobre as suas caracteristicas, necessidades, e valores, e sobre 0 modo como as
diferentes organizaces podem satisfazer os seus desejos de carreira, maior a possibilidade de

ajustamento entre ambos (Greenhaus & Callanan, 1994, p. 20). Esta dimensao do processo de

1 Retirado de “Career management”, J. H. Greenhaus e G. A. Callanan, 1994, p. 18. Fort Worth, TX: Dryden Press.
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gestao pessoal da carreira revela, em nosso entender, alguma semelhanca com o conceito de
ancoras de carreira desenvolvido por Schein (1996). Com feito, no conceito de ancoras de
carreira, o individuo também deve ter um sentido claro acerca do seu auto-conceito, ou seja, das
suas necessidades, interesses, e valores, para ser capaz de tomar decisbes acerca da carreira
que ndo traiam a sua identidade. Isto é, decisdes que favorecam a melhor expressao do seu
sentido de si através do trabalho.

Por sua vez, na etapa referente aos objectivos de carreira, é esperado que os individuos,
tendo por base a maior consciéncia e conhecimento de carreira, sejam capazes de desenvolver
objectivos realistas e racionais, a curto, médio, e longo prazo, que expressem 0s seus desejos e
aspiracoes de carreira. Tal como referido por Lent e Brown (2006), a definicao de objectivos por
parte do individuo impde uma direccdo ao seu comportamento. No entanto, a definicdo de
objectivos de carreira deve ter em consideracdo os seguintes aspectos: i) a satisfacdo intrinseca
associada a experiéncia de trabalho; ii) as preocupacdes relativas ao estilo de vida; iii) a situacao
profissional actual do individuo, enquanto fonte de satisfacdo e crescimento; iv) uma caracter
suficientemente desafiante e flexivel; e, v) ser capaz de ir ao encontro das necessidades e
valores pessoais do individuo (Greenhaus & Callanan, 1994, p. 87).

Apds a definicdo e o comprometimento com opcdes de carreira realistas, segue-se a
criacdo e implementacdo de um plano de accéo, orientado para a obtencao dos objectivos
desejados (Greenhaus & Callanan, 1994, p. 19). Deste plano de accdo devem fazer parte todos
0s comportamentos, actividades, e experiéncias que o individuo deve concretizar de modo a
alcancar os objectivos de carreira previamente estipulados. Alguns exemplos de estratégias de
carreira sao apresentados por Greenhaus e Callanan (1994, pp. 25-26; p. 75): i) ser competente
no emprego actual, ou seja, ser capaz de desempenhar de forma correcta e eficaz as tarefas que
lhe sao delegadas; ii) envolver-se activamente no desempenho das suas tarefas, por exemplo,
aumentando o tempo, esforco, e energia no trabalho; iii) desenvolver competéncias relacionadas
com o trabalho, através de experiéncias educativas, formativas, ou profissionais; iv) criar
oportunidades, dando a conhecer aos outros 0s seus interesses e as suas aspiracoes; v) integrar-
se em redes de suporte social, com mentores e pares; vi) construir uma imagem de sucesso; e,
vii) participar nas politicas da organizacao.

Na etapa do 7eedback e progresso face aos objectivos de carreira, é fundamental a

constante monitorizacdo por parte dos individuos acerca da sua evolucéo, com a finalidade de
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verificarem se as estratégias definidas estdo a ser executadas de acordo com o plano, e a apoiar
a sua progressao face aos objectivos de carreira pré-estabelecidos. A informacao recolhida
durante esta etapa pode provir de inumeras fontes, nomeadamente, de supervisores, pares, ou
alteracdes concretas na situacao profissional (e.g., promocéao).

Finalmente, na ultima etapa do processo, é esperado que os individuos facam uso das
informacdes recolhidas no passo anterior, e avaliem a sua situacdo global de carreira.
Especificamente, deve ser avaliado se os objectivos de carreira desejados foram alcancados, ou
se as estratégias estipuladas para os conseguir ainda sado validas. Esta etapa é responsavel por
perpetuar todo 0 movimento ciclico do processo de gestao de carreira.

Com base no referido, consideramos que esta proposta de conceptualizacdo do
processo de gestdo de carreira, tal como aparece aqui descrita, e definida no livro Career
Management (Greenhaus & Callanan, 1994), encerra um conjunto de aspectos bastante
inovadores. Em primeiro lugar, este € um modelo contextualizado na medida em que foi
desenvolvido com plena consciéncia das inimeras transformacdes que estavam a operar no
mundo organizacional e profissional, e do seu profundo impacto sob as carreiras. Neste sentido,
€ assumido que as teorias e modelos de aconselhamento tradicionais que nao contemplam o
caracter dinamico actual das carreiras, estao desactualizados, e nao sao mais adequados para
corresponder as recentes necessidades de individuos e organizacdes (e.g., Arnold, 1997; Collin,
1997; Kidd, 1998; King, 2001). Foi esta a principal motivacdo que esteve na origem do
surgimento deste modelo.

Um segundo aspecto, e que vem no seguimento do primeiro, diz respeito ao caracter
ciclico e normativo do modelo. Parte-se, uma vez mais, da concepcdo de mudanca, e do modo
como esta afecta, diferentemente, individuos, organizacdes, e as relacdes que entre eles tém
lugar. Deste modo, se a mudanca & uma constante na sociedade, entdo o processo de gestao de
carreira deve também ser uma constante nas vidas individuais e organizacionais. Além disso, o
proprio desenvolvimento vocacional € uma constante, ou seja, € um processo regular e continuo
ao longo do qual os individuos experienciam um conjunto de estadios, cada um deles pautado
por um conjunto de tarefas distintas (Greenhaus & Callanan, 1994). Neste sentido, o0 modelo
fornece uma estrutura de gestao de carreira suficientemente versatil para poder ser aplicada em
qualquer fase do desenvolvimento da vida de um trabalhador adulto, desde a sua entrada, até a

sua saida, no mundo profissional.
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Um terceiro factor inovador diz respeito ao facto de Greenhaus e Callanan (1994)
conceberem o processo de gestdo pessoal da carreira, preferencialmente, como o resultado de
esforcos conjuntos entre individuos e organizacdes. O modelo explicita que o individuo é o
principal responsavel por desenvolver um comportamento e comprometimento activo com a sua
carreira. No entanto, é fundamental que as organizacdes colaborem neste processo, apoiando 0s
individuos no reconhecimento das suas necessidades, tarefas e dilemas. Ou seja, a semelhanca
do referido por outros autores (e.g., Arnold, 1997), apesar de os individuos nao desenvolverem
um controlo absoluto sobre as suas carreiras, € importante que assumam um papel activo e
assertivo na sua gestao. Por outro lado, apesar de as organizacdes ndo serem mais responsaveis
por gerir a carreira individual de cada um dos seus colaboradores, devem ser capazes de lhes
proporcionar experiéncias e actividades de carreira significativas. Tendo isto em consideracao,
Greenhaus e Callanan (1994) apresentam no livro inimeras sugestdes de actividades que os
individuos trabalhadores podem realizar, com ou sem 0 apoio organizacional, tendo em vista
uma gestao mais eficaz da sua carreira. Exemplos dessas actividades incluem, o preenchimento
de inventarios relativos & auto-avaliacao dos interesses (e.g., Strong Interest Inventory - Hausen &
Campbell, 1989; Self-Directed Search - Holland, 1985, 1987; cit. em Greenhaus e Callanan,
1994), a frequéncia de sistemas integrados de planeamento de carreira (programas que visam o
favorecimento das estratégias de planeamento e de tomada de decisao relativas a carreira;
Taylor, 1988; cit. em Greenhaus e Callanan, 1994), a participacdo em workshops de carreira, e
a realizacao de exercicios escritos.

Finalmente, um ultimo aspecto a realcar neste modelo concerne ao facto de ter sido
contemplada uma taxonomia a partir da qual se pode avaliar o nivel de eficacia das estratégias
de gestdo de carreira empreendidas. Esta taxonomia é constituida por quatro indicadores
(Greenhaus & Callanan, p. 28), em muito, semelhantes ao préprio modelo, anteriormente
descrito. Neste sentido, uma gestéo eficaz de carreira caracteriza-se pelos seguintes aspectos: i)
um conhecimento aprofundado acerca de si proprio e do mundo; ii) o desenvolvimento de
objectivos de carreira consistentes com a avaliacdo que o individuo fez de si, nomeadamente,
com 0s seus valores, interesses, talentos, e estilo de vida desejado; iii) o desenvolvimento e a
implementacao de estratégias de carreira adequadas, que favorecam a obtencdo desses
objectivos; e, iv) a obtencao de feedback que favorece a adaptacdo do individuo a um mundo em

constante mudanca. Como se pode constatar, este modelo de avaliacdo da eficacia da gestdo de
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carreira descentra-se dos resultados de carreira, tais como, o numero de promocdes obtidas, a
satisfacdo pessoal retirada do trabalho, ou o sucesso subjectivo de carreira (Crites, 1969), e
passa a focar o seu processo. Isto é, as estratégias e actividades que o individuo realizou, e o
modo como as planeou e concretizou enquanto indicadores fiaveis acerca do modo como a

carreira foi efectivamente gerida.

2.2 0 modelo de Noe

Em 1996, Noe recupera alguns dos pressupostos do modelo de gestdo de carreira
previamente apresentado, e procura verificar a sua adaptabilidade a um contexto organizacional.
Especificamente, Noe procura explorar a relacdo entre os comportamentos de gestdo pessoal da
carreira desenvolvidos pelos individuos, e 0 seu comportamento de auto-desenvolvimento e o
desempenho no trabalho, utilizando, para o efeito, um conjunto de medidas de resultado,
administradas em dois momentos no tempo, com um intervalo de seis meses, e tendo como
informantes quer os trabalhadores, quer os supervisores.

Noe (1996) comeca por reduzir o modelo de Greenhaus e Callanan (1994) a trés etapas
apenas: i) a exploracdo de carreira; ii) o desenvolvimento de objectivos de carreira; e, iii) a
implementacao de estratégias de carreira. Tendo como ponto de partida, um conjunto de
trabalhos prévios relativos a exploracdo de carreira (e.g., Jordaan, 1963; Stumpf, et al., 1983),
Noe considera a exploracao de carreira como sendo definida essencialmente pelos dominios
“onde” e “como” do modelo de Stumpf e colaboradores previamente mencionado. De forma
mais concreta, a exploracao de carreira é percepcionada como a tarefa através da qual os
individuos recolhem informacdo sobre si (e.g., 0s seus valores, interesses, competéncias,
necessidades de carreira), e sobre o mundo (e.g., oportunidades de promocdo, mudancas de
funcao), de forma sistematica e intencional. A informacdo que os individuos recolhem sobre si
deve permitir-the alcancar uma visédo mais fidedigna acerca das suas necessidades e do modo
como as diferentes organizacdes de trabalho permitem, ou nao, a sua satisfacao.

E com base na informacao recolhida e integrada que os individuos transitam para a
segunda fase deste modelo - a definicao de objectivos de carreira. Um objectivo de carreira é um

resultado de carreira (e.g., promocao, aumento salarial, estatuto) que o individuo deseja alcancar
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como recompensa do seu investimento no trabalho/organizacdo (Greenhaus & Callanan, 1994,
cit. em Noe, 1996). A definicdo de um objectivo de carreira actua como um motivador, na
medida em que, ao definir um objectivo, o individuo estd a impor um foco, a tracar uma meta,
para a qual passara a dirigir a sua atencéo, esforco e concentracao. Quanto maior o desejo do
trabalhador de alcancar o seu objectivo, maior a probabilidade de se envolver no
desenvolvimento e implementacao de estratégias de carreira.

O desenvolvimento e a implementacdo de estratégias de carreira constitui-se como a
terceira etapa do modelo, e engloba todas as actividades, os comportamentos, e as experiéncias
em que o individuo se envolve, tendo em vista a obtencdo dos objectivos previamente
estipulados. E de salientar que Noe ndo ¢ muito claro no seu modelo em relacdo a quais
poderdo ser as estratégias seleccionadas pelos individuos de modo a aumentar a probabilidade
de virem a alcancar os seus objectivos de carreira, fazendo apenas uma distincdo entre
estratégias interpessoais e intrapessoais.

De acordo com Noe (1996), estes componentes motivacionais do processo de gestao
pessoal da carreira relacionam-se com duas variaveis, uma com um caracter mais pessoal, € a
outra, com um caracter mais organizacional. A primeira diz respeito ao comportamento de
desenvolvimento, que Noe (1996, p. 119) define como a propensao do individuo para se
envolver numa diversidade de actividades (e.g., participacao em cursos, seminarios, workshops,
aceitacdo de oportunidades de mobilidade), tendo em vista a promocdo do seu crescimento e
desenvolvimento em termos pessoais € profissionais. A segunda diz respeito ao desempenho no
trabalho, que em momento algum parece definido por Noe. No entanto, inferimos que este se
refira ao produto ou rendimento, fruto do trabalhado de cada individuo, por comparacao com
determinadas expectativas ou metas por parte da entidade patronal. Neste sentido, as relacdes
entre os trés componentes da gestdo da carreira e estas variaveis, tal como antecipadas por
Noe, encontram-se explicitadas na figura 1.10, tendo ainda sido considerada a possibilidade
destas relacoes serem afectadas por algumas co-variaveis.

Assim, Noe hipotetizou a existéncia de uma relacao positiva e significativa entre o
comportamento exploratério de um individuo em relacéo a sua carreira e a frequéncia e o nivel
de determinacédo do seu envolvimento em comportamentos de auto-desenvolvimento. Ou seja, a
exploracao que um individuo realiza em torno de si e do mundo permite aumentar a sua

consciéncia acerca das competéncias que possui, mas também acerca daquelas que carece
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para desempenhar de forma mais adequada as suas funcoes. A identificacdo dessas lacunas,
hipoteticamente, aumenta a probabilidade do individuo se envolver em actividades de
desenvolvimento que permitam ultrapassa-las.

Em relacdo a definicdo de objectivos de carreira, Noe (1996) considera a existéncia de
uma relacao significativa entre esta variavel e o envolvimento em comportamentos de auto-
desenvolvimento. Por um lado, quanto maior a intencao do sujeito em alcancar um determinado
objectivo por si estipulado, maior a sua motivacao e o seu envolvimento efectivo em actividades
e comportamentos que terdo a possibilidade de aumentar a probabilidade desse objectivo ser
alcancado. Por outro lado, quanto maior a distancia/dificuldade percepcionada pelo individuo na
obtencao do seu objectivo de carreira, menor a probabilidade de se envolver em actividades de

auto-desenvolvimento.

/estao da Carreira Desenvolvimento

« Vontade de participar em actividades de desenvolvimento ]

Exploracao da carreira » Comportamento desenvolvimental
\.

e

\.
r

é Desenvolvimento de objectivos de carreira

Implementacao de estratégias de carreira

.

Covariaveis

eldade

*Posicao
»Apoio do gestor para o desenvolvimento

Figura 1.10: Modelo de gestdo de carreira de Noe (1996)

A definicao de objectivos foi também hipotetizada como estando associada com o nivel
de desempenho dos individuos no seu trabalho. Noe considera que quando os objectivos estao
dependentes do desempenho no trabalho, e quanto mais os sujeitos pretenderam alcancar
esses objectivos, maior o esforco aplicado para manter um nivel de desempenho adequado.

Finalmente, e no que respeita a implementacédo de estratégias de carreira, Noe também

considera a existéncia de relacées quer com o comportamento de auto-desenvolvimento, quer
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com o desempenho. Em relacdo ao primeiro, foi hipotetizada a existéncia de uma relacéo
positiva e significativa entre a frequéncia com que os individuos implementam estratégias de
carreira e a frequéncia com que se envolvem em comportamentos adequados de
desenvolvimento de carreira, considerando que a primeira gera a ultima. Em relacdo ao
segundo, foi hipotetizado que a implementacdo de determinado tipo de estratégias, aumenta a
probabilidade do individuo causar boa impressdao junto dos seus supervisores e,
consequentemente, ser mais positivamente avaliado por este no desempenho das suas funcoes.

Tal como ja referido, Noe considerou que algumas co-variaveis, nomeadamente a idade,
a funcdo ocupada, e o apoio percebido por parte do supervisor, poderiam influenciar, positiva ou
negativamente, tanto a propensao do individuo para se envolver em comportamentos de gestao
pessoal da carreira, como o seu comportamento de desenvolvimento e desempenho (p. 123).
Neste sentido, Noe (1996) considera que a idade, cronolégica e percebida, se relaciona
negativamente com as dimensfées do modelo. Isto é, quanto mais avancada a idade do
trabalhador, menor a probabilidade de se envolver em comportamentos de gestao de carreira,
em comportamentos de desenvolvimento, ou de modificar o seu desempenho. Relativamente a
funcao, foi antecipado que quanto mais elevada a posicao do individuo na organizacao, maior a
probabilidade de este se envolver em comportamentos de gestdo de carreira, em
comportamentos de auto-desenvolvimento, e em modificar 0 seu desempenho. Finalmente,
quanto ao apoio percebido, por parte dos supervisores mais directos, foi hipotetizada por Noe
(1996) uma relacdo também positiva face ao processo de gestao de carreira, ao comportamento
de auto-desenvolvimento e ao desempenho.

Com a finalidade de testar este modelo, Noe (1996) desenvolveu uma avaliacdo em dois
periodos temporais distintos, junto de uma amostra final de 72 trabalhadores e 40 supervisores.
Os trabalhadores disponibilizaram informac&o acerca das suas caracteristicas pessoais, das suas
estratégias de gestdo de carreira, do apoio percebido por parte dos seus supervisores no
desenvolvimento de carreira, e da sua vontade pessoal para participar em actividades de
desenvolvimento. Por sua vez, os supervisores disponibilizaram informacdes acerca do
desempenho e do comportamento de desenvolvimento de cada trabalhador.

De um modo geral, os resultados deste estudo (Noe, 1996) suportaram apenas
parcialmente as hipdteses previamente apresentadas pelo seu autor. Relativamente a dimensao

exploracao de carreira, os resultados evidenciaram a existéncia de uma relacao significativa
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entre 0 comportamento exploratério dos individuos, em particular, o associado a exploracao do
meio, e o envolvimento em comportamentos de desenvolvimento. Quanto a dimensao definicao
de objectivos, Noe (1996) comprovou a existéncia da relacdo entre esta e o envolvimento em
comportamentos e actividades de desenvolvimento. No entanto, ndo comprovou que quanto
maior a dificuldade percebida na concretizacdo do objectivo de carreira menor o envolvimento
neste tipo de comportamentos. Os resultados sugerem precisamente o oposto, indicando que
quanto maior a distancia face ao objectivo estipulado, maior a probabilidade do individuo em
investir o seu tempo e esforco em actividades e comportamentos que promovam a sua
obtencdo. Além disso, também ndo se confirmaram as relacdes hipotetizadas entre o
desenvolvimento de objectivos e a implementacao de estratégias e os factores comportamentos
de desenvolvimento e desempenho. Por outro lado, as co-varidveis idade, posicao profissional, e
apoio percebido por parte do supervisor parecem relacionar-se positivamente com as dimensoes
de gestéo de carreira, tal como previsto por Noe (1996).

Apesar dos resultados obtidos neste estudo, consideramos que ele se apresenta como
um contributo inegavel para a compreensao da relacao entre a gestao de carreira e as variaveis
pessoais e organizacionais, comportamento de auto-desenvolvimento e desempenho,
respectivamente. Como teremos oportunidade de observar mais a frente neste trabalho, esta
linha de estudo, referente a relacao entre os comportamentos de gestdo pessoal da carreira e
um conjunto de variaveis organizacionais e psicologicas, foi entretanto perseguida por uma

diversidade de autores junto de populacdes adultas com caracteristicas bastante diversificadas.

2.3 0 modelo de King

0 modelo de gestdo pessoal da carreira proposto por King (King, 2000, 2001, 2004)
surgiu no ano 2000, no ambito da sua dissertacao de doutoramento. Uma vez mais, este foi um
modelo que sobreveio como uma alternativa aos modelos tradicionais de desenvolvimento e de
planeamento da carreira, tendo em vista apoiar adultos trabalhadores, independentemente da
sua situacao profissional, na gestao pessoal da sua carreira (King, 2001). Nesse trabalho, King

desenvolve o0 seu modelo partindo de um conjunto de trabalhos prévios, dos quais se destacam,

57



Gestao Pessoal da Carreira: enquadramento conceptual

particularmente, o trabalho de Schein (1996) relativo as ancoras de carreira, € 0 modelo de
ajustamento a carreira de Crites (1969), ambos ja anteriormente descritos nesta tese.

A estrutura teorica desenvolvida por King engloba a natureza (comportamentos) de
gestdo pessoal da carreira, bem como, as variaveis antecedentes (causas) e consequentes
(efeitos) que lhe estao associadas (cf. figura 1.11).

A primeira etapa deste modelo diz respeito aos antecedentes do processo de gestao
pessoal da carreira. Isto &, engloba um conjunto de variaveis que actuam como agentes causais
ou motivacionais do desenvolvimento de comportamentos de gestao pessoal da carreira, por
parte dos individuos. De acordo com King (2004), as motivacdes que podem estimular os
individuos a iniciar comportamentos de gestdo pessoal da carreira podem ser de trés tipos: i) as
crencas de auto-eficacia; ii) o desejo de controlo sobre os objectivos de carreira; e, iii) as ancoras
de carreira.

Relativamente as crencas de auto-eficacia, King (2004) recupera o trabalho previamente
desenvolvido por Bandura (1986, cit. em King 2004) nesta area. Neste sentido, a auto-eficacia ¢
entendida como o conjunto de crencas que os individuos desenvolvem relativamente as suas
competéncias e capacidades para lidar adequada e eficazmente com determinada situacao
(King, 2004). Quanto mais elevada a percepcao de auto-eficacia de um individuo relativamente
ao desempenho de comportamentos de gestao pessoal da carreira, maior a probabilidade de ele
se envolver, efectivamente, nesse tipo de comportamentos. O envolvimento nesses
comportamentos favorece a obtencao dos seus resultados de carreira desejados. A obtencéao dos
resultados de carreira desejados, por sua vez, reforca as suas crencas de auto-eficacia (King,
2004).

Em relacao ao desejo de controlo sobre os objectivos de carreira, King argumenta que a
percepcao, por parte dos individuos, em como poderao estar a perder o controlo relativamente
as possibilidades de obtencao dos seus objectivos de carreira, actua como um motivador para o
seu envolvimento em comportamentos de gestdo de carreira. Se os individuos sentirem que
estdo a perder o controlo, vdo mais facilmente envolver-se nesse tipo de comportamentos, tendo
subjacente a crenca de que tém capacidade para modificar ou eliminar situacdes ameacadoras

no ambiente, favorecendo, desde modo, um maior controlo percebido sobre a situacao.
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| |
| Gestao Pessoal da Carreira | | Consequéncias
| (natureza) |
Auto-ficécia I Mapear a Identificar Implementar Avaliar I Satisfacéo com a vida
| situacdo decisores estratégias estrategias |
I Entender as Identificar Preparar estratégias _ Realizar I
I estruturas de => individuos com => de influéncia e => Julgamentos acerca I
Desejo de controlo i influé ' da competéncia e Obtencao dos L
] cor opgrtumdadeg 0s mﬂu@cwa sobre a poswulona.mento e b C . Satisfacao com

sobre os objectivos de perfis dos decisores carreira, € 08 Seus com a finalidade de  contingencia na ﬁ objectivos de carreira carrira

carreira pretendidos critérios de tomada influenciar os 'mp|eme”t,a§a° das pretendidos
| de deciséo decisores \  oshatégas ] |

Ancoras de carreira I I Desénimo
I }

Figura 1.11: Modelo de gestao de carreira de King (2001): natureza, causas, e consequéncias

=Adaptado de “Career self-management: a framework for guidance of employment adults”, Z. King, 2001, British Journal of Guidance & Counselling, 29 (1), pp. 66-78; e, de “Career self-management: its nature, causes and
consequences”, Z. King, 2004, Journal of Vocational Behavior, 65, pp. 112-133.
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Aqui existe ja uma influéncia do trabalho desenvolvido por Crites (1969), de acordo com o qual a
percepcao de barreiras ou ameacas a obtencao dos objectivos actua como um estimulo para o
envolvimento do individuo em comportamentos adaptativos que restabelecam o seu equilibrio ou
ajustamento a carreira.

Finalmente, e baseando-se na concepcdo de Schein (1996) acerca das ancoras de
carreira, King (2001) considera que estas estruturas ajudam os individuos a estabelecer as suas
prioridades de carreira, e impulsionam ou constrangem determinados comportamentos e
escolhas relacionados com a carreira conforme estes vao ou ndao ao encontro dessas
prioridades.

A segunda etapa do modelo proposto por King corresponde ao processo de gestao
pessoal da carreira, sendo constituido por quatro etapas distintos: i) 0 mapeamento da situacao;
ii) a identificacao de decisores; iii) a implementacdo de estratégias de carreira; €, iv) a avaliacdo
da eficacia das estratégias de carreira.

A primeira etapa, designada por mapeamento ou exploracdo da situacdo, consiste na
recolha, por parte dos trabalhadores, de informacao pertinente relativa a diversidade de
contextos em que se encontra inserido. Em particular, este deve considerar na sua analise, 0s
contextos politico, econdmico, e social, bem como, 0 modo como estes influenciam o ambiente
que se vive na organizacdo que ele integra. Esta etapa baseia-se na assuncédo de Crites (1969)
em como as pessoas, muito raramente, detém um completo poder de decisao no que concerne
a obtencao de determinados objectivos de carreira, tais como, a progressao salarial ou a
renovacao do contrato de trabalho. Neste sentido, a realizacao de um mapeamento adequado
envolve um conhecimento aprofundado acerca dos seguintes dois aspectos: i) das oportunidades
existentes no mundo do trabalho (quais as vagas de emprego existentes, as exigéncias, e as
recompensas que lhe estao associadas; Watts, 1996; cit. em King, 2001, p. 67); e, ii) dos perfis
dos decisores (que informacdo esta disponivel sobre essas oportunidades de emprego, quem
sao 0s decisores-chave, e quais os critérios utilizados por quem tem poderes de decisdo). Os
dois tipos de conhecimento podem ser adquiridos a partir de processos tao simples como a

observacao, o questionamento, e a recolha de documentacao.
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A segunda etapa, denominada de identificacdo de decisorest, consiste em reconhecer o
conjunto de pessoas que dentro da organizacdo possui poderes para exercer controlo sobre os
ses resultados de carreira (King, 2001, p. 68). Embora este reconhecimento ja tenha sido
iniciado no passo anterior, 0 que se pretende nesta fase é a identificacdo dos decisores mais
directamente ligados as opcdes de carreira que o individuo deseja alcancar, bem como, dos
critérios considerados no processo de tomada de decisao. Neste sentido, é importante que os
trabalhadores possuam um sentido bastante esclarecido relativamente a sua ancora de carreira.
Se os individuos tiverem um profundo conhecimento e consciéncia relativamente a sua
identidade, necessidades, preferéncias e objectivos de carreira, a tarefa de identificar as pessoas
que poderao apoiar ou dificultar este processo, e relativamente as quais ele devera exercer a sua
influéncia fica mais facilitada. Quando estes decisores tomam decisdes que nao vao ao encontro
dos objectivos de carreira que os individuos estabeleceram para si proprios, estes experienciam
aquilo que Crites (1969) designou no seu modelo por “barreiras” ou “condicdes ameacadoras”.

A terceira etapa, implementacao de estratégias de carreira, parte do pressuposto de que
o trabalhador foi bem sucedido na etapa prévia e de que deve agora ser capaz de implementar
um conjunto de estratégias que tem como finalidade influenciar as decisbes, tomadas pelos seus
superiores, a favor dos seus proprios objectivos de carreira. No artigo de King publicado em
2001 sao apresentados dois tipos de estratégias que podem ser utilizadas com essa finalidade -
as estratégias de influéncia, e as estratégias de posicionamento. Contudo, no artigo de 2004
King acrescenta um terceiro tipo de estratégia, designado por gestao de fronteiras.

As estratégias de influéncia correspondem as tentativas do individuo para activamente
influenciar as decistes dos seus superiores, a favor dos seus objectivos, a partir de estratégias,
tais como, a auto-promocdo (manipular a percepcao do decisor sobre as suas competéncias ou
meéritos), o agrado (esforcar-se por agradar ao decisor, aumentando a percepcao de semelhanca
entre eles), e a influéncia vertical (convencer através da persuasao, negociacao, ou
assertividade) (King, 2001, p. 71). As estratégias de posicionamento envolvem o esforco do
individuo na optimizacdo dos recursos que acredita poderem favorecer o alcance desses
objectivos. Estas consistem no desenvolvimento da rede de relacionamento (desenvolvimento de
uma rede de contactos com pessoas de poder ou influéncia), na seleccao estratégica de

posicdes laborais (seleccdo de funcdes ou empregos que possibilitem a aquisicdo de

15 No original “gatekeepers” (Tolbert, 1996, cit. em King, 2001, p. 68).
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competéncias e experiéncias de valor), investimento estratégico em capital humano (aquisicao
de formacao ou educacao valorizadas), e inovacdo na tarefa (envolvimento em actividades extra
que possibilitem o desenvolvimento de novas competéncias, responsabilidades, e contactos
influentes) (King, 2001, p. 71). Por sua vez, a gestdo de fronteiras consiste na capacidade do
individuo para balancear e gerir de forma equilibrada as exigéncias dos dominios profissional e
pessoal da sua vida. Esta estratégia inclui, por um lado, a manutencao de fronteiras (negociacao
com os decisores acerca do desempenho em cada um dos diferentes papéis de vida) e, por
outro lado, a transicdo entre papéis (esforcos para distinguir as fronteiras entre os dominios
pessoal e profissional) (King, 2004, p. 121).

A quarta, e ultima etapa, consiste na avaliacdo da eficacia das estratégias aplicadas
pelos trabalhadores sobre os decisores, com a finalidade de alcancarem os seus objectivos de
carreira. De acordo com King (2001), ha dois aspectos a considerar nesta fase, séo eles a
competéncia e a contingéncia. O primeiro diz respeito a avaliacdo do sujeito relativamente ao
grau de competéncia com o qual realizou a aplicacdo das estratégias de influéncia, de
posicionamento, ou gestdo de fronteiras sobre os decisores. O segundo refere-se a avaliacdo da
existéncia de uma relacao de causa-efeito entre as estratégias implementadas e os resultados de
carreira alcancados. Esta etapa é bastante importante na medida em que dara pistas para a
seleccao de estratégias futuras. Além disso, € a responsavel por perpetuar todo o ciclo de gestao
pessoal da carreira, possibilitando a cada sujeito, em funcao dos resultados dessa avaliacao,
regressar a qualquer uma das etapas prévias.

Finalmente, a terceira componente deste modelo é referente as consequéncias
associadas ao processo de gestao pessoal da carreira. Nesta fase, os trabalhadores verificaram
se 0s seus objectivos de carreira pretendidos foram ou nao efectivamente alcancados. A
obtencao ou nao desses objectivos pode provocar, essencialmente, dois tipos de consequéncia
nos individuos: i) uma consequéncia positiva, associada a experiéncia de satisfacdo, com a vida
em geral e com a carreira em particular; ou i) uma consequéncia negativa, associada a
sentimentos desanimo, frustracado, e alienacao face a carreira. Se o individuo aplicar eficazmente
0s comportamentos de gestao pessoal da carreira € provavel que consiga alcancar os objectivos
de carreira pretendidos. Deste modo, aumenta a sua percepcao de controlo, de auto-eficacia, e
também, os seus niveis de satisfacao, relativamente a sua carreira, € a sua vida em geral. Esta

situacdo aumenta a probabilidade de, futuramente, o individuo voltar a usar os comportamentos
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e as estratégias de gestao de carreira que percepcionou como cruciais para a obtencao dos seus
objectivos. No entanto, se mesmo através da implementacéao de comportamentos e estratégias
de gestdo de carreira, o individuo falha na resolucdo do seu problema de carreira ou na
obtencao dos seus objectivos de carreira, entdo o mais provavel é que o sentido de auto-eficacia
e de controlo sobre os objectivos sejam afectados, e consequentemente, ele se veja envolvido
num estado de conflito ou frustracao, e se torne vocacionalmente mal ajustado (Crites, 1969;
King, 2004). Quando este insucesso ocorre repetidamente pode dar origem a alienacdo ou
desanimo aprendido no trabalhador.

Tendo em consideracdo a descricdo efectuada em torno do modelo de King,
consideramos que este se constitui como um marco tedrico muito importante no ambito da
gestdo pessoal da carreira. E pertinente referir que o mesmo possui um conjunto de
semelhancas com o modelo de Greenhaus e Callanan (1994) apresentado, nomeadamente no
que se refere ao assumir da gestdo pessoal da carreira enquanto um processo ciclico,
recorrente, e dinamico. O modelo proposto por King encara o processo de gestdo pessoal da
carreira como sendo constituido por um conjunto de etapas, bem definidas, e distintas entre si, e
gue se seguem uma as outras, mas que possibilitam, a qualquer momento, uma regressao do
individuo a qualquer etapa prévia. Além disso, a componente da avaliacdo associada a este
processo favorece a reflexao do individuo em torno dos comportamentos e estratégias realizadas
em cada etapa, bem como, da sua contribuicdo e eficacia para a obtencao dos objectivos de
carreira pretendidos. E, no entanto, curioso o facto de King nao reflectir, ao longo do seu
trabalho, sobre estas semelhancas, e muito menos fazer qualquer referéncia a qualquer um dos
dois modelos que antecederam o seu trabalho. Do nosso ponto de vista esta constitui-se como
uma grave lacuna no seu trabalho. Em contrapartida, consideramos uma mais-valia do seu
trabalho, a exploracao realizada em torno dos antecedentes e consequentes dos
comportamentos de gestao pessoal da carreira, bem como o papel do psicdlogo neste processo.
De acordo com King (2001), o psicologo podera ter um papel particularmente atil na fase
referente a avaliacdo, ao longo da qual se espera que ajude cada trabalhador a olhar
retrospectivamente para a sua experiéncia, e para a (in)eficacia das estratégias previamente

implementadas na obtencao dos seus objectivos de carreira.
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2.4 Estudos empiricos e intervencoes

Neste ponto do trabalho apresentam-se estudos empiricos realizados no ambito da
gestdo pessoal da carreira, e decorrentes de uma revisdo bibliografica generalizada e intensiva,
efectuada em torno da literatura vocacional e organizacional. O quadro 1.2 apresenta uma
sintese de cada um dos nove artigos seleccionados, considerando o objectivo, a metodologia, e
0s principais resultados associados a investigacao desenvolvida. Todos foram analisados na sua
integra e, posteriormente, organizados de acordo com o seu foco ou objectivo, tendo sido
identificadas trés areas tematicas principais: i) a Gestdo Pessoal da Carreira e Gestdo
Organizacional da Carreira: relacoes e influéncias; ii) a Gestdo Pessoal da Carreira e resultados

pessoais; e, iii) a Gestdo Pessoal da Carreira e resultados organizacionais.

Gestao Pessoal da Carreira e Gestao Organizacional da Carreira.: relacoes e influéncias

Neste tdpico pretende-se reflectir sobre os resultados dos estudos referentes a avaliacao
das expectativas e das experiéncias de gestdo pessoal da carreira (GPC) e gestdo organizacional
de carreira (GOC), antes e depois do ingresso num emprego, assim como, da relacdo existente
entre ambas as estratégias de gestdao de carreira. Para o efeito, foram considerados os
resultados dos estudos empiricos desenvolvidos por De Vos, Dewettinck, e Buyens (2006, 2009),
Sturges, Conway, e Liefooghe (2008), Sturges, Guest, e Davey (2000), e Sturges, Guest,
Conway, e Davey (2002). Inicialmente, discutem-se as expectativas de GPC e de GOC dos
trabalhadores, previamente ao seu ingresso numa organizacdo de trabalho. Seguidamente,
analisa-se a relacdo entre os comportamentos de GPC desenvolvidos pelos individuos, apds o
Seu ingresso na organizacdo, e as suas expectativas de GOC por parte da organizacdo que
integraram. E, por ultimo, avalia-se a relacdo entre as praticas de GPC por parte dos individuos e

as praticas de GOC por parte das organizacoes.
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Quadro 1.2: Gestdo pessoal da carreira: revisao de estudos empiricos

Artigo

Objectivo

Amostra

Instrumentos

Resultados

The professional career on the right
track: a study on the interaction
between career self-management
and organizational career
management in explaining employee
outcomes (De Vos, Dewettinck, &
Buyens, 2009)

Organizational  versus individual
responsibility for career
management:  complements  or

substitutes? (De Vos, Dewettinck, &
Buyens, 2006)

- Explorar relacdo entre GPC, GOC,
progresso, comprometimento, e
sucesso subjectivo de carreira;

6 organizacgdes da
Bélgica, de seguintes

sectores de actividade:

saude, financeiro,
consultadoria, e
telecomunicacoes;
491 trabalhadores;
69 supervisores;

Trabalhadores:

i) Questionario sobre comportamentos
de GPC (com base em Noe, 1996);

ii) Questionario sobre expectativas de
GOC (com base em Baruch e Peiperl,
2000);

iii) Questionario sobre
comprometimento organizacional
(Freese, 2007; Freese, Heine, &

Schalk, 1999);

iv) Questionario sobre sucesso de
carreira percebido (Greenhaus,
Parasuraman & Wormley, 1990);

v) Questionario sobre progresso de
carreira;

Supervisores:

i) Questionario sobre actividades de
GOC;

i) Relacao positiva e significativa entre as praticas de GPC e as
expectativas de GOC;

ii) Relacao positiva e significativa entre as praticas de GOC e o
comprometimento organizacional, assim como, entre as
praticas de GOC e o progresso de carreira; é negativa a relacéo
entre as praticas de GOC e o sucesso subjectivo de carreira;

iii) Relacao positiva e significativa entre as praticas de GPC e o
comprometimento organizacional, assim como, entre as
praticas de GPC e o sucesso subjectivo de carreira; é negativa
a relacdo entre as praticas de GPC e o progresso de carreira;
iv) A GPC modera a relacdo entre a GOC e o0 sucesso
percebido de carreira; ndo existe interaccdo significativa com o
comprometimento ou com o progresso de carreira;

v) As praticas de GOC por parte dos supervisores directos
aumentam o0s niveis de sucesso subjectivo de carreira
independentemente dos maiores ou menores niveis de GPC;
em contrapartida, as praticas de GOC por parte dos
departamentos de RH diminuem os niveis de sucesso
subjectivo de carreira nos individuos com baixos niveis de GPC
e aumentam os niveis de sucesso subjectivos nos individuos
com elevados niveis de GPC;

Vocational self-concept
crystallization as a mediator of the
relationship between career self-
management and job decision
effectiveness  (Weng & McElroy,
2009)

- Explorar relacao entre
comportamentos de GPC e eficacia da
decisao acerca do emprego;

- Explorar o papel da cristalizacdo do
auto-conceito vocacional como
mediador da relacdo entre GPC e
eficacia  da decisdo acerca do
emprego;

150
chinesas;
611 trabalhadores;

organizacoes

i) Questionario da eficacia da deciséo
acerca do emprego (adaptado por
Singh e Greenhaus, 2004);
ii) Questionario
comportamentos de GPC;
iii) Questionario sobre cristalizacao do
auto-conceito vocacional (VRS,
Vocational Rating Scale; Quint &
Kopelman, 1995);

sobre

i) Relacdo positiva e significativa entre comportamentos de
GPC e a variancia da cristalizacdo do auto-conceito vocacional;
variavel desenvolvimento de objectivos de carreira é a que
produz um maior efeito, seguida da exploracdo de carreira, e
da implementacao de estratégias de carreira;

i) Relacdo positiva e significa entre cristalizacdo do auto-
conceito vocacional e eficacia de decisao acerca do emprego;
iii) Relacao positiva e significa entre comportamentos de GPC e
variancia da eficacia da decisdo acerca do emprego; variavel
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desenvolvimento de objectivos de carreira € a que produz um
maior efeito, seguida da exploracdo de carreira, e da
implementacéo de estratégias de carreira;

iv) A cristalizacdo do auto-conceito vocacional medeia a relacao
entre comportamentos de GPC e eficacia da decisdo acerca do
emprego, reduzindo a influéncia da primeira sob a segunda
variavel;

What's the deal? An exploration of
career management behavior
Conway,

Iceland  (Sturges,
Liefooghe, 2008).

- Avaliar relacao entre GPC e GOC; e,
entre GOC e as variaveis desempenho
no trabalho, comprometimento, e
intencao de desistir;

4 organizacdes da
Islandia, de sectores
de actividade distintos:
financeiro, publico,
utilidade, retalhos;
153 trabalhadores;

i) Questionario sobre comportamentos
de GOC (com base em Sturges et al.,
2002);

ii Questionario sobre comportamentos
de GPC (com base em Sturges et al.,
2002);

iii) Questionario sobre
comprometimento organizacional
(com base em Meyer, Allen, e Smith,
1993);

iv) Questionario sobre intencdo de
desistir (Cook, Hepworh, Wall & Warr,
etal., 1981)

v) Questionario sobre desempenho no
trabalho (Conway & Guest, 2002);

i) Forte correlacdo entre comportamentos de GPC intra-
organizacao (rede de trabalho, e Vvisibilidade) e extra-
organizacao (mobilidade);

ii) Relacdo positiva e significativa entre comportamento de GPC
rede de trabalho e GOC;

i) Relacdo positiva e significativa entre GOC e
comportamentos de GPC, em particular do comportamento de
visibilidade;

iv) Relacdo positiva e significativa entre GOC e o
comprometimento organizacional; e negativa entre GOC e a
intencao de desistir;

v) O comprometimento organizacional medeia a relacdo entre
a GOC e a intencao de desistir;

All in a day's work? Career self-
management and the management
of the boundary between work and

non-work (Sturges, 2008)

- Explorar relacdo entre
comportamentos de GPC, gestdo dos
limites entre trabalho e nao-trabalho, e
equilibrio vida-trabalho;

3 empresas do Reino
Unido, nas areas de
actividade de
arquitectura,
engenharia estrutural,
e construcao;

40 trabalhadores;

i) Entrevista semi-estruturada incidindo
sobre objectivos e comportamentos de
carreira, gestao dos limites trabalho e
nao trabalho, e relacdo entre os
comportamentos de trabalho e a vida
extra-trabalho;

i) Individuos compreendem a relacdo entre comportamentos
de GPC e obtencéo dos seus objectivos de carreira;

i) Comportamentos de GPC mais frequentemente
desenvolvidos sdo: construcdo de capital humano, rede de
trabalho, e visibilidade; outros comportamentos igualmente
pertinentes sao: validacdo do comportamento, e gestdo das
fronteiras entre trabalho e nao-trabalho, em termos de
localizacao, flexibilidade, e permeabilidade;

iii) Para um grupo restrito de individuos a gestao das fronteiras
entre trabalho e ndo-trabalho provoca efeitos negativos no
equilibrio vida-trabalho;

iv) O estadio de desenvolvimento de carreira do trabalhador
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influencia os seus objectivos de carreira e as estratégias de
GPC privilegiadas para a sua concretizacao;

v) Generalidade dos individuos valoriza o equilibrio vida-
trabalho; este facto estd mais relacionado com os seus
interesses e relacdes extra-trabalho do que com a sua vida
familiar;

A longitudinal study of the
relationship between career
management and organizational

commitment among graduates in
the first ten years at work (Sturges,
Guest, Conway, & Davey, 2002)

- Explorar relacdo entre GPC, GOC, e
comprometimento organizacional;

5 organizacdes
Reino  Unido: 4

do
no

sector privado e 1 no

sector publico;
212 trabalhadores;

i) Questionario sobre GOC;

ii) Questionario sobre GPC (com base
nos trabalhos de Gould e Penley,
1984; Noe, 1996; e Stickland, 1996),
entre outros);

iii) Questionario
comprometimento
(Cook & Wall, 1980);

sobre
organizacional

i) Relacdo positiva e significativa entre GOC, particularmente
apoio formal a gestao de carreira por parte da organizacao, e
niveis de comprometimento organizacional;

i) Relacdo positiva e significativa entre baixos niveis de
comprometimento  organizacional e desenvolvimento de
comportamentos de GPC extra-organizacao (mobilidade);

iii) Relacdo negativa e significativa entre comportamentos de
GPC extra-organizacdo e niveis de comprometimento
organizacional;

iv) Relacdo positiva e significativa entre niveis de
comprometimento organizacional e GPC orientados para a
expansao da carreira intra-organizacdo, em particular
associados a rede de trabalho;

v) Relacdo positiva e significativa entre GOC formal e
comportamentos de GPC intra-organizacdo de visibilidade;
relacdo positiva e significativa entre GOC informal e
comportamentos de GPC intra-organizacao rede de trabalho;
vi) Relacdo positiva e significativa entre comportamento de
GPC rede de trabalho e desenvolvimento de GOC formal; e,
relacdo negativa entre comportamento de GPC rede de
trabalho e desenvolvimento de GOC informal;

vii) Relacdo positiva e significativa entre comportamento de
GPC visibilidade e desenvolvimento de GOC formal;

Thriving in the new millennium:
career management in the changing
world of work (Neault, 2002)

- Avaliar relacédo entre GPC e satisfacao
e sucesso de carreira;

1 empresa
telecomunicacoes
Canada;

181 trabalhadores;

de
do

i) Inventario de atitudes e estratégias
de carreira (CASI, Career Attitudes and
Strategies  Inventry, Holland &
Gottfredson, 1992);

ii) Inventdrio de crencas de carreira

i) Relacdo positiva e significativa entre atitudes de GPC
optimismo e flexibilidade, e o sucesso na carreira; persisténcia,
aprendizagem continua, planeamento, vontade de assumir
riscos, equilibrio vida-trabalho, e rede de trabalho também
contribuem para sucesso na carreira;
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(CBI,  Career
Krumboltz, 1991);
iii) Escala de gestao de carreira;

iv) Checklist de comportamentos de
GPC;

Beliefs  Inventory,

i) Relacado positiva e significativa entre as atitudes de GPC
optimismo e aprendizagem continua, e a satisfacdo no
emprego; relacdo negativa entre a atitude de GPC
planeamento e 0 sucesso na carreira; a persisténcia, a vontade
de aceitar riscos e o equilibrio vida-trabalho também
contribuem para a satisfacdo no emprego;

iii) A aprendizagem continua prediz a satisfacdo na carreira; o
planeamento também mas de forma negativa;

iv) A flexibilidade, a persisténcia, e a rede de trabalho predizem
0 SUCesso na carreira;

v) O optimismo, a tomada de risco, e o equilibrio vida-trabalho
predizem tanto a satisfacdo no emprego como o sucesso na
carreira;

vi) A gestdo financeira ndo prediz nem a satisfacdo no
emprego nem o0 sucesso ha carreira;

The role of mentoring support and
self-management  strategies on
reported career outcomes (Murphy
& Ensher, 2001)

- Analisar relacdo entre GPC e
satisfacdo e sucesso subjectivo, assim
como, efeitos moderadores do
mentorado;

2 instituicoes

dos

Estados Unidos: uma
empresa e uma escola

distrital;
158 sujeitos;

i) Questionario sobre apoio de
mentorado (MFQ, Mentor Functions
Questionnaire Scandara & Katerberg,

1992);

ii) Questionario sobre apoio ao
sucesso  subjectivo de  carreira
(Greenhaus, Parasuraman, &

Wormley, 1990);
ii) Questionario sobre satisfacdo no

emprego (Jcq, Job Content
Questionnaire; Karasek & Theorll,
1983);

iv) Questionario de GPC (com base em
Manz & Sims, 1986; e, Uhl-Biel &
Graen, 1998);

i) Relacdo positiva e significativa entre a estratégia de GPC
cognicdes positivas e satisfacdo no emprego;

ii) Relacdo positiva e significativa entre estratégias de
estabelecimento de objectivos e de auto-observacao, e sucesso
subjectivo de carreira;

iy Das trés estratégias de mentorado, apenas o apoio
vocacional/instrumental se relaciona com os resultados de
carreira; medeia a relacao entre a estratégia de GPC cognicdes
positivas e satisfacdo no emprego; medeia relacdo entre
estratégia de GPC estabelecimento de objectivos e sucesso
subjectivo de carreira;

iv) Relacdes com nivel elevado de apoio instrumental
produzem mais satisfacdo no emprego se individuos
desenvolverem cognicdes positivas; relacdes com nivel baixo
de apoio instrumental produzem mais percepcdes de sucesso
subjectivo se individuos desenvolverem objectivos de carreira;
v) Relacdes com nivel elevado de apoio psico-social produzem
mais satisfacdo no emprego se individuos desenvolverem
objectivos de carreira; relagdes com nivel mais baixo de apoio
psico-social produzem satisfacdo no emprego se individuos

68



Gestao Pessoal da Carreira

: enquadramento conceptual

desenvolverem cognicoes positivas;

vi) Relacdes com nivel elevado de modelagem de papel
produzem mais satisfacdo no emprego se individuos utilizarem
estratégias comportamentais de auto-observacdo, ou se
estabelecerem objectivos de carreira; relacdes com nivel baixo
de modelagem de papel produzem mais satisfacdo no
emprego se individuos desenvolverem objectivos de carreira;

Who's in charge? Graduate's
attitudes to and experiences of
career management and their
relationship ~ with  organizational
commitment (Sturges, Guest, &
Davey, 2000)

- Explorar relacao entre expectativas e
experiéncias de GOC e GPC, e entre

estas e
organizacional;

comprometimento

5 organizagbes do
Reino Unido: 4 no
sector privado e 1 no
sector publico;

434 trabalhadores;

i) Questionario no ambito da GOC;

ii) Questionario no ambito da GPC
(com base em Gould & Penley, 1984;
Noe, 1996); e Stickland, 1996), entre

outros;

iii) Questionario
comprometimento
(Cook & Wall, 1980);

sobre
organizacional

i) Identificacdo de dois factores de GOC: praticas formais e
praticas informais;

ii) Identificacdo de quatro factores de GPC: rede de trabalho,
mobilidade, visibilidade, e desempenho;

iii) Diferencas significativas entre expectativas de GOC e GPC
previamente ao ingresso na organizacdo, e experiéncias de
GOC e GPC apds o ingresso, sendo as primeiras superiores as
segundas;

iv) Relacdo positiva e significativa entre comprometimento
organizacional e praticas formais e informais de GOC; relacédo
influenciada pela antiguidade do trabalhador e estadio de
desenvolvimento de carreira;

v) Relacdo negativa entre comprometimento organizacional e
comportamentos de visibilidade e de mobilidade da GPC; e,
relacdo positiva e significativa entre comprometimento
organizacional e comportamento GPC de rede de trabalho;

vi) Relacdo entre experiéncia de GOC e envolvimento em
comportamento de GPC: relacdo positiva entre a GOC e os
comportamentos GPC de redes de trabalho e o desempenho, e
negativa entre a GOC e a mobilidade;
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A exploracao das expectativas que os trabalhadores possuem relativamente as praticas
de GPC e de GOC previamente ao seu ingresso numa organizacao, e a sua compara¢ao com as
praticas reais apds o seu ingresso foi contemplada no estudo de Sturges, Guest, e Davey (2000).
Este estudo foi desenvolvido junto de, aproximadamente, quatro centenas de trabalhadores, do
Reino Unido, com habilitacdes superiores, avaliados em dois momentos distintos no tempo -
previamente e posteriormente ao ingresso numa instituicdo de trabalho. De acordo com estes
autores (Sturges, et al., 2000), seria de esperar uma congruéncia entre as expectativas dos
trabalhadores relativamente as praticas de GOC da organizacdo previamente ao seu ingresso, e
as praticas de GOC efectivamente concretizadas por esta posteriormente ao seu ingresso. Por
outro lado, seria igualmente esperada uma congruéncia entre as expectativas dos trabalhadores
relativamente as suas préprias praticas de GPC previamente ao seu ingresso, e as praticas de
GPC efectivamente concretizadas por si posteriormente ao seu ingresso. Contudo, os resultados
obtidos por Sturges e colaboradores (2000) apontam para a existéncia de expectativas muito
elevadas tanto no que concerne o0 apoio que iriam receber por parte das suas organizacées no
ambito da gestdo da sua carreira (GOC), como no que concerne as praticas que eles proprios
estariam disponiveis a desenvolver nessas organizacdes, com a finalidade de gerirem a sua
propria carreira (GPC). Comparativamente com a realidade, existem diferencas significativas
entre as suas expectativas e a pratica real, em ambos os casos (Sturges, et al., 2000). Isto &, as
suas expectativas de GPC e de GOC antes do ingresso na organizacdo ndo tém uma
correspondéncia directa com as suas reais experiéncias de GPC e GOC apds o ingresso, sendo
as primeiras bastante superiores em relacao as segundas. No que respeita os resultados
associados a GOC, estes autores (Sturges, et al.,, 2000) consideram que as elevadas
expectativas dos trabalhadores perante um apoio por parte da organizacao na gestao da sua
carreira revelam que estes individuos ndo consideram que as praticas de GPC por si
desempenhadas possam substituir qualquer apoio que seja dado pela organizacao neste sentido.
Ou seja, apesar de, ao longo dos ultimos anos, os novos conceitos e teorias de carreira terem
veiculado que a responsabilidade pela gestao de carreira € uma tarefa que cabe, cada vez mais,
aos individuos, estes continuam a esperar e a desejar que a organizacao na qual ingressam lhes
forneca todas as condicdes necessarias para este processo. Por outro lado, no que concerne 0s
resultados associados a GPC, nomeadamente, a ndo correspondéncia entre as suas expectativas

e as suas praticas reais, Sturges e colaboradores (2000) consideram que esta discrepancia se
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pode dever ao facto dos individuos estarem a antecipar as praticas de GPC que gostariam de
poder desenvolver na organizacdo, mas sem terem um conhecimento muito aprofundado da
organizacdo em si (Chao et al., 1994 cit. em Sturges, et al., 2000). Neste sentido, ao
ingressarem na organizacao, as praticas reais de GPC que os individuos desenvolvem sao as
possiveis e nao, necessariamente, as por si desejadas.

A relacado entre os comportamentos de GPC dos individuos apds o seu ingresso na
organizacao e as suas expectativas relativamente as praticas de GOC foi avaliada nos estudos de
De Vos, Dewettinck, & Buyens (2009, 2006). Nestes estudos os autores tiveram como principal
finalidade avaliar de que forma o desenvolvimento de comportamentos no ambito da GPC por
parte dos individuos influencia as suas expectativas relativamente a pratica de GOC por parte da
organizacdo que integram. Mais especificamente, foi analisada a possibilidade dos individuos
que desempenham mais comportamentos de GPC serem, também, os que apresentam mais
expectativas de apoio por parte da sua organizacdo no que concerne a GOC; ou, em
contrapartida, a possibilidade dos individuos que desempenham mais comportamentos de GPC
serem 0S que apresentam menos expectativas de apoio relativamente a GOC. Neste estudo
colaboraram praticamente cinco centenas de trabalhadores, de seis organizacdes belgas, de
diferentes sectores de actividade, tendo sido avaliados relativamente as iniciativas de GPC por si
desenvolvidas, com a finalidade de gerirem as suas carreiras dentro da organizacéo, e as suas
expectativas de GOC por parte da organizacdo em que trabalham. Os resultados alcancados
permitem constatar que as ac¢des de GPC intra-organizacao se relacionam de forma positiva e
significativa com as expectativas de GOC (De Vos, et al., 2009, p. 70). Neste sentido, os autores
concluem, a semelhanca do estudo anterior (Sturges, et al., 2000), que as praticas de GPC e de
GOC néo sdo percepcionadas pelos individuos como mutuamente exclusivas, mas antes como
complementares. Os individuos que se envolvem em mais accdes de GPC sdo, frequentemente
0S que possuem niveis mais elevados de informacao tanto em relacdo a si proprios como em
relacdo ao mundo profissional, objectivos de carreira mais claros e realistas, e planos de
estratégias que visam a obtencao desses objectivos melhor delineados. No caso destas accoes
de GPC terem como finalidade permitir aos individuos expandir a sua carreira dentro da actual
organizacao, a sua visao acerca da contribuicao da organizacao para este fim sera também mais
esclarecida. Por conseguinte, sdo mais elevadas as suas expectativas face ao apoio de GOC que

esperam por parte da sua empregadora, para conseguirem alcancar os seus objectivos de
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carreira (De Vos, et al., 2009, p. 58). Perante a situacdo das suas expectativas de GOC nao
serem satisfeitas, (€ como vimos no estudo anterior, dificilmente as expectativas dos individuos
correspondem as praticas reais de GOC; Sturges, et al., 2000), o comprometimento do individuo
com a organizacao pode vir a ser afectado e, em ultimo caso, os seus comportamentos de GPC
intra-organizacdo (orientados para expandir a sua carreira dentro da prdopria organizacao) podem
ser reduzidos em detrimento dos comportamentos de GPC extra-organizacao (orientados para
expandir a sua carreira para fora dos limites da organizacdo, no sentido de uma carreira sem
fronteiras). Esta é uma situacado que os autores recomendam que seja devidamente acautelada
pela organizacdo, antes da responsabilizacdo e estimulacdo do envolvimento dos seus
trabalhadores em actividades de GPC. O esclarecimento, por parte da organizacao, relativamente
as praticas de GOC que os individuos podem esperar é uma estratégia que pode com eficacia
reduzir o perigo dos individuos desenvolverem planos de carreira tendo em vista outras
organizacdes (De Vos, et al., 2009, 2006).

Finalmente, é esclarecida a relacdo entre as experiéncias de GPC e as experiéncias de
GOC, através dos estudos de Sturges, Conway, e Liefooghe (2008) e Sturges, Guest, Conway, €
Davey (2002). O primeiro estudo foi desenvolvido junto de cerca de cento e cinquenta
trabalhadores da Islandia, provenientes de quatro instituicdes distintas, enquanto o segundo
estudo foi desenvolvido junto de cerca de duzentos trabalhadores do Reino Unido, provenientes
de cinco instituicdes distintas, tendo ambos sido avaliados no que respeita a realizacao de
comportamentos de GPC e as praticas de GOC experienciadas nas organizacdes. Ambos os
estudos procuraram avaliar, por um lado, em que medida o desenvolvimento de
comportamentos de GPC por parte dos individuos estimulava o desenvolvimento de praticas de
GOC por parte das organizacdes; e, por outro lado, em que medida o desenvolvimento de
praticas de GOC por parte das organizacoes, estimulava o desenvolvimento de comportamentos
de GPC junto dos seus trabalhadores. O primeiro estudo revelou a existéncia de uma relacao
reciproca entre o comportamento de GPC intra-organizacéo visibilidade (actividades em que o
individuo se envolve com a finalidade de se fazer notar juntos dos seus supervisores e chefias) e
a GOC, e a inexisténcia de uma relacado reciproca entre o comportamento de GPC intra-
organizacao rede de trabalho (actividades em que o individuo se envolve com a finalidade de
criar uma rede de contactos profissionais que Ihe sirvam de apoio dentro da organizacao) e a

GOC (Sturges, et al., 2008). O segundo estudo vem acrescentar informacado ao primeiro,
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esclarecendo que o comportamento de GPC intra-organizacdo visibilidade apenas se relaciona
com a GOC formal (mas ndo com a GOC informal), e que o comportamento de GPC intra-
organizacao rede de trabalho apenas se relaciona com a GOC informal (mas ndo com a GOC
formal). Além disso, este segundo estudo procurou ainda avaliar em que medida a inexisténcia
de praticas de GOC por parte da organizacdo se relacionava com o desenvolvimento de
comportamentos GPC extra-organizacdo. Os autores constataram que a inexisténcia de praticas
de GOC, com um caracter formal ou informal, ndo tem influéncia directa sob a decisdo dos
individuos desenvolverem comportamento de GPC extra-organizacdo, especificamente,
comportamentos de mobilidade (Sturges, et al., 2002). Estes resultados levaram os autores de
ambos os trabalhos a retirar conclusbes que vém na sequéncia das ja anteriormente
apresentadas. Quando os individuos se envolvem em comportamentos de GPC intra-organizacao
estdo a dar pistas a organizacdo em como pretendem desenvolver a sua carreira futura dentro
da organizacdo; isto constitui-se como uma indicacdo para a chefia da organizacdo em como
aqueles trabalhadores valem o seu investimento e, neste sentido, a organizacao responde
através do desenvolvimento de praticas de GOC, tanto formais como informais. O fornecimento
de accdes de GOC por parte da organizacdo, por sua vez, estimula os trabalhadores a
responderem com o aumento de comportamentos de GPC intra-organizacédo, com a finalidade de
comprovarem a organizacao que merecem o seu investimento (Sturges, et al., 2008; Sturges, et
al., 2002). Este ciclo perpetua-se, comprovando que a GPC intra-organizacdo e a GOC sao
actividades complementares e inter-relacionadas (Orpen, 1994 cit. em Sturges, et al., 2002).
Uma sintese das principais conclustes dos estudos aqui apresentados referentes a
exploracao das relacdes e influéncias entre a GPC e a GOC esta representada na figura 1.12. As
setas continuas apontam no sentido de uma relacao entre as variaveis, enquanto as setas
tracejadas apontam para a inexisténcia dessa relacdo. Por conseguinte, a leitura da figura
esclarece que, com base nos estudos aqui apontados, as expectativas dos individuos
relativamente a GPC ou a GOC antes do seu ingresso na organizacdo muito raramente se
relacionam com as experiéncias de GPC e de GOC apos o seu ingresso. E, tal como tivemos
oportunidade de analisar, as primeiras sao frequentemente superiores as segundas. As
experiéncias de GPC e de GOC dentro da organizacdo influenciam-se mutuamente. Isto é, se os
individuos desenvolvem comportamentos de GPC (particularmente comportamentos intra-

organizacao) estdo a indicar a organizacao que esperam também obter um apoio da sua parte
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no que respeita estas questdes (expectativas). Esta situacdo estimula a uma resposta por parte
da organizacao, que frequentemente se caracteriza pela disponibilizacdo de experiéncias GOC.
Por sua vez, o desenvolvimento de experiéncias GOC estimula nos individuos o envolvimento em
comportamentos GPC, como forma de demonstrarem a organizacado a sua lealdade para com

esta.
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Figura 1.12: Relacdo entre expectativas e experiéncias de GPC e GOC: sintese de
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resultados

Gestdo Pessoal da Carreira e resultados pessoais

Nesta seccdo sao analisados os estudos que se debrucaram sobre a exploracao das
relacdes entre a GPC e um conjunto de varidveis pessoais. Especificamente, sdo tidos em
consideracdo os resultados dos trabalhos de De Vos, Dewettinck, e Buyens (2009, 2006),
Murphy e Ensher (2001), Neault (2002), e Weng e McElroy (2009), relativos ao desenvolvimento
de comportamentos de GPC e o seu impacto na eficacia da decisdo acerca do emprego, na
satisfacdo no emprego, no sucesso subjectivo de carreira, e no equilibrio vida-trabalho.

A relacdo entre a GPC e a eficacia da decisdo acerca do emprego foi explorada no
estudo desenvolvido por Weng e McElroy (2009). Este estudo foi realizado junto de 600
trabalhadores de nacionalidade chinesa, oriundos de 150 instituices de trabalho distintas, tendo
sido testadas as seguintes quatro hipoteses: i) a GPC possui uma relacdo directa e positiva com

a cristalizacdo do auto-conceito vocacional; ii) a GPC possui uma relacao directa e positiva com a
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eficacia da tomada de decisao acerca do emprego; iii) a cristalizacdo do auto-conceito vocacional
influencia directa e positivamente a eficacia da tomada de decisao acerca do emprego; €, iv) a
cristalizacdo do auto-conceito vocacional medeia a relacao entre a GPC e a eficacia da tomada
de decisao acerca do emprego.

A GPC foi entendida ao longo desse trabalho de acordo com o modelo de Noe (1996), ja
anteriormente explicitado, e no qual esta concerne ao processo em que os individuos recolhem
informacédo sobre si e sobre o mundo profissional (exploracdo de carreira), desenvolvem
objectivos de carreira de acordo com a informacao explorada (desenvolvimento de objectivos de
carreira) e, implementam estratégias que visem aumentar a probabilidade de conseguirem
alcancar os objectivos a que se propuseram (implementacéo de estratégias de carreira).

O auto-conceito vocacional foi definido como o “grau de clareza e de certeza dos
individuos face ao conjunto de atitudes, valores, interesses, necessidades, e competéncias, que
sado vocacionalmente pertinentes” (Barret & Tinsley, 1977, p. 302, cit. em Weng & McElroy,
2009, p. 2).

Finalmente, a eficacia da tomada de decisdo acerca do emprego foi entendida como o
grau de ajustamento/congruéncia entre o individuo e o contexto de trabalho em que este se
pretende inserir.

Os resultados obtidos por Weng e McElroy (2009) confirmam a generalidade das
hipoteses tecidas. Assim sendo, € no que respeita a primeira hipotese, os comportamentos de
GPC desenvolvidos pelos individuos predizem a variancia na cristalizacdo do auto-conceito
vocacional, sendo que o factor “desenvolvimento de objectivos de carreira” & o que mais
contribui para essa variancia, seguido da “exploracédo de carreira” e da “implementacéo de
estratégias de carreira (Weng & McElroy, 2009, p. 7). Por outras palavras, estes resultados
evidenciam que os individuos que desenvolvem comportamentos que visam aumentar a sua
informacdo e conhecimento relativamente a si proprios (e.g., valores, interesses, competéncias),
e ao mundo do trabalho (e.g., oportunidades de transferéncia, cursos que provam o
desenvolvimento de determinadas competéncias), que com base nessa informacéo desenvolvem
objectivos especificos de carreira mais realistas, claros, e racionais, e que implementam
estratégias adequadas e congruentes com a obtencao dos seus objectivos de carreira, sao os

gue possuem uma visdo mais esclarecida sobre o seu auto-conceito vocacional.
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No que concerne a segunda hipotese, os resultados evidenciam que os comportamentos
de GPC desenvolvidos pelos individuos explicam a variancia da eficacia da decisdo acerca do
emprego. Novamente se constata que a variavel “desenvolvimento de objectivos de carreira” é a
que mais contribui para essa variancia, seguida da “exploracao de carreira” e da
“implementacdo de estratégias de carreira (Weng & McElroy, 2009, p. 7). Individuos que se
envolvem em comportamentos de exploracao e que, por conseguinte, possuem mais informacao
sobre si e sobre 0 mundo do trabalho, que desenvolvem objectivos mais focados que conciliam
0s seus interesses, valores, e personalidade em contexto de trabalho, com as oportunidades de
emprego existentes, e que se envolvem em mais estratégias que facilitam a concretizacao
desses objectivos sao, por consequéncia, os individuos que estao em melhor posicao para tomar
decisdes adequadas e eficazes no que concerne o emprego.

Relativamente a terceira hipotese, também a cristalizacdo do auto-conceito vocacional
influencia a eficacia da tomada de decisao acerca do emprego. Na verdade, de todas as variaveis
consideradas neste estudo como possivelmente relacionadas com a eficacia da tomada de
decisao acerca do emprego, a cristalizacdo do auto-conceito vocacional é a que produz um efeito
mais significativo. Quanto mais clara, esclarecida, e informada, for a imagem do sujeito em
relacdo a si proprio em termos vocacionais, isto &, em termos dos seus interesses, valores,
competéncias e necessidades vocacionalmente relevantes, maior a probabilidade de tomar bem
as suas decisdes acerca do emprego, pois a informacao disponivel sobre as oportunidades de
emprego sera avaliada a luz da informacao que o individuo possui sobre si préprio — a decisao
de emprego como uma forma de expressdo do auto-conceito vocacional (Super, 1957, p. 196,
cit. em Weng & McElroy, 2009, p. 8).

Finalmente, e no que concerne a quarta hipotese, os autores do estudo constataram que
a cristalizacdo do auto-conceito vocacional actua como um redutor da relacdo entre a GPC e a
eficacia da tomada de decisao. Esta hipotese nao obteve confirmacéo no sentido desejado, mas
certificou o contributo mediador, (ainda que parcial), da cristalizacdo do auto-conceito vocacional
na relacdo entre a GPC e a eficacia da tomada de decisdo acerca do emprego. Ou seja, 0
desenvolvimento de comportamentos no ambito da GPC sé gera uma tomada de decisao eficaz
acerca do emprego se, desses comportamentos, resultar uma maior cristalizacdo do auto-

conceito vocacional dos individuos (Weng & McElroy, 2009, p. 9).
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Na figura 1.13 encontram-se representados, sob a forma de esquema, os principais

resultados aqui discutidos.
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Figura 1.13: Relacdo entre a experiéncia de GPC e a eficacia da decisdo acerca do

emprego

A relacao entre a GPC e a satisfacdo no emprego foi considerada no estudo desenvolvido
por Murphy e Ensher (2001). Este estudo procurou determinar de que forma o desenvolvimento
de comportamentos no ambito da GPC influencia a obtencdo de determinados resultados na
carreira, nomeadamente, os niveis de satisfacao dos trabalhadores face ao seu emprego,
particularmente dos individuos envolvidos em relacées de mentorado.

A GPC foi definida neste estudo como o conjunto de estratégias, desenvolvidas pelos
individuos, com a finalidade de expandir a sua carreira. Estas estratégias englobam, entre
outras: i) o estabelecimento de objectivos (a capacidade do individuo desenvolver objectivos de
carreira claros e realistas, e que vao incentivar a mudanca do seu comportamento); ii) a
observacdo comportamental (a comparacdo que o individuo constantemente realiza entre os
seus comportamentos de carreira efectivamente desempenhados, e 0s comportamentos de
carreira previamente estipulados); e, iii) as cognicdes positivas (pensamentos que os individuos
desenvolvem, por exemplo, através da imagem mental, da auto-repeticao, e visam estimular a
manutencao dos seus comportamentos perante a obtencao dos seus objectivos de carreira).

Por sua vez, a relacdao de mentorado foi definida como a relacao, com um caracter
formal ou informal, que se estabelece entre um sénior de uma organizacao (ou seja, uma pessoa
mais avancada na carreira ou na organizacdo) e um junior (uma pessoa mais jovem e com

menor experiéncia), e através da qual o primeiro presta determinado tipo de apoio na carreira ao
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segundo. Este apoio pode ser de trés tipos: i) o apoio vocacional/instrumental (quando a
finalidade do apoio prestado pelo mentor é estimular a progressao da carreira do mentorado); ii)
0 apoio psicossocial (quando o apoio prestado pelo mentor se baseia na amizade e a prestacao
de aconselhamento para a resolucao de problemas); e, iii) a modelagem de papel (quando o
mentor actua como um modelo junto do seu mentorado, para que este possa aprender a
reproduzir determinados comportamentos e competéncias) (Noe 1998; Scandura, 1992, cit. em
Murphy & Ensher, 2001, p. 232).

Nao foi apresentada pelos autores qualquer definicao relativamente ao seu entendimento
acerca da satisfacdo com o emprego.

Para o efeito, participaram no estudo 158 individuos, de duas instituicbes americanas
distintas, avaliados relativamente a estas trés variaveis. Foi hipotetizado pelos autores: i) a
existéncia de uma relacdo positiva entre as estratégias de GPC e a satisfacdo no emprego; ii) a
existéncia de uma relacdo conjunta e positiva entre estratégias de GPC e mentorado, € a
satisfacdo no emprego; e, iii) a existéncia de uma relacdo moderada pelo mentorado entre as
estratégias de GPC e a satisfacdo no emprego (Murphy & Ensher, 2001, p.233-234).

De um modo geral, os resultados obtidos sugerem a existéncia de uma relacao positiva e
significativa entre o desenvolvimento de comportamentos de GPC e a satisfacdo no emprego.
Especificamente, os individuos que desenvolvem mais cognicdes positivas sao também os que
apresentam niveis mais elevados de satisfacdo com o seu emprego. Contudo, ndo foi confirmada
a existéncia de uma relacéo entre a utilizacao das estratégias de estabelecimento de objectivos e
observacao comportamental, e niveis mais elevados de satisfacdo com o emprego.

Os resultados evidenciaram igualmente a existéncia de uma relacdo positiva e
significativa entre as estratégias de GPC e o mentorado, e a satisfacdo no emprego.
Concretamente, os individuos que recebem niveis mais elevados de apoio
vocacional/instrumental por parte dos seus mentores, e que se envolvem em mais
comportamentos de GPC, sdo também os que experienciam niveis mais elevados de satisfacao
no emprego.

Finalmente, este estudo comprovou ainda a existéncia de uma relacdo entre a GPC e a
satisfacdo no emprego moderada pelo apoio recebido no ambito do mentorado. Assim, os
individuos que recebem mais apoio vocacional/instrumental sao os que apresentam niveis mais

elevados de satisfacdo no emprego, mas apenas se desenvolverem mais cognicdes positivas. A
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auséncia de apoio a este nivel ndo provoca qualquer influéncia sobre o desenvolvimento de
comportamentos de GPC. Os individuos que recebem mais apoio psicossocial sdo 0s que
apresentam niveis mais elevados de satisfacdo no emprego mas apenas se estes também
desenvolverem mais objectivos de carreira. A percepcao de baixos niveis de apoio psicossocial
por parte dos seus mentores apenas contribui para niveis elevados de satisfacdo no emprego se
os individuos tiverem capacidade para desenvolver cognicdes positivas. Por ultimo, os individuos
que recebem mais apoio ao nivel da modelagem de papel sao os que apresentam niveis mais
elevados de satisfacdo na carreira, mas apenas se estes desenvolverem mais objectivos de
carreira. A inexisténcia de apoio por parte do mentor a este nivel ndo parece ter capacidade para
influenciar a relacdo entre a GPC e os niveis de satisfacdo no emprego.

A figura 1.14 apresenta uma sintese esquematizada destes resultados.
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Figura 1.14: Relacdo entre a experiéncia de GPC e a satisfacdo no emprego

A analise da relacdo entre a GPC e o sucesso subjectivo de carreira foi analisada nos
estudos de De Vos, Dewettinck, e Buyens (2009, 2006), e de Murphy e Ensher (2001).

No estudo dos primeiros autores (2009), o sucesso subjectivo de carreira é
percepcionado como a concretizacao de resultados desejados relativos ao trabalho, e que ocorre
em qualquer momento da vida de trabalho de um individuo (Arthur et al., 2005, p. 179, cit. em
De Vos, et al., 2009, p. 61). Esta variavel foi avaliada através de trés itens desenvolvidos por
Greenhaus, Parasuraman, e Wormley (1990) com a finalidade de testar as seguintes trés
hipdteses: i) a GPC possui uma relacdo positiva com o sucesso subjectivo de carreira; i) a GOC
possui uma relacdo positiva com o sucesso subjectivo de carreira; e, iii) a GPC modera a relacao

entre a GOC e o sucesso subjectivo de carreira.
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Os resultados obtidos por estes autores indicam que o desenvolvimento de
comportamentos de GPC contribui eficazmente para um sentimento de sucesso do individuo
face a sua propria carreira (De Vos, et al., 2009). Os individuos que frequentemente se envolvem
em comportamentos e actividades relativos a GPC sdo mais proactivos face a sua carreira,
aumentando desse modo a sua probabilidade de alcancarem os seus objectivos, e por
conseguinte, de serem melhor sucedidos, e de se auto-percepcionarem como melhor sucedidos
no que respeita a sua carreira. Em contrapartida, o desenvolvimento de comportamentos GOC
nao se relaciona com o sucesso subjectivo de carreira. Isto &, o investimento e o apoio da
organizacao no desenvolvimento de actividades que favorecam o progresso do individuo perante
0s seus objectivos desejados de carreira nao parecem, contrariamente ao esperado, ter qualquer
impacto no sucesso percebido pelo individuo face a sua carreira. Para De Vos e seus
colaboradores, estes resultados confirmam o previamente afirmado por outros autores (Arthur et
al., 1999; Arthur & Rousseau, 1996), em como 0 sucesso subjectivo de carreira se relaciona
mais com as accdes em que o proprio individuo se envolve do que com as ac¢des que sao
promovidas pela organizacao no ambito da gestdo de carreira. Nao obstante, a relacdo entre
estas duas variaveis (GOC e sucesso subjectivo de carreira) ocorre através da moderacao pela
GPC. As actividades de GOC desenvolvidas tanto por parte do supervisor mais directo, como pelo
departamento dos recursos humanos, tém capacidade para influenciar o sucesso subjectivo de
carreira mas apenas para os trabalhadores que se envolvem em niveis baixos de GPC.

No estudo de Murphy e Ensher (2001), o sucesso subjectivo de carreira nao foi
claramente definido, sendo apenas apresentado como um resultado/consequéncia do trabalho,
a par da satisfacao com o emprego. Foi avaliado através do mesmo instrumento do estudo
anterior, desenvolvido por Greenhaus, Parasuraman e Wormley (1990) contemplando, no
entanto, um total de cinco em vez de trés itens. Estes autores procuraram testar as seguintes
hipdteses: i) a existéncia de uma relacdo positiva entre a GPC e 0 sucesso subjectivo de carreira;
ii) a existéncia de uma relacdo conjunta e positiva entre estratégias de GPC e mentorado, e 0
sucesso subjectivo de carreira; e, iii) a existéncia de uma relacdo moderada pelo mentorado
entre as estratégias de GPC e o sucesso subjectivo de carreira.

Os resultados obtidos comprovam os resultados anteriormente apontados no estudo
prévio, relativamente a relacdo positiva entre a GPC e o sucesso subjectivo de carreira.

Especificamente, este estudo complementa a informacao prévia salientando que sdo as
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estratégias de desenvolvimento de objectivos e de observacado comportamental as que
contribuem para os niveis elevados de sucesso percebido pelos individuos (Murphy & Ensher,
2001). A segunda hipotese foi também confirmada, tendo-se verificado que a estratégia de GPC
relativa ao desenvolvimento de objectivos e a estratégia de mentorado referente ao apoio
vocacional/instrumental, quando conjugadas, possuem um efeito positivo sobre o nivel de
sucesso percebido pelos individuos relativamente a sua carreira. Finalmente, confirmou-se
também que baixos niveis de mentorado, no que concerne o apoio vocacional/instrumental e a
modelagem de papel apenas produzem niveis elevados de sucesso percebido de carreira se 0s
individuos se envolverem no desenvolvimento de objectivos de carreira. A percepcdo de baixo
apoio em termos psicossociais ndo consegue provocar niveis elevados de sucesso subjectivo nos
trabalhadores, independentemente do tipo de estratégias de GPC seleccionada.

A figura 1.15 apresenta uma sintese dos principais resultados obtidos em ambos os

estudos.
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Figura 1.15: Relacdo entre a experiéncia de GPC e o sucesso subjectivo de carreira
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Para concluir, a relacdo entre a GPC e o equilibrio vida-trabalho foi avaliada no estudo
desenvolvido por Sturges, no ano de 2008 (Sturges, 2008). Este estudo foi desenvolvido junto de
40 jovens trabalhadores na industria construtora do Reino Unido, tendo tido como principal
finalidade explorar a relacao entre o desenvolvimento de comportamentos e actividades GPC, em
particular a gestao de fronteiras entre o trabalho e o nao-trabalho, e o equilibrio vida-trabalho.

A GPC foi conceptualizada neste estudo, & semelhanca dos estudos previamente
analisados, de acordo com o modelo de trés etapas de Noe (1996; Sturges, 2008, p. 119), no

qual a GPC é um processo constituido pela exploracdo de carreira, pelo desenvolvimento de
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objectivos de carreira, e pela implementacdo de estratégias que visam favorecer a obtencao
desses mesmos objectivos. A gestdo de fronteiras entre trabalho e n&o-trabalho foi assumida
como uma das estratégias de GPC a qual os individuos recorrem com a finalidade de
alcancarem os seus objectivos de carreira. E definida como a separacéo fisica, temporal, e
cognitiva entre os dominios da vida profissional e da vida pessoal de um individuo (Sturges,
2008, p. 120). Por sua vez, o equilibrio vida-trabalho foi entendido como a sensacdo de bem-
estar e de satisfacdo decorrente do bom funcionamento do individuo no trabalho e na sua vida
particular (Campbell Clark, 2000, p. 751, cit. em Sturges, 2008, p. 118).

Estas trés dimensdes foram avaliadas mediante a realizacdo de entrevistas semi-
estruturadas, em torno dos objectivos e dos comportamentos de carreira, das estratégias de
gestdo das fronteiras entre trabalho e nao-trabalho, e da relacdo entre os comportamentos de
trabalho e a vida extra-trabalho.

A analise dos dados obtidos com recurso a metodologia qualitativa indicou que o estadio
de carreira em que os individuos se inserem influencia os seus objectivos de carreira, o que por
sua vez, determina os comportamentos e as estratégias de GPC preferencialmente
seleccionadas com a finalidade de alcancarem esses objectivos. Foram identificados trés grupos
distintos de trabalhadores, em funcdo do seu actual estadio de carreira. O primeiro grupo,
designado por “estabelecimento”, é constituido por individuos bastante jovens, que apresentam
como principal objectivo conseguir estabelecer a sua carreira dentro de uma determinada
profissdo. As estratégias de GPC mais vulgarmente utilizadas nesta fase da carreira sdo a
validacao e a criacao de capital humano (Sturges, 2008). A primeira refere-se a aprendizagem e
a adesao dos individuos a um conjunto de normas comportamentais que caracterizam a sua
profissao e a sua organizacado. A segunda concerne ao investimento por parte dos individuos em
actividades, tais como a frequéncia de cursos breves, accdes de formacao, ou pés-graduacoes,
que lhes permitam aumentar os seus conhecimentos e competéncias numa determinada area
de trabalho. Para a implementacao bem sucedida de ambas as estratégias os individuos devem
estar conscientes da importancia de efectuarem uma gestao eficaz das fronteiras entre os
tempos de trabalho e de nao-trabalho. Para este grupo, frequentemente, realizar uma gestéo
eficaz da fronteira entre trabalho e nao-trabalho significa dedicar mais tempo, energia, e esforco
as actividades relacionadas com o trabalho, do que a sua vida extra-trabalho. Este é considerado

um investimento, e um “mal necessario”, tendo em vista a obtencdo do seu objectivo de
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estabelecimento de uma carreira, situacao que consideram que sera ultrapassada assim que o
objectivo for concretizado.

0 segundo grupo, designado por “avanco”, é composto por individuos entre os finais dos
seus 20 anos e inicio dos 30 anos, que apresentam como principal finalidade conseguir
progredir na sua carreira. A concretizacdo deste objectivo estd frequentemente associada a
realizacdo de comportamentos de GPC designados por posicionamento e visibilidade. O
posicionamento consiste na aceitacdo, por parte do sujeito, de papéis, funcoes, e tarefas
profissionais que vao colocalo numa posicdo vantajosa, em termos de competéncias,
experiéncia e contactos, tendo em vista a obtencdo do seu objectivo de carreira (Struges, 2008,
p. 126). A visibilidade refere-se a capacidade do individuo para se fazer notar junto dos decisores
da organizacédo, ou seja, as pessoas que tém um papel importante na determinacao de quem
acede (ou ndo) a determinadas posicoes e regalias dentro da organizacdo. Uma vez mais
implementacao bem sucedida de ambas as estratégias exige uma gestao adequada das
fronteiras entre trabalho e ndo-trabalho. No entanto, contrariamente ao grupo prévio, este estava
menos receptivo a permeabilidade dos tempos e tarefas de trabalho nos tempos e tarefas extra-
trabalho. Esta situacéo relacionava-se positivamente com a capacidade de equilibrio destes
individuos entre o trabalho e a sua vida particular.

Finalmente, o terceiro grupo, designado por “equilibrio”, engloba individuos também nos
finais dos seus 20 anos e no inicio dos seus 30, mas cuja principal finalidade & conseguir
encontrar um equilibrio entre o papel profissional e 0s seus restantes papéis de vida. A gestao
das fronteiras entre o trabalho e o nao-trabalho reveste-se também para este grupo de crucial
importancia, mas no sentido em que nao é permitida uma transposicao dos limites estipulados,
ou seja, os tempos e tarefas dedicados aos diferentes papéis de vida nao devem ser invadidos,
ou mesmo sacrificados, por tempos e tarefas profissionais. Para além desta estratégia de GPC -
a gestao das fronteiras entre o trabalho e o nao-trabalho, - estes individuos nao desempenham
qualquer outra estratégia.

Com base nestes resultados, Sturges (2008) conclui que: i) a gestdo das fronteiras entre
trabalho e nao-trabalho se constitui como uma estratégia muito importante dentro da diversidade
de estratégias de GPC, que visam favorecer os trabalhadores na obtencdo dos seus objectivos de
carreira; ii) o tipo de objectivos de carreira e de gestdo de fronteiras que é feito entre o trabalho e

0 nao-trabalho depende do estadio de carreira em que os individuos se encontram; iii) individuos
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muito jovens, cujo objectivo de carreira principal é o estabelecimento de uma carreira solida
dentro de determinada profissao, tendem a efectuar uma gestao das fronteiras entre trabalho e
nao-trabalho que se torna prejudicial para o desenvolvimento de uma vida pessoal saudavel,
enquanto jovens cujo objectivo principal de carreira € o progresso ou a manutencao tendem a
realizar uma gestdo das fronteiras entre trabalho e nao-trabalho que & favoravel ao equilibrio
vida-trabalho e que, por conseguinte, aniquila o sacrificio de uma m detrimento de outra; e, iv) o
equiibrio vida-trabalho é uma dimensao bastante valorizada junto de jovens trabalhadores, nao
estando necessariamente relacionada com as responsabilidades familiares assumidas por estes.

Estes resultados estéo representados na figura 1.16.

Estabelecimento Gestao de fronteiras \ \
trabalho e nao-trabalho
4 AN
4 N

4 S
,

p1Y
A Gestéo de fronteiras Equilibrio vida-
Bxperiéncia de GPC ‘ trabalho e nédo-trabalho trabalho
Gestao de fronteiras
trabalho e néo-trabalho

Figura 1.16: Relacdo entre a experiéncia de GPC e o equilibrio vida-trabalho
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Nas figuras 1.13, 1.14, 1.15, e 1.16 encontra-se representada a relacao entre as
experiéncias de GPC e as varidveis pessoais - eficacia da decisdo acerca do emprego, satisfacao
com o0 emprego, sucesso subjectivo de carreira, e equilibrio vida-trabalho. A relacdo entre a GPC
e cada uma das variaveis consideradas foi apresentada através de uma figura distinta, dada a
multiplicidade de relacdes e de factores moderadores nessas relacdes. Novamente foram
representadas através de setas continuas as relacdes positivas entre as variaveis, e através de
setas tracejadas as relacdes negativas entre as variaveis.

Em jeito de sintese, a analise destas figuras aponta para as seguintes conclusées: i) a
GPC possui uma influéncia positiva e directa sob a cristalizacdo do auto-conceito vocacional,

assim como, sob a eficacia da decisao acerca do emprego; a cristalizacdo do auto-conceito
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vocacional também possui uma influéncia positiva e directa sob a eficacia da decisdo acercado
emprego; e, a relacdo entre a GPC e a eficacia da decisdo acerca do emprego ¢ moderada
através do efeito negativo da cristalizacdo do auto-conceito vocacional; ii) a GPC relaciona-se de
forma positiva e directa com a satisfacdo no emprego, e quando conjugada com estratégias de
mentorado desenvolvidas por parte da organizacédo, produz resultados ainda mais elevados no
que concerne os niveis de satisfacdo dos trabalhadores relativamente ao seu emprego; iii) a GPC
possui uma relacdo directa e positiva com 0 sucesso subjectivo de carreira, assim como, 0
mentorado; a GPC quando conjugada com o mentorado também produz niveis elevados de
sucesso subjectivo de carreira; e a GPC actua como moderador na relacdo entre o mentorado e
0 sucesso subjectivo de carreira; por sua vez, a GOC parece apenas relacionar-se com 0 SUCesso
subjectivo de carreira por meio de uma influéncia negativa por parte da GPC; e, finalmente, iv)
os estadios de desenvolvimento de carreira dos trabalhadores influenciam as estratégias de GPC
seleccionadas pelos trabalhadores tendo em vista a obtencéo dos seus objectivos de carreira,
em particular a estratega gestao de fronteiras entre trabalho e nao-trabalho; a utilizacdo positiva
ou negativa desta estratégia de carreira gera resultados também eles positivos ou negativos no

que concerne o equilibrio vida-trabalho dos sujeitos.

Gestdo Pessoal da Carreira e resultados organizaclionais

Nesta seccao do trabalho sao apresentados os resultados dos estudos que se
debrucaram sobre a exploracdo das relacdes entre a GPC e um conjunto de variaveis
organizacionais. Especificamente, os diversos estudos aqui apontados sao os desenvolvidos por
De Vos, Dewettinck, e Buyens (2009, 2006), Sturges, Conway, e Liefooghe (2008), Sturges,
Guest, e Davey (2000), e Sturges, Guest, Conway, e Davey (2002), e debrucam-se sobre a
analise do impacto do desenvolvimento de accdes e comportamentos no ambito da GPC em
variaveis organizacionais, tais como, o desempenho no trabalho, o comprometimento
organizacional, o progresso na carreira, € a intencao de desistir.

A relacdo entre os comportamentos de GPC e a variavel desempenho é abordada no
estudo de Sturges, Conway, e Liefooghe (2008). Os resultados obtidos por estes autores

sugerem a inexisténcia de qualquer relacao entre o seu envolvimento em comportamentos de
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GPC intra-organizacdo e o seu nivel de desempenho no trabalho. Ou seja, o facto de os
individuos pretenderem expandir a sua carreira dentro da organizacdo nao leva,
necessariamente, a um aumento do seu nivel de desempenho no trabalho que executam. No
entanto, foi constatado que o desempenho, juntamente com o comprometimento organizacional,
possuia uma relacao positiva no que respeita o desenvolvimento de comportamentos de GPC
orientados para a expansao da carreira intra-organizacao. Isto €, individuos comprometidos com
a sua actual organizacéo, e que por conseguinte apresentam um melhor desempenho no seu
trabalho, tm mais probabilidade de desenvolver comportamentos que alertem a chefia para o
seu desejo de expandirem a carreira dentro dos limites da organizacao.

Além disso, foi também constatado que a variavel com maior capacidade para afectar o
nivel de desempenho dos trabalhadores era a GOC, tanto de forma directa, como de forma
mediada pelo comprometimento organizacional. O desenvolvimento de praticas de GOC
demonstra que a organizacao se preocupa com 0 desenvolvimento de carreira dos seus
trabalhadores, indo assim ao encontro das suas expectativas. Neste sentido, a forma como os
trabalhadores respondem a este esforco por parte da organizacao é através do aumento dos
seus niveis de desempenho, mostrando assim a sua satisfacao com o papel da organizacao na
gestdo da sua carreira. Este estudo nao confirma, portanto, os resultados obtidos em
investigacdes com individuos dos Estados Unidos, que apontavam para a GPC como um
importante preditor do desempenho no trabalho (Eisenberg, Fasolo, & Davis-LaMastro, 1990, cit.
em Sturges, et al., 2008, p. 755).

A relacdo entre o comprometimento organizacional e os comportamentos de GPC é
analisada em todos os estudos considerados. Nos estudos desenvolvidos por Sturges e seus
colaboradores (Sturges, et al., 2008; Sturges, et al., 2002), o comprometimento organizacional é
entendido como um construto multidimensional que concerne a “forca relativa da identificacao e
do envolvimento de um individuo com uma determinada organizacdo em particular (Sturges et
al., 2002, p. 732), tendo sido avaliado através de uma escala desenvolvida por Cook e Wall
(1980). Estes estudos procuraram testar as seguintes trés hipoteses: i) a existéncia de uma
relacdo positiva entre o comprometimento organizacional e os comportamentos de GPC intra-
organizacao; ii) a existéncia de uma relacdo negativa entre 0 comprometimento organizacional e
os comportamentos GPC extra-organizacao; e, iii) a existéncia de uma relacdo positiva entre as

praticas de GOC e o comprometimento organizacional.
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Relativamente a primeira hipotese, os resultados obtidos indicam, efectivamente, a
existéncia de uma relacao positiva entre o comprometimento organizacional e o0s
comportamentos de GPC intra-organizacdo. Mais concretamente, a existéncia de niveis elevados
de comprometimento organizacional leva os trabalhadores a envolverem-se em mais
comportamentos de rede de trabalho. No entanto, esta situacdo nao se constata no que
concerne os comportamentos de visibilidade (Sturges, et al., 2002). E importante no entanto,
ressaltar que no estudo de Sturges e colaboradores desenvolvido no ano 2008 (Sturges, et al.,
2008), junto de uma populacdo islandesa, os resultados sado contraditdrios com estes obtidos
com trabalhadores do Reino Unido, sugerindo que niveis mais elevados de comprometimento
organizacional estao associados a menos comportamentos de rede de trabalho. De acordo com
0s autores, esta situacao pode dever-se a natureza da carreira em contexto organizacional
islandés, mais especificamente, ao facto dos trabalhadores considerarem que estar
comprometido com o seu trabalho nao implica terem que assumir a responsabilidade pela sua
GPC, e que na verdade o desenvolvimento deste tipo de comportamentos da indicacdes a
organizacdo de que poderdo estar insatisfeitos e a pensar mudar o rumo da sua carreira
(Sturges, et al., 2008, p. 765).

No que concerne a segunda hipotese, os resultados confirmam a existéncia de uma
relacdo negativa entre o comprometimento organizacional e os comportamentos GPC extra-
organizacao, assumindo esta relacdo um caracter bidireccional. Em outros termos, niveis
reduzidos de comprometimento organizacional tendem a aumentar as praticas de GPC extra-
organizacao (comportamentos de mobilidade). Do mesmo modo, niveis elevados de
comportamentos de mobilidade tendem a reduzir o comprometimento dos individuos face a sua
actual organizacao (Sturges, et al., 2002).

Finalmente, no que respeita a terceira hipotese, os resultados evidenciam que o
fornecimento de actividades de GOC por parte da organizacdo leva a um aumento do nivel de
comprometimento dos individuos com a organizacdo, particularmente no que respeita as
actividades formais de GOC (Sturges, et al., 2002). E importante, no entanto, de ressaltar que,
uma vez mais no estudo de Sturges e colaboradores do ano 2000, os resultados apontam que a
relacdo entre a GOC e o comprometimento ndo ¢ linear, diferindo em funcdo do estadio de
carreira em que os trabalhadores se encontram. Individuos no inicio da sua carreira apresentam

niveis mais elevados de comprometimento organizacional perante actividades formais de GOC,
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enquanto individuos numa fase mais avancada da sua carreira apresentam niveis mais elevados
de comprometimento organizacional perante actividades informais de GOC (Sturges, et al.,
2000, p. 363).

Também os estudos desenvolvidos por De Vos e seus colaboradores (2009, 2006)
apontaram resultados um pouco distintos dos anteriormente apresentados. Para estes autores o
comprometimento &, também, entendido como um construto multidimensional que reflecte “a
ligacao emocional, a identificacao, e o envolvimento do individuo face a organizacdo” (Meyer &
Allen, 1997, p. 11, cit. em De Vos et al., 2009, p. 59). Estes autores hipotetizaram, a
semelhanca dos autores anteriores, a existéncia de uma relacdo positiva entre a GOC e o
comprometimento organizacional. No entanto, contrariamente aos estudos previamente
apresentados, foi hipotetizada a existéncia de uma relacdo positiva entre a GPC e o
comprometimento organizacional. Além disso, foi também considerada a hipétese da GPC
mediar a relacao entre a GOC e o comprometimento organizacional.

Todas as hipoteses foram confirmadas através da analise dos resultados obtidos.
Relativamente a primeira, De Vos, Dwettinck, e Buyens (2009) constataram, também, a
existéncia de uma relacdo positiva e significativa entre as praticas de GOC e o comprometimento
organizacional, ou seja, se as organizacoes forem capazes de fornecer estratégias de GOC, os
trabalhadores respondem reciprocamente, aumentando os seus niveis de comprometimento (De
Vos, et al., 2009, p. 61).

No que respeita a segunda hipotese foi também comprovado que as actividades de GPC
intra-organizacao estimulam o comprometimento, dado que o envolvimento em actividades que
demonstrem a intencdo do trabalhador em progredir dentro da organizacao favorece o
desenvolvimento de um sentimento de maior lealdade para com esta.

Finalmente, e no que concerne a terceira hipotese, ficou comprovado que a relacao
entre as iniciativas de GOC desenvolvidas pela organizacdo e o nivel de comprometimento dos
individuos perante a organizacao tende a aumentar se os individuos se envolverem, eles
proprios, em iniciativas de GPC orientadas para expandir a sua carreira intra-organizacao.

E também nos estudos desenvolvidos por De Vos, Dewettinck, e Buyens (2009, 2006)
que sao fornecidas pistas acerca da relacdo entre a GPC e o progresso no trabalho. Estes
autores avaliaram 0 progresso na carreira com base na indicacao, por parte dos trabalhadores,

acerca do numero de promocdes que tinham recebido por parte da sua actual organizacao
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desde o momento do seu ingresso a mesma. Por conseguinte foram estabelecidas trés hipoteses
distintas, relativamente a relacdo entre a GPC e o progresso, a relacdo entre a GOC e o
progresso, € a moderacdo da GPC na relacao entre GOC e progresso.

No que concerne a relacao entre as actividades de GPC e o progresso na carreira, estes
autores consideraram que quanto mais elevado o envolvimento do trabalhadores em
comportamentos de GPC orientados para expandir a sua carreira dentro da organizacdo, maior a
probabilidade da organizacdo lhes facultar o acesso a mudancas na carreira, nomeadamente, a
promogdes. No entanto, os resultados obtidos foram contrarios aos obtidos em outros estudos
(Seibert et al., 2001, cit. em De Vos et al., 2009), evidenciando a inexisténcia de uma relacdo
significativa entre as duas variaveis, e deixando em aberto a possibilidade de um conjunto de
factores, além dos comportamentos de GPC, ser necessario para desencadear o acesso a
progresso na carreira (De Vos et al., 2009, p. 75).

Relativamente a relacdo entre GOC e o progresso, De Vos e colaboradores anteciparam
que quanto maior o nivel de apoio fornecido pela organizacdo em termos de GOC, mais a
probabilidade de serem disponibilizadas oportunidades de progresso na carreira. Esta hipotese
foi confirmada, dado que os resultados apontaram para uma relacao positiva e significativa entre
as praticas de GOC oferecidas pela organizacdo e as possibilidades de progresso disponiveis
para os trabalhadores.

Finalmente, foi também hipotetizado que a GPC poderia moderar a relacdo entre a GOC
e 0 progresso de carreira. No entanto, ndo se confirmou que a relacao entre as oportunidades de
GOC e as oportunidades de progresso disponiveis aos trabalhadores fossem maiores ou
menores para os trabalhadores em funcao da sua maior ou menor pratica de actividades de GPC
intra-organizacao.

Por ultimo, e no que concerne a intencao de desistir, esta variavel foi contemplada no
estudo de Sturges, Conway,e Liefooghe (2008), tendo sido avaliada através de dois itens
desenvolvidos por Seashore, Lawler, Mirvis, e Camman (Cook, Hepworth, Wall, & Warr et al.,
1981, cit. em Sturges et al., 2008). No entanto, os autores ndo procuraram avaliar directamente
a relacdo entre a GPC e a intencdo de desistir, mas antes a relacao entre a GOC e esta variavel.
Neste sentido, os autores hipotetizaram a existéncia de uma relacdo negativa entre a GOC e a
intencédo de desistir, e a existéncia de uma relacao mediada entre ambas as variaveis pelo factor

comprometimento organizacional.
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Os resultados confirmaram ambas as hipéteses, atestando, por um lado, que quando os
individuos nado sdo contemplados pelas iniciativas de GOC por parte da sua organizacao,
aumentam os seus desejos e intencdes de abandonar a organizacdo. No entanto, esta situacao
nao implica necessariamente que os individuos, em consequéncia desta intencéo, aumentem os
seus comportamentos de GPC extra-organizacdo (mobilidade). Por outro lado, ficou esclarecido
qgue nem sempre a relacdo entre a GOC e a intencao de desistir é directa, podendo ser afectada
pelos niveis de comprometimento dos trabalhadores perante a sua actual organizacao.
Independentemente das praticas de GOC que sdo disponibilizadas pela organizacao,
trabalhadores menos comprometidos, sao trabalhadores com mais intencbes de prosseguir
carreira em outro contexto.

A figura 1.17 apresenta uma sintese das principais conclusdes dos estudos aqui
descritos referentes a exploracdo das relacdes entre a GPC e as variaveis desempenho,
comprometimento, progresso, e intencdo de desistir. As setas continuas indicam a existéncia de
uma relacdo positiva e significativa entre as varidveis, enquanto as setas a tracejado indicam a

existéncia de uma relacao negativa entre as variaveis.

/ p— Experiéncia de GOC J
[ Desempenho

Experiéncia de GPC
(intra-organizacao) .
Comprometimento
4

o —

’l [ Progresso

Experiéncia de GPC d

[ (extra-organizacao) } /

V4
[ /

Intencéo de desistir ' /

Figura 1.17: Relacdo entre a experiéncia de GPC e resultados organizacionais: sintese

Neste sentido, i) o desempenho nao parece possuir uma relacao directa com o
desenvolvimento de comportamentos de GPC intra-organizacdo, mas possui uma accao
combinada com o comprometimento; a GOC tem capacidade para afectar directamente o
desempenho dos trabalhadores, assim como, para exercer a sua influéncia por meio do
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comprometimento; ii) o comprometimento do trabalhador face a organizacdo possui uma relacao
directa, positiva e reciproca em relacdo aos comportamentos de GPC intra-organizacdo, mas
uma relacdo negativa em relacdo aos comportamentos de GPC extra-organizacado; a GOC
influencia directamente o nivel de comprometimento dos trabalhadores, mas também de forma
mediada pelos comportamentos de GPC intra-organizacao; iii) o progresso dos trabalhadores
parece ser exclusivamente afectado pelas iniciativas de GOC disponibilizadas pela organizacao,
possuindo esta relacdo um cariz positivo; e, finalmente, iv) a intencdo de desistir relaciona-se
negativamente com as estratégias de GOC, tanto directamente, como de forma mediada pelos

niveis de comprometimento organizacional.

Com base na exposicdo efectuada ao longo deste ponto do trabalho, constatamos a
imensa diversidade subjacente a esta revisdo da literatura. Os estudos aqui apresentados foram
realizados em contextos organizacionais muito distintos, com populacdes bastante diferenciadas
(e.g., em termos de sexo, idade, fase de desenvolvimento de carreira, necessidades de carreira),
com recurso a instrumentos diversos, e com énfase em variaveis e relacdes também elas
dissemelhantes. Este estado da arte no que concerne a gestao pessoal da carreira dificulta o
processo de realizacao de inferéncias relativamente as suas conclusdes, sendo que o0s
resultados obtidos num determinado estudo podem ser expressivos das suas especificidades,
mas nao ter representatividade quando transpostos para outros contextos. No entanto, apesar
destas limitacdes ha trés conclusées que podem ser retiradas desta diversidade.

Em primeiro lugar, todos os estudos assumem a importancia das actividades de GPC,
bem como, do apoio por parte da organizacao através da disponibilizacdo de actividades GOC,
como contributos pertinentes para a obtencdo de determinados resultados pessoais e
organizacionais, que sao favoraveis tanto a individuos, como as organizacdes. Em segundo lugar,
todos reforcam a necessidade do impacto das actividades de GPC e de GOC sob esses
resultados ser avaliado e devidamente fundamentado. E, finalmente, em terceiro lugar, todos nos
alertam para o fraco entendimento que ainda possuimos, hoje em dia, relativamente ao que se
constitui como uma intervencdo de GPC ou de GOC.

A revisdo da literatura vocacional revela a existéncia de multiplos entendimentos acerca
do que se constitui uma intervencao de carreira. Tradicionalmente, a intervencao de carreira é

percepcionada como uma relacdo terapéutica, de um para um, que se estabelece entre um
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cliente e um psicologo, como resultado de um pedido de apoio na carreira da parte do primeiro,
em relacao ao segundo (Rounds & Tinsley, 1984). No entanto, mais recentemente (e.g., Faria &
Taveira, 2006; Isaacson & Brown, 2000; Silva, 2004; Spokane, 2004), a intervencao de carreira,
provavelmente como forma de acompanhar a propria evolucdo das carreiras, assume na
literatura uma visdo mais polimorfa. Neste sentido, passa a representar uma diversidade de
estratégias e de actividades, desenvolvidas entre um ou varios clientes, e um ou varios
profissionais, resultantes do pedido dos préprios clientes ou antecipadas como Uteis pelos
profissionais, tendo em vista a promocdo da gestdo e o desenvolvimento de carreira dos
primeiros (e.g., Borgen, Hiebert, & Michaud, 2009; Silva, 2004; Spokane & Oliver, 1983).

A literatura vocacional e organizacional tem sido unanime na distincao entre as
intervencdes na gestdao pessoal da carreira e as intervencdes na gestdo organizacional da
carreira. Se nos reportamos a revisdo da literatura apresentada no ponto anterior deste trabalho,
constatamos que, ao longo dos diversos estudos, os autores definem, a gestdo pessoal da
carreira (GPC) como as actividades e os comportamentos em que os individuos se envolvem
para desenvolverem a sua propria carreira (e.g., De Vos, et al., 2009; Sturges, et al., 2000;
Sturges, et al., 2002). Em contrapartida, a gestdo organizacional de carreira (GOC) é definida
como as condicdes e as actividades que as organizacdes providenciam com a finalidade de
apoiar os seus trabalhadores na gestdo da sua carreira (e.g., De Vos, et al., 2009, 2006;
Sturges, et al., 2000).

Alguns autores (e.g., Sturges, et al., 2008; Sturges, et al., 2002; Sturges, et al., 2000)
sao inclusivamente mais concretos nas suas definicdes, e distinguem estratégias especificas
dentro de cada um dos conceitos. Por conseguinte, a GPC ¢ frequentemente organizada em
actividades que visam o desenvolvimento da carreira no sentido intra ou extra-organizacado. As
primeiras incluem todas as estratégias que os individuos desenvolvem tendo em vista a
expansao da sua carreira dentro da propria organizacao. Estas estratégias englobam a rede de
trabalhov, que define as actividades em que os individuos se envolvem tendo em vista a
construcao de uma rede de contactos profissionais, que podera favorecer a obtencdo dos seus
objectivos de carreira. E, ainda, a visibilidade, entendida como as actividades que os individuos
desenvolvem com a finalidade se fazerem notar perante as chefias e serem reconhecidos pelo

trabalho que desempenham (Sturges, et al., 2002). Por sua vez, as actividades de GPC extra-

v No original, “networking’.
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organizacao incluem todas as estratégias que os individuos desenvolvem para expandir a sua
carreira para fora dos limites da sua actual organizacdo. Estas estratégias ficam reduzidas a
mobilidade, compreendida como as actividades de elaboracdo de planos, de definicdo de
objectivos, e de implementacdo de estratégias que sdo desenvolvidas com a finalidade de
facilitar a transicdo do trabalhador para uma nova organizacao, no sentido de uma carreira sem
fronteiras (Arthur, 1994; DeFillipi, & Arthur, 1994; Sullivan & Arthur, 2006). J& no que concerne
a GOC, esta é subdividida de acordo com o caracter formal ou informal das actividades (e.g.,
Sturges, et al., 2002). No ambito da GOC formal, sdo contempladas actividades, tais como, o
treino de competéncias e o apoio ao planeamento, enquanto no ambito da GOC informal s&o
consideradas actividades, tais como, a apresentacdo a pessoas influentes no ambito do
desenvolvimento de carreira (Arnold, 1997, cit. em Sturges, et al., 2002, p. 736; Sturges, et al.,
2000, p. 359).

Com base nesta distincdo entre a GPC e a GOC, somos levados a concluir que as
intervencdes que sao desenvolvidas no ambito da GPC sao de iniciativa pessoal, isto &, ttm o
seu foco colocado nos individuos e visam apoiaos no desenvolvimento de competéncias,
técnicas e estratégias que lhes permitam efectuar uma gestao autdbnoma da sua carreira. Por
seu turno, as intervencdes desenvolvidas no ambito da GOC sao de iniciativa institucional, isto &,
tém o seu foco colocado, também, no individuo, mas por meio das organizacoes, isto €, estas
intervencdes visam apoiar as organizacdes no desenvolvimento de oportunidades e actividades
de gestao de carreira que serao apresentadas aos seus trabalhadores no sentido de favorecer a
gestdo da sua carreira no contexto da organizacao. Tendo em conta os circunstancialismos que
afectaram o mundo politico, econémico, social, e organizacional ao longo dos ultimos anos, e
que temos vindo sistematicamente a dar conta ao longo deste trabalho, considera-se que as
intervencdes que recaem dentro do espectro das primeiras serao cada vez mais necessarias.

No entanto, a GPC, tal como definida pelos autores dos estudos previamente
apresentados (De Vos, et al., 2009, 2006; Murphy & Ensher, 2001; Neault, 2002; Sturges,
2008; Sturges, et al., 2008; Sturges, et al., 2002; Sturges et al., 2000; Weng & McElroy, 2009),
¢ sempre entendida no contexto de uma organizacado, e constituida por um conjunto de
comportamentos ou actividades nos quais os individuos se envolvem tendo em vista promover a
sua carreira para dentro ou fora dos limites da sua actual organizacdo. Ou seja, nao foi

contemplada por estes autores, a possibilidade da GPC ocorrer em qualquer outra fase do ciclo
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de vida do individuo, e na qual ele ndo esteja envolvido em nenhuma organizacdo de trabalho.
Esta constitui-se pois, no nosso entender, uma visao muito restrita da gestao pessoal de carreira,
e que contraria um dos principais pressupostos do desenvolvimento de carreira, que é o facto de
este ocorrer de forma longitudinal na vida de um individuo, e transversal aos diversos contextos
nos quais ele se insere. Além disso, apesar de nos ser fornecida uma distincao clara em termos
tedricos daquilo que se constitui como GPC ou como GOC, ndo fica esclarecido quais as
intervencdes especificas que ambos podem desenvolver, individuo e organizacoes, tendo em
vista a promocao das competéncias dos individuos na resolucdo de problemas e na tomada de
decisao relativas a carreira. Um dos motivos para tal lacuna deve-se ao facto do tema das
intervencdes de gestao de carreira, na realidade, ter sido pouco aprofundado pela generalidade
da literatura na area.

Num artigo publicado em 2010, Taveira e Rodriguez-Moreno apresentam-nos uma
proposta constituida por diversificadas intervencées de gestdo de carreira, organizadas em
funcdo do seu contexto de desenvolvimento. Estas autoras consideram que os dois palcos mais
propicios a estimulacao das competéncias de gestdo de carreira sao as instituicdes educativas,
em particular as do ensino superior, € as organizacoes profissionais, em particular os seus
departamentos de recursos humanos. Neste sentido, sao associadas ao primeiro contexto
intervencdes, tais como, a informacéo e colocacdo (outplacement) profissional, os seminarios de
gestdo pessoal da carreira, e os sistemas de orientacdo vocacional e aconselhamento de
carreira. Em relacao ao contexto organizacional, as autoras consideram estar-lhe associadas
intervencdes, tais como, 0 apoio a criacao de planos de crescimento e desenvolvimento
profissional, a informacao e colocacéo (outplacement) profissional, o coaching ou mentorado, € 0
apoio a formacao. Do nosso ponto de vista, consideramos que o primeiro contexto engloba as
actividades e estratégias que se constituem como GPC, isto ¢, cuja procura, envolvimento, e
evolucao assenta, de forma exclusiva, na responsabilidade de cada aluno.

Também Arnold (1997), no seu livro “Managing careers into the 21st century’ apresenta
uma taxonomia de acordo com a qual organiza a diversidade de modalidades de intervencéo
existente neste dominio. Estas intervencdes incluem:

i) a notificacdo de abertura de vaga e os percursos de carreira, que consistem na

divulgacao de informacao relativamente a vagas de empregos disponiveis dentro da organizacao,
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e de informacdo relativamente a sequéncias de emprego, competéncias e conhecimentos
necessarios para progredir na hierarquia organizacional;

i) os livros de exercicios, que permitem a reflexdo em torno de um conjunto de
exercicios escritos, que visam expandir o auto-conhecimento e a exploracao das oportunidades
de emprego e carreira, bem como, das etapas necessarias para a concretizacao dos seus
objectivos;

i) os seminarios de planeamento de carreira, que incidem sobre a exploracdo de
conhecimento sobre si préprios, sobre as oportunidades do mundo educativo e profissional, e
sobre os modelos de tomada de decisdo, e visam fornecer aos seus participantes oportunidades
de avaliacao, discussao, e feedback

iv) a gestdao de carreira assistida por computador, com finalidades semelhantes aos
livros de exercicios, recorrendo, no entanto, a meios informatizados para as alcancar;

v) o aconselhamento individual, que sendo realizado por técnicos especializados na area
da carreira, internos ou externos a organizacéo, pretende fornecer ao individuo todo o apoio
necessario para a resolucao ou promocao da sua actual situacao de carreira;

vi) o treino e as oportunidades educacionais, que incidem na difusdo de informacao
sobre oportunidades de treino, formacao, e educacao, internas ou externas a organizacao, e que
favorecem a aquisicdo ou aperfeicoamento de competéncias e conhecimentos numa area
especifica do trabalho;

vi) o desenvolvimento de planos pessoais, que partindo de uma diversidade de
avaliacdes, pretende apoiar o individuo no desenvolvimento de um plano de carreira,
especificando as competéncias e conhecimentos necessarios a sua concretizacao;

viii) os centros de carreira, que se caracterizam por um espaco fisico, no qual
bibliografia, videos, cd-roms, e outros documentos informativos no ambito da gestao de carreira,
se encontram facilmente acessiveis para consulta;

iX) os centros de desenvolvimento, que apresentam como objectivo principal o
conhecimento do se/fde cada trabalhador, tendo em vista a promocao do seu desenvolvimento;

X) os programas de mentorado, que visam o estreitamento das relaces entre os
trabalhadores juniores e seniores, de modo a que os primeiros possam aprender através da

experiéncia e conhecimentos dos ultimos;
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xi) o planeamento de sucessdo, que consiste na identificacdo e preparacdo de
trabalhadores que, por reunirem determinados conhecimentos e competéncias de trabalho,
estarao aptos a suceder a determinados cargos ou funcoes;

xii) a rotacdo/destacamento, que se baseia na rotatividade dos trabalhadores pela
diversidade de tarefas existentes na organizacdo com a finalidade de neles promover
competéncias de empregabilidade e adaptabilidade; e, finalmente,

xiii) o outplacement ou recolocacdo, que visa apoiar pequenos grupos de trabalhadores,
gue se encontram em situacao eminente de abandono da organizacdo, no desenvolvimento de
novos planos de accdo (Arnold, 1997, p. 46).

Apesar de autores como Arnold (1997) associarem a generalidade destas intervencdes
ao contexto organizacional, ou seja, como actividades de GOC, na realidade, muitas destas
actividades podem ser desenvolvidas, tal como vimos em Taveira e Rodriguez-Moreno (2010),
fora dos contextos organizacionais, e de forma completamente auténoma por parte do individuo.
Isto &, podem constituir-se como intervencdes de GPC. Outras, em contrapartida, exigem, de
facto, um envolvimento bastante mais amplo por parte da organizacao.

Na tentativa de se aumentar a nossa compreensao relativamente ao maior ou menor
grau de envolvimento dos individuos e das organizacoes nestas intervencées, bem como, da sua
intensidade, procuramos aplicar a taxonomia desenvolvida por Spokane (2004) a proposito das
intervencdes de carreira, as intervencdes de gestdo de carreira agora propostas por Arnold
(1997). O resultado desta reflexdo encontra-se esquematicamente representado na figura 1.18.
Spokane organizou as intervencdes de carreira ao longo de um continuum constituido por cinco
niveis distintos de intervencdo. O nivel | recebeu a designacdo de Informacdo e engloba
actividades tais como facilitar aos clientes o acesso a folhetos informativo, a livros, videos, cd-
roms, e sitios na internet relacionados com a carreira. Neste sentido, consideramos que, das
intervencdes propostas por Arnold, as que melhor representam este nivel sao os centros de
carreira, a notificacao de abertura de vagas e os percursos de carreira, e 0 treino de
oportunidades educacionais. O nivel Il, designado por Actividades auto-administradas, abrange
um conjunto de accbes que o individuo empreende de forma autonoma, tais como, o
preenchimento e a interpretacdo de resultados associados a instrumentos de avaliacéo, e a

utilizacao de programas informaticos no ambito da carreira. Assim, inclui o planeamento de
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Figura 1.18: Intervencdes na gestao de carreira: uma proposta de organizacdo das modalidades de gestado de carreira identificadas por Arnold (1997)

na taxonomia de intervencdes de carreira desenvolvida por Spokane (1991)
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sucessao, a rotacao/destacamento, os livros de exercicios, e a gestao de carreira assistida por
computador, propostos por Arnold (1997). O nivel Ill, Modo de tratamento alternativo, assimila
estratégias de intervencao, tais como, os workshops ou seminarios, 0S cursos breves, e 0s
clubes de trabalho. Por conseguinte, nele incluem-se os centros de desenvolvimento, os
programas de mentorado, e os seminarios de planeamento de carreira. No nivel 1V, Consulta
psicolégica em grupo, estdo contempladas as actividades de aconselhamento desenvolvidas em
pequenos grupos de intervencao, tanto com um caracter estruturado, como nao estruturado.
Assim sendo, inclui apenas o ouiplacement. Finalmente, o nivel V, designado por Consulta
psicologica individual, compreende estratégias de intervencdo semelhantes as prévias, tais como
a administracdo e a interpretacdo de testes, e a consulta psicologica individual breve ou
prolongada, mas com uma predileccao pela situacao de um para um. Neste sentido, contempla
o desenvolvimento de planos pessoais e 0 aconselhamento individual.

E importante salientar que, & medida que se progride nesta hierarquia de intervencdes,
aumenta o grau de investimento tanto da organizacdo como do(s) individuo(s) nas tarefas e
actividades de gestdo da carreira, em termos do seu tempo e esforco despendido (Spokane,
1991). As intervencdes desenvolvidas a partir dos niveis Il e Ill sdo, segundo um estudo
internacional desenvolvido por Gutteridge, Leibowitz, e Shore (1993, cit. em Arnold 1997), as
mais comummente privilegiadas pelas organizacdes com a finalidade de apoiarem 0s seus
trabalhadores na gestdo das suas carreiras. Sdo também estas as intervencdes que exigem um
maior grau de formacao, especializacdao, e competéncia, por parte dos profissionais que as
realizam, ao nivel da gestao de carreira. Reportando-nos de novo a Taveira e Rodriguez-Moreno
(Taveira, 2009; Taveira & Rodriguez-Moreno, 2010), as autoras apresentam um conjunto de
competéncias centrais e especificas, incluidas no relatdrio sobre Competéncias Internacionais
desenvolvido pela Associacao Internacional para a Orientacdo Educativa e Profissional (IAEVG,
2003), que se manifestam como fundamentais ao reportorio de competéncias de qualquer
profissional que pretenda intervir neste dominio com jovens adultos e adultos.

Neste sentido, sdo salientadas como competéncias centrais a intervencao na gestao de
carreira as seguintes: i) promover a aprendizagem e o desenvolvimento pessoal e de carreira dos
individuos; ii) integrar a teoria e a investigacdo na pratica de orientacdo e aconselhamento de

carreira; iii) desenhar, implementar, e avaliar as intervencdes e programas de orientacdo e

e No original “/nternational Association for Educational and Vocational Guidance”.
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aconselhamento de carreira; iv) consciencializar-se das suas préprias limitacdes e capacidades;
v) fomentar o conhecimento de informacao actualizada sobre oportunidades educativas,
formativas, e profissionais, bem como, sobre o mercado de trabalho e assuntos sociais; e, vi)
demonstrar conhecimento sobre o desenvolvimento dos individuos (Taveira & Rodriguez-Moreno,
2010). Em termos das competéncias especificas, estas sado realcadas em dez dominios
principais: i) o diagnéstico, que inclui, por exemplo, a capacidade do profissional para utilizar, de
forma adequada, os dados e a informacao recolhida na elaboracdo do diagndstico, bem como, a
capacidade para realizar a avaliacdo de necessidades do contexto no qual os clientes se
encontram inseridos; ii) a orientacao educativa, que abrange, a titulo de exemplo, a capacidade
para apoiar no auto-conhecimento, na seleccao de trajectorias académicas, e no processo de
tomada de decisdo; iii) o desenvolvimento da carreira, que abarca, entre outras, a capacidade
para apoiar os clientes no desenho de um projecto de vida e de carreira, assim como, para
fomentar a definicao de objectivos, a identificacdo de estratégias que favorecam a sua obtencéao,
e a avaliacdo continua de objectivos, valores, interesses, e decisdes de carreira; iv) 0
aconselhamento, que contém capacidades, tais como, aplicar técnicas individuais e grupais de
aconselhamento, e ajudar os clientes na resolucao de problemas, na tomada de deciséo, € no
desenvolvimento de planos de carreira; v) a informacao, que envolve, por exemplo, o
conhecimento legislativo sobre a educacao, a formacao, e o trabalho, a nivel local, nacional, e
internacional, e 0 apoio aos clientes no acesso e utilizacdo, de modo significativo, de informacao
educativa e ocupacional; vi) a consulta, que engloba, entre outras, a capacidade para trabalhar
com organizacdes, tais como, as universidades, 0s negocios, ou 0S municipios, e para coordenar
pessoal escolar e comunitario com a finalidade de fornecer recursos aos clientes; vii) a
investigacao, que consiste na capacidade para avaliar programas e intervencdes de orientacao,
aplicando técnicas actualizadas e modelos de avaliacdo de programas; viii) a gestdo de
programas e servicos, que inclui, entre outras, a capacidade para inventariar recursos relevantes
ao planeamento e implementacao de um programa de intervencao na carreira, bem como, para
organizar e gerir servicos de orientacdo educativa, pessoal, vocacional, e de emprego; ix) o
desenvolvimento comunitario, que consiste, por exemplo, na capacidade para desenvolver
relacdes com membros-chave da comunidade, e para analisar os recursos humanos e materiais

da comunidade; e, x) o emprego, que inclui, entre outras, a capacidade para apoiar nas
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estratégias de procura de emprego, nomeadamente, na utilizacdo de recursos informaticos e no

contacto aos empregadores e centros formativos (Taveira, 2009).

3. Avaliacao das intervencoes de gestao pessoal da carreira

Neste ponto do trabalho apresenta-se uma revisao critica da literatura que aborda a
natureza e avaliacdo de programas de intervencdo no ambito da gestdo pessoal e do
desenvolvimento de carreira. Especificamente, a presente seccdo comeca por abordar e reforcar
a importancia e a necessidade de que se reveste o envolvimento dos profissionais de psicologia
na avaliacao das intervencdes de carreira que desenvolvem junto dos seus clientes-alvo. De
seguida, sdo apresentadas e discutidas distintas finalidades e objectivos da avaliacao,
considerando um conjunto de modelos e fases tedricas. Finalmente, é dado especial enfoque, a
um conjunto de pesquisas empiricas associadas a avaliacdo de programas de intervencdo na
carreira, considerando diversificadas varidveis psicolégicas, em momentos distintos da

intervencao, aplicada junto de jovens adultos e adultos universitarios.

3.1 Pertinéncia e beneficios da avaliacao

A revisao da literatura em torno do tema da avaliacdo de programas de intervencao
revela que diferentes autores (e.g., Borgen, et al., 2009; Faria, 2008; McNamara, 2002; Patton,
1997; Rounds & Tinsley, 1984; Silva, 2004; Taveira & Pinto 2008; Woodward, 2002),
sistematicamente, ao longo dos ultimos vinte anos, tém vindo a alertar para a necessidade dos
profissionais de psicologia se dedicarem a avaliacao das suas intervencoes.

A avaliacdo de programas consiste na recolha sistematica de informacao acerca das
caracteristicas e resultados da generalidade da intervencao, ou de algum dos seus componentes
especificos, tendo em vista a tomada de decisdes esclarecidas e informadas relativamente a
eliminacdo, a manutencao, ou a melhoria do programa (e.g., Patton, 1997; Woodward, 2002).

Neste sentido, e contrariando a tendéncia geral da literatura na area, a avaliacao de programas
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ndo se resume a uma mera recolha de dados acerca dos resultados (positivos ou negativos) de
um programa (McNamara, 2002).

Nos ultimos anos foi publicado, tanto a nivel nacional (e.g., Faria & Taveira, 2006;
Kdnigstedt, 2008), como internacional (e.g., Flynn, 1994; Whiston, Brecheisen, & Stephens,
2003; Whiston, Sexton, & Lasoff, 1998), um conjunto de estudos, fundamentalmente, referentes
a avaliacdo da eficacia das intervencdes de carreira. No entanto, ha outras avaliacdes igualmente
pertinentes, tais como as relacionadas com as necessidades de intervencao, ou as
caracteristicas do processo de aconselhamento, que é raro serem contempladas nestas
investigacdes. Esta situacdo €&, em parte compreensivel, dada a constante pressao que
financiadores, administradores, pais, e decisores em geral, exercem sobre os profissionais de
psicologia para que estes apresentem evidéncias relativamente aos beneficios das suas
intervencdes. Todavia, estas nao devem constituir-se como as Unicas motivacdes que levam os
técnicos a envolver-se na avaliacao das suas intervencoes.

Existe um vasto leque de razdes, e beneficios, que justificam o envolvimento pessoal,
temporal, e financeiro, dos psicélogos na avaliacdo das intervencdes. Em termos concretos,
submeter os programas a avaliacdo permite dar resposta a questdes associadas as
necessidades, ao processo, e aos resultados da intervencdo. Ao nivel das necessidades, os
procedimentos de avaliacao permitem, por exemplo, verificar se o programa é adequado para
colmatar as necessidades identificadas nos clientes. Ao nivel do processo, as estratégias de
avaliacdo possibilitam, por exemplo, verificar se 0 programa de intervencao foi aplicado de
acordo com o plano (Backer, Davis, Gallerani, Sanchez, & Viadro, 2000; McNamara, 2002), e de
gue modo os clientes reagem face a actividades especificas que o integram. No que concerne 0s
resultados, a avaliacdo permite, por exemplo, averiguar a existéncia de uma relacdo entre o que
foi realizado na intervencéo e as mudancas que ocorreram nos clientes (Borgen, et al., 2009).

Em termos mais globais, investir na avaliacdo de programas de intervencao contribui,
também, para: i) influenciar os decisores (Bernes, Bardick, & Orr, 2007; Plant, 2004),
assegurando o acesso a fundos para o desenvolvimento, a implementacdo, e a avaliacao
continuos do programa (Backer, et al., 2000); ii) dar poder as comunidades, através do seu
envolvimento em todas as etapas do processo de avaliacdo (American Evaluation Association,
2004; Nichols, 2002; Papineau & Kiely, 1996); iii) estimular a mudanca, favorecendo a tomada

de decisdo esclarecida acerca dos programas (AEA, 2004); iv) garantir a qualidade (Plant,
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2004), e optimizacdo (McNamara, 2002) dos servicos disponibilizados a comunidade; e, Vv)
favorecer a confianca da comunidade relativamente aos servicos de intervencao prestados.

De um modo geral, qualquer que seja a motivacao que estimula o psicélogo a avaliar a
sua pratica, ele estara sempre a contribuir para aumentar a credibilidade da sua profissao
(Borgen, et al., 2009).

Tendo em consideracao as inumeras vantagens que lhe estdo associadas, bem como, o
sem numero de reptos lancados pelos autores relativamente a este tema (e.g., Moreira,
Goncalves, & Beutler, 2005), torna-se dificil compreender porque motivo a avaliacdo de
programas de intervencdo ainda nao se tornou numa pratica formal e regular. Num estudo
desenvolvido por Conger, Hiebert, e Hong-Farrell (1993, cit. em Borgen, et al., 2009), com uma
amostra de psicologos a trabalhar no Canada, constatou-se que muito raramente estes
profissionais se envolviam numa avaliacdo sistematica do seu trabalho. Na verdade, 40% dos
psicologos estudados admitia nunca ter realizado qualquer tipo de avaliacdo as suas
intervencdes. Mesmo assim, cerca de 50% acreditava estar a prestar um éptimo servico aos
seus clientes. Este ndo envolvimento dos profissionais de psicologia na avaliacdo das suas
intervencdes tem sido também alvo de dedicacdo em alguns estudos. A auséncia de treino e o
desconhecimento por parte dos profissionais relativamente as metodologias de investigacao
adequadas (Lewis, 1983; Paisley & Hayes, 1997), os constrangimentos de tempo, energia, e
dinheiro (Lea, & Leibowitz, 1992; Lewis, 1983), as preocupacdes com eventuais resultados
negativos (Lombana, 1985), ou adversos a opinido dos decisores politicos (Lusky & Hayes,
2001), e a crenca, tal como apontado pelo estudo de Conger e seus colaboradores (1993, cit.
em Borgen, et al., 2009), de que a intervencao vocacional possui qualidade e eficacia,
constituem-se como o0s principais factores que levam os profissionais a nao validar
sistematicamente a sua pratica (Faria, 2008; Lea & Leibowitz, 1992; Walz & Benjamin, 1981).

Como estratégia para ultrapassar estas dificuldades relativamente a avaliacdo de
programas, alguns autores tém-se debatido, nos ultimos anos, pela criacdo de uma cultura de
avaliacdo (Hiebert, 1994, Killen, White, & Watts, 1993). Estes defendem que a avaliacdo deve
tornar-se uma prioridade na actuacéo do psicologo (Hiebert, 1994). Tal so sera possivel se a
mesma for encarada como parte integrante, e indissociavel, do desenho e da implementacao
dos programas de intervencdo (e.g., Aguilar & Ander-Egg, 1994; Rojo, et al., 2002). E

precisamente sobre esta tematica que se debruca o proximo ponto deste trabalho.

102



Gestao Pessoal da Carreira: enquadramento conceptual

3.2 Finalidades e objectivos da avaliacao

Neste topico do trabalho pretende-se reforcar a ideia ja veiculada por uma diversidade de
autores de encarar a avaliacdo como uma etapa fundamental, e absolutamente indissociavel, do
processo de desenho e de implementacdo de programas de intervencao. Neste sentido,
desenvolver um programa de intervencao é um processo bastante complexo e que envolve a
ponderacdo, passo-a-passo, sob uma diversidade de fases, de tarefas, e de factores. Os
programas de intervencao, sejam desenvolvidos no ambito especifico da gestdo de carreira, ou
em qualquer outro ambito socioeducativo, constituem-se como uma modalidade de intervencao
que deve resultar de uma constante simbiose entre a accdo e a reflexdo (Rojo, et al., 2002). Por
este motivo, desenvolver um programa de intervencdo nao se resume a reunir um conjunto de
actividades soltas e aplica-las a uma determinada populacao-alvo. Este € um processo que se
pauta por um conjunto de légicas e de motivacdes das quais a planificacdo, o desenho, a
implementacao, e a avaliacao, se constituem como etapas-chave para o desenvolvimento eficaz
de um programa de intervencao.

Uma revisdo da literatura neste ambito revela a existéncia de multiplos modelos de
desenvolvimento de programas de intervencao. No quadro 1.3 estdo representados alguns
desses modelos. Conforme se constata pela leitura da informac&o representada no quadro, nao
existe consenso entre os autores relativamente a diversidade de etapas que devem ser
consideradas aquando do desenvolvimento de um programa de intervencao. Enquanto autores
como Granof e Smith (1974), Kettner, Moroney, e Martin (1990, cit. em Rojo et al., 2002), Barr
e Cuyjet (1991, cit. em Rojo, et al., 2002), Kaufman (1997, cit. em Rojo et al., 2002) e
Woodward (2002) consideram que entre seis a oito etapas sdo necessarias, os restantes autores
sugerem modelos bastante mais reduzidos, que contemplam apenas entre trés a quatro etapas.
Nao obstante a sua discordancia relativamente ao nimero de fases a contemplar no processo de
desenvolvimento de programas, os autores parecem ser unanimes relativamente a importancia
que a avaliacdo assume ao longo de todo o processo. Alguns autores, tais como Stufflebeam e
Shinkfield (1985), French, Hiebert, e Bezanzon (1994), e Juste (2000), desenvolveram os seus
modelos quase exclusivamente assentes no critério da avaliacdo. Este facto demonstra
claramente que os programas estdo em constante evolucao, e que o seu progresso de etapa em

etapa ¢ alimentado pelos resultados da avaliacao a cada momento.
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Quadro 1.3: Modelos de desenvolvimento de programas de intervencao

Stufflebeam French, Rojo, Jiménez,
. o Kettner, Moroney, Barr & Cuyjet Lazaro Hiebert, & Flores, Clares,
Granof & Smith (1974) & ?Térék;l)eld & Martin (1990) (1991) (1993) Bezanzon Kaufman (1997) Juste (2000) Woodward (2002) Rodriguez, &
(1994) Santero (2002)
e Determinacéo de L
|dentificacao das L ) Avaliacao T - - -
. Avaliacao do necessidades e . N Descrigao inicial de L ) - Avaliacao de Avaliacéo prévia da
necessidades de Avaliacao Definicao das ) Avaliacao da intervencao . ) -
) - contexto problemas dos necessidades necessidades intervencao
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Analises de custo-beneficio estratégia de Desenho dos ~ de implementacéo da ) -
das entradas ) - de metas para a solucao ) - programa intervencao
intervencéo processos intervencéo
Recolha e analise de Avaliacao do Desenho do Planlflc?gao das Execucao e Avaliacao Selecgao~de estratéglas  Avaliacao QOS r~esultados Implementacao e Desenvolvimento
) .. ) accoes a . ) de solucao de entre as da aplicacéo da L . =
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- . - . Informacé&o sobre - - Institucionalizacao da Monitorizacao do .
Selecgéo entre intervengdes Avaliacao o Implementacéo - Implementacéo das o L Avaliacao dos
. a eficacia do Concluséo . - avaliacdo do programa programa e avaliacdo
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Nao se constitui como objectivo deste trabalho descrever com maior detalhe qualquer
um destes modelos. Esta seria uma tarefa que além de bastante exaustiva, acabaria por se
tornar repetitiva dada a sobreposicdo de finalidades e fases evidente entre alguns dos modelos.
No entanto, consideramos pertinente analisar de forma critica as finalidades e objectivos que,
mais frequentemente, foram incluidas pelos diversos autores nos seus modelos de
desenvolvimento de programas de intervencao. Neste sentido, nao tendo a pretensao de sugerir
um novo modelo de programas de intervencao, serdo discutidas as questdes, finalidades,
objectivos, e tarefas que avaliamos como pertinentes e transversais aos diversos modelos, num

total de cinco etapas, apresentadas na figura 1.19.

Identificacao de
necessidades e
problemas dos
destinatarios e
do contexto

Desenho e
planeamento
do programa

Divulgacéo dos
resultados da

avaliacdo . -
¢ de intervencao

Implementacéo
e
monitorizacao
do processo de
intervencao

Avaliacao dos
resultados da
intervencao

Figura 1.19: Etapas no desenvolvimento de programas de intervencao: finalidades e

objectivos

A primeira etapa neste processo ciclico e recursivo de desenvolvimento de programas de
intervencao diz respeito a avaliacdo das caracteristicas, das necessidades, e dos problemas

tanto dos destinatarios, como do contexto no qual ira decorrer a implementacéo do programa de
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intervencado. Assim sendo, relaciona-se com as seguintes questdes de investigacao: Quem sdo o0s
destinatarios da intervencdo? Quais as suas necessidades de intervencdo? Quais as
caracteristicas do contexto de implementacdo? Qual/quais a(s) necessidade(s) prioritaria(s) a
considerar na intervencao? Esta constitui-se como uma etapa verdadeiramente crucial, dado que
sdé uma resposta fidedigna e exacta a estas questdes podera garantir o sucesso das fases
subsequentes (Juste, 2000; Rojo et al., 2002).

A avaliacdo centrada nos individuos vai permitir explorar e aprofundar as suas
caracteristicas, expectativas, motivacoes e receios, e necessidades de intervencao, favorecendo
o desenvolvimento de programas de intervencao a medida. Isto &, programas que sao
desenvolvidos para ir ao encontro das suas especificidades, e colmatar as caréncias, lacunas, ou
discrepancias identificadas entre a sua situacdo real e a sua situacdo desejada (Rojo et al.,
2002, p. 53). No entanto, importar salientar que esta avaliacdo pode revelar a existéncia de
multiplas necessidades de intervencao, dentro de uma determinada area de actuacéo. E, muito
dificilmente um s6 programa conseguira preencher todas as necessidades identificadas na
populacdo. Neste sentido, revela-se crucial que o avaliador, através de uma reflexao critica em
torno da informacao que recolheu junto dos seus destinatarios, seja capaz de identificar quais as
necessidades prioritarias que deverdo ser atendidas pelo programa de intervencdo (Kaufman,
1997, cit. em Rojo et al., 2002).

Igualmente relevante nesta fase de avaliacao, € o foco nas caracteristicas do contexto no
qual sera realizada a implementacdo do programa. Aspectos como 0S recursos € 0S apoios
existentes (e.g., ao nivel do pessoal e das infra-estruturas), e os custos antecipados permitem
caracterizar o grau de congruéncia entre o contexto e o programa de intervencao (Barr e Cuyijet,
1991, cit. em Rojo et al., 2002). E de salientar, no entanto, que os diversos autores nao sao
unanimes relativamente ao lugar que a avaliacdo do contexto ocupa no ciclo da intervencao.
Enquanto alguns tedricos consideram que ela deve ocorrer simultaneamente com a avaliacao
das necessidades de intervencao (e.g., Juste, 2000; Rojo et al., 2002), outros optam pela sua
concretizacdo aquando do desenho e implementacdo do proprio programa (e.g., Kettner,
Moroney, & Martin, 1990).

Importa salientar que a nao consideracao desta fase de avaliacdo pode ser responsavel
por situacOes bastante criticas. Por um lado, o nao atendimento as caracteristicas e

necessidades da populacdo pode ser responsavel pelo desenvolvimento e pela implementacao
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de programas que nao lhe sdo adequados ou que ndo satisfazem, de modo apropriado, as suas
necessidades. Por outro lado, o nao atendimento as caracteristicas do contexto pode levar a
situacdes em que 0s programas, apos terem sido iniciados, sao interrompidos devido a auséncia
das condicOes necessarias para a sua continuidade. Qualquer uma destas situacdes pode por
em causa o bom funcionamento do programa, ndo lhe permitindo alcancar os resultados a que
se propds e, em situacoes extremas, trazer consequéncias nefastas para a populacao.

A segunda etapa deste processo consiste na tomada de decisdes relativamente ao
desenho e planeamento do programa de intervencao, ou seleccao, de entre uma diversidade de
alternativas, da estratégia mais adequada de intervencdo. Neste sentido, esta fase procura
responder as seguintes questdes de investigacdo: Qual é a fundamentacao teorica ou racional do
programa? Quais sdo 0s objectivos ou metas que o programa se propde atingir? Quais sdo os
conteudos, as actividades, e os materiais que o constituem? Qual a planificacao temporal para a
sua execucdo? Quem sera responsavel pela sua implementacdo? Como sera realizada a
avaliacao do programa?

Esta etapa sera alimentada pela informacdo que foi recolhida na etapa anterior. A
avaliacdo das necessidades da populacdao que foi anteriormente realizada possibilitou a
identificacao do foco de actuacdo do programa. Neste sentido, o responsavel pelo seu
desenvolvimento devera munir-se de um conjunto de informacéo pertinente na area em que
decidiu actuar. Esta devera consistir numa diversidade de estudos tedricos e empiricos que
favorecam o desenvolvimento de uma accdo fundamentada (Rojo, et al., p. 102).

Assim, com base na documentacao reunida, o responsavel pelo desenvolvimento do
programa tem oportunidade de: i) expandir o seu entendimento relativamente a tematica em
causa, assegurando a coeréncia entre as necessidades identificadas e as actividades
desenvolvidas (Juste, 2000); ii) aumentar o seu conhecimento de programas ou estratégias de
intervencao analogos, bem como, a sua recepcao junto da populacédo-alvo, os seus resultados, e
as suas principais dificuldades ou lacunas, podendo assim acautelar-se relativamente a
determinados aspectos; e, iii) adquirir um quadro de referéncia a partir do qual podera
interpretar os resultados da avaliacdo da sua intervencdo (Rojo et al., 2002).

E apos a leitura, a seleccéo, e a andlise critica dos estudos recolhidos que o responsavel
pelo desenvolvimento do programa esta em condicdes para prosseguir com o desenvolvimento

de um racional para a sua intervencdo (Juste, 2000; Woodward, 2002).
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Estando o programa de intervencao devidamente fundamentado, é esperado que o seu
responsavel esteja apto a desenvolver um conjunto de objectivos ou metas a alcancar com a
intervencdo. A definicdo destes objectivos ¢ uma das etapas que parece gerar mais consenso
entre os diversos tedricos, como sendo crucial ao planeamento da intervencao (Nichols, 2002).
Definir objectivos de intervencao consiste em explicitar, de forma clara, realista e rigorosa, aquilo
a que o programa se prop0Oe alcancar. Além disso, 0s objectivos devem apresentar relevancia
face as necessidades identificadas na populacao, e realismo face as caracteristicas reconhecidas
no contexto (Juste, 2000). O nao estabelecimento de objectivos concretos e observaveis para o
programa, torna dificil a determinacéo posterior do seu sucesso.

Apds ter-se definido os objectivos gerais e especificos do programa, torna-se pertinente a
identificacdo dos conteudos, das actividades, e dos materiais que contribuirdo para a sua
obtencao. Os conteudos dizem respeito aos modulos, aos temas e aos tdpicos que serado
abordados ao longo do programa de intervencao, e que tém uma relacao directa com os seus
objectivos. Habitualmente, encontram-se organizados no programa de acordo com uma
determinada hierarquia (Rojo et al., 2002), por exemplo, do conteido mais geral para o
contelido mais especifico, do tema de mais facil aquisicéo para o tema mais complexo.

Cada um dos temas definidos sera, posteriormente, constituido por uma ou mais
actividades. As actividades traduzem-se em accdes concretas que os participantes do programa
devem realizar, com a finalidade de eliminarem os problemas ou necessidades identificadas
(Kaufman, 1997; cit. em Rojo et al., 2002). Estas podem ser criadas de raiz pelo responsavel da
intervencao ou adaptadas de outros programas previamente existentes. Podem ser realizadas de
forma completamente autonoma pelos participantes, ou com diversos graus de apoio por parte
do profissional. Podem também basear-se em diversos materiais, desde as tradicionais
actividades de papel e lapis, as mais actuais baseadas em suportes informaticos e interactivos.

Posteriormente a definicado da quantidade de contetdos e de actividades que integrarao
o programa, importa definir de que forma estes se organizardo em termos temporais. E
necessario determinar o numero de sessdes que constituirdao o programa, o numero de
actividades que sera realizado em cada sessao, bem como, o tempo disponivel para a realizacao
de cada actividade. Uma vez mais sera importante que o responsavel pela intervencao tenha

conhecimento da literatura na area aquando do momento destas tomadas de decisao, dado que,
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por exemplo, 0 numero de sessdes do programa de intervencao pode ter implicacdes directas
sobre o seu nivel de eficacia.

Determinar o responsavel pela implementacao do programa ¢ também uma tarefa critica
a realizar. Nem sempre o responsavel pelo desenvolvimento do programa sera o responsavel
pela sua implementacao junto do publico-alvo. Neste sentido, é pertinente que este profissional
possua formacao especifica na area em que se propde actuar, ou seja, que tenha nao so6
conhecimentos profundos no ambito da problematica em causa, mas também, experiéncia na
aplicacao de outros programas de intervencao analogos. Além disso, este profissional deve estar
completamente inteirado do programa que ira implementar. Muitas das vezes, para dar
cumprimento a estas finalidades, é criado um guia ou manual onde estdo devidamente descritos
todos os procedimentos que se espera que o profissional concretize.

Finalmente, esta etapa do desenho e planeamento da intervencao so termina apos a
definicao das estratégias e procedimentos de avaliacdo do programam descritas de modo mais
detalhado mais a frente neste trabalho.

A terceira etapa consiste na implementacao e monitorizacdo do processo de intervencao,
e tem subjacentes as seguintes questdes de investigacdo: Estdo reunidas as condicdes
necessarias para dar inicio a implementacdo do programa de intervencdo? O programa de
intervencao desenhado é o programa que esta a ser implementado? Ha necessidade de
introduzir modificacdes no programa? Como proceder caso ocorram imprevistos que dificultem
ou impecam a execucao do que estava planeado?

Esta etapa supde, em primeiro lugar, que se assegure a existéncia dos recursos
humanos, materiais, e fisicos, necessarios para a realizacao do programa de intervencao.
Autores como Rojo e seus colaboradores (2002) designam este momento por controlo da
logistica do programa (p. 177).

Em termos de recursos humanos, importa garantir que existe um profissional que se
compromete a realizar o programa desde a primeira ate a ultima sessao, bem como, um grupo
de sujeitos que pretende ver as suas necessidades satisfeitas, comprometendo-se a frequentar a
totalidade da intervencao. Em termos de recursos materiais, deve ser certificada a existéncia dos
objectos ou actividades necessarios a sua concretizacao, em quantidades adequadas ao numero
de participantes e de sessdes. Finalmente, no que concerne 0s recursos fisicos, interessa

confirmar a existéncia de um contexto (e.g., sala) devidamente equipado e adequado as
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actividades previstas na intervencéo, disponivel durante todo o periodo de duracdo do programa
de intervencao.

Depois de reunidas todas as condicdes logisticas do programa, da-se inicio a
implementacado da intervencao junto da sua populacédo-alvo. O/a profissional deve por em pratica
os métodos, as estratégias, e as actividades concebidas aquando do desenho do programa. A
implementacao do programa junto dos seus destinatarios deve, no entanto, estar sujeita a uma
constante monitorizacao. Esta avaliacdo passo-a-passo da implementacéo do programa permite
assegurar que o programa que esta a ser aplicado corresponde, de facto, ao programa que foi
desenhado (Rojo et al., 2002). Ou seja, esta monitorizacdo, ou avaliacdo formativa (Woodward,
2002) constitui-se como uma oportunidade para detectar eventuais desfasamentos entre o plano
e a pratica. Além disso, a monitorizacdo frequente do programa apresenta extrema utilidade em
situacdes em que existam varios responsaveis pela implementacéo do programa, na medida em
que se constitui como uma forma de certificar que todos aplicam o mesmo programa de modo
semelhante. Uma outra vantagem associada a avaliacdo formativa da intervencao prende-se com
a possibilidade de se avaliar de que forma os clientes individuais do programa reagem a
momentos e actividades especificos da intervencao.

A informacéao obtida através desta avaliacao formativa vai permitir obter pistas acerca da
eventual necessidade de se introduzirem modificacdes no programa de intervencao (Kaufman,
1997; Lazaro, 1993, cit. em Rojo et al., 2002). Se for verificado, por exemplo, que 0s
interventores nao conseguem, sistematicamente, cumprir o nimero de actividades programadas
para determinada sessao, que os participantes nao se sentem confortaveis na realizacao de
determinada tarefa, que o tempo previsto para a realizacao de algumas das actividades nao é
suficiente, ou que os trabalhos inter-sessao pedidos nunca sao realizados, provavelmente
justifica-se a introducao de alteracoes no programa. Estas ndo devem ocorrer apenas aquando a
finalizacao da intervencéo, pois isso significa que os presentes grupos de intervencao ja nao
beneficiardo dessas modificacdes.

A introducao de alteracdes no programa previamente planeado deve ocorrer de forma
imediata, para que se assegure aos seus participantes uma intervencao com niveis optimos de
qualidade.

Por vezes, a ocorréncia de determinadas situacdes fora do controlo dos responsaveis

pelo programa de intervencdo pode pdr em causa o bom funcionamento do mesmo (Rojo et al.,
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2002). Habitualmente, essas situacdes estdo relacionadas com problemas nos recursos
humanos, materiais, e/ou fisicos do programa. Por exemplo, o profissional ou os destinatarios
do programa nao comparecem a sessao no dia e hora marcados; 0s materiais necessarios para
a realizacao de determinada sessao sao esquecidos ou apresentam-se em estado deteriorado;
ou, a sala onde se deveria realizar a intervencdo esta ocupada por outra actividade. Qualquer
que seja o problema, a melhor solucdo é prevenir (Rojo et al., 2002). Neste sentido, o
profissional deve estar apto a antecipar um conjunto de dificuldades a sua intervencéo, e a
desenvolver um plano de accao que lhe permita dar-lhes resposta.

A penultima etapa do processo de desenvolvimento de programas de intervencao incide
sobre as questdes da avaliacdo dos resultados associados a implementacao da intervencao.
Procura dar resposta as seguintes quetsdes: O programa de intervencao alcancou os resultados
a que se propds? Os resultados da intervencdo sdo positivos ou negativos para os seus
participantes? Foram notados efeitos colaterais da intervencdo? De que forma os resultados
obtidos com o programa de intervencdo se espelham em outras areas da vida dos participantes?
A relacao custo-beneficio-eficacia é satisfatoria?

Os resultados sdo as consequéncias imediatas que ocorrem nos participantes em
detrimento da sua participacdao no programa de intervencdo. Estes podem ser positivos,
negativos, ou colaterais. Os resultados sdo considerados positivos ou negativos consoante a
relacdo entre os objectivos do programa e os resultados obtidos €, ou nao, favoravel a
metodologia de intervencao utilizada. Ou seja, se através das actividades realizadas foram
alcancados 0s objectivos a que o programa se propds e, por conseguinte, colmatadas as
necessidades previamente identificadas nos sujeitos, os resultados sao positivos, caso contrario
sao negativos.

Os resultados sdo considerados colaterais quando ocorrem como consequéncia da
intervencdo, mas sem terem sido inicialmente previstos (Rojo et al., 2002), por ndo se
considerarem directamente relacionados com o0s objectivos e as actividades integrantes do
programa. No entanto, nem sempre é facil para o avaliador determinar se os resultados
observados, a curto, médio, ou a longo-prazo, se devem realmente a implementacao do
programa de intervencao. Esta situacao deve-se, particularmente, a multiplicidade de factores
que podem interferir com um juizo claro acerca da relacado entre a accdo e os efeitos (e.g., a

maturacdo, a passagem do tempo, os instrumentos de avaliacdo, os momentos de avaliacdo).
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A definicdo de objectivos concretos, sob a forma de comportamentos observaveis e
mensuraveis, a determinacao dos resultados esperados, e a sua comparacao com O0S
observados, bem como, a comparacao destes com outros resultados em programas e grupos
analogos, sao algumas das estratégias utilizadas pelos avaliadores para contornar as
dificuldades encontradas ao longo do processo de avaliacdo de resultados de um programa de
intervencdo. Além da determinacdo dos efeitos ou resultados do programa de intervencao,
recentemente tem-se verificado um interesse cada vez maior sobre a relacdo entre estes e os
custos associados a implementacdo da intervencao (Barr & Cuyjet, 1991; Kettner, et al., 1990,
cit. em Rojo et al., 2002). Numa altura que se faz sentir aquela que é considerada a pior crise
econdmica a nivel mundial (OCDE, 2010), é importante que os avaliadores consigam
demonstrar claramente que os resultados obtidos com o programa justificam o investimento
humano, material, fisico, mas sobretudo financeiro, que os programas de intervencdo exigem.

A ultima etapa do processo de desenvolvimento de programas de intervencdo tem como
principal finalidade dar a conhecer os resultados associados a sua implementacéo, tendo em
vista a introducdo de melhorias no programa. Por conseguinte, visa responder a questoes, tais
como: A quem interessam os resultados da avaliacdo? Como serdo estes divulgados? Com que
finalidade?

Apesar de esta etapa ser descrita com maior pormenor no texto seguinte, aqui serao
apontadas algumas pistas para a sua concretizacdo. Um dos aspectos mais pertinentes na
divulgacao dos resultados da avaliacao relaciona-se com o determinar a quem interessam esses
resultados. Tal como previamente referido, administradores, financiadores, pais, e clientes
exigem, frequentemente, dados concretos acerca dos resultados dos programas de intervencao.
No entanto, as conclusbes que serdo transmitidas decorrentes da avaliacdo nao devem ser
iguais para todos. Dependendo das diferentes audiéncias a que o avaliador ira apresentar as
suas conclusdes, a informacao a transmitir devera ser igualmente distinta. Por exemplo,
enquanto aos financiadores interessara saber de que forma o dinheiro investido no projecto de
intervencao foi utilizado, e a sua relacdo com os ganhos produzidos, provavelmente esta
informacédo nao tera qualquer utilidade para pais e clientes. Isto nao significa, no entanto,
modificar os resultados para agradar as audiéncias. Mas significa apenas apresentar as
diferentes audiéncias a informacdo que mais lhes interessa, sob um formato simples, claro, e

credivel (Whiston & Buck, 2008). Quanto mais pertinente determinada audiéncia considerar a
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informacao que recebe acerca da avaliacdo da intervencdo, maior a probabilidade de esta vir a
ser utilizada.

A utilizacao da informacao resultante do desenho, da implementacao, e da avaliacdo dos
programas de intervencdo representa o culminar de todo este processo. E com base nas
conclusdes que forem tecidas que serdo derivadas decisdes acerca do futuro da intervencao.
Cada uma das diferentes audiéncias, tendo por base a informacdo que recebeu, vai estar capaz
de expressar um conjunto de sugestdes esclarecidas e informadas relativamente a necessidade
de eliminar, manter, ou melhorar o programa de intervencdo numa proxima edicéo (Rojo et al.,
2002).

Tendo em consideracao o exposto ao longo desta parte do trabalho, fica clara a ideia de
gue a avaliacdo ndo é uma actividade isolada ou pontual (Whiston & Buck, 2008). Na verdade, a
avaliacao deve ocorrer de forma continua, e transversal, a todo o processo de desenvolvimento e
implementacao de programas de intervencao. No entanto, os modelos aqui apresentados
contrastam com as evidéncias da realidade.

Qualquer revisdo da literatura no ambito das intervencdes de carreira revela que a
generalidade dos investigadores, quando se dedica ao desenvolvimento e a implementacéao de
programas de intervencao, raramente contempla os procedimentos associados a sua avaliacao.
E, quando o faz, dedica-se a avaliar apenas componentes muito especificos do programa,
habitualmente os seus resultados. Esta situacdo é bastante critica dado que a auséncia de
evidéncia empirica leva a crenca geral de que os programa nao funcionam (Martinson, 1974).
Por este mesmo motivo, alguns autores, incluindo os anteriormente mencionados (e.g., French,
Hiebert, & Bezanzon, 1994), tém procurado estimular a comunidade cientifica a desenvolver e a
aderir a um modelo ou abordagem sistematica de desenvolvimento de programas de intervencao
(Nichols, 2002), onde estejam devidamente contemplados os procedimentos de avaliacdo. A
finalidade deste modelo, que se pretende universal, é uniformizar as actividades associadas ao
desenho, a implementacao, e a avaliacao de programas de intervencao. A criacao deste modelo,
para ser utilizado por todos os responsavel por programas de intervencao, independentemente
do pais, da cultura, das necessidades, das racas, e de outras caracteristicas diferenciadoras, é
um objectivo ambicioso e de dificil concretizacdo. Nao obstante, considera-se que ele pode
representar um avanco significativo no actual estado da arte referente a avaliacao de programas.

Se 0s responsaveis por programas de intervencdo adoptarem os mesmos critérios, é possivel
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assegurar que tanto a intervencao, como a investigacdo que a acompanha, sao dotadas de rigor
e objectividade cientificos, sdo facilmente replicaveis em outros contextos, e sdo generalizaveis
para outras populacbes. Enquanto a sugestdo de uma abordagem mais sistematica ao
desenvolvimento de programas de intervencdo nao se concretiza, alguns autores e entidades
tem-se dedicado ao estabelecimento de um conjunto de fases que visam orientar e apoiar os

profissionais no processo de avaliacdo de programas de intervencao.

3.3 Processo de avaliacao

A semelhanca do que foi discutido no topico anterior, verifica-se a auséncia de consenso
relativamente as diferentes fases ou etapas que envolvem um processo de avaliacdo da
intervencdo. O quadro 1.4 apresenta uma sintese da multiplicidade de entendimentos existentes
na literatura relativamente ao processo de avaliacao, e as diferentes fases que o constituem. De
acordo com autores como Taylor-Powell, Steele, e Douglah (1996), Juste (2000), e Rojo e
colaboradores (2002), o processo de avaliacdo contempla quatro fases distintas. Por sua vez,
autores como Patton (1997), Baker e colaboradores (2000), e Whiston e Brecheisen (2002, cit.
em Whiston & Buck, 2008) consideram que este processo envolve seis fases distintas.

Nao se constitui como um objectivo deste trabalho analisar pormenorizadamente cada
uma das concepcdes do processo de avaliacdo propostos pelos diversos autores, nem
apresentar uma nova concepcao de avaliacdo. No entanto, dada a riqueza da informacao
constante em cada um desses entendimentos, € possivel desenvolver uma visdo mais
integradora relativamente as diversas fases que parecem ser cruciais a qualquer processo de
avaliacdo. Neste sentido, a figura 1.20 realiza uma sintese dessas fases, que serao
seguidamente discutidas com maior pormenor.

A primeira etapa consiste na identificacdo do foco/objectivo(s) da avaliacdo e tem
subjacentes as seguintes questdes: Quem sdo as pessoas que serdo envolvidas no processo de
avaliacdo? O que se pretende avaliar? Qual é o objectivo da avaliacdo? Quais sdo as questdes as

quais a avaliacao tentara responder?
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Taylor-Powell, Steele, &
Douglah (1996)

Patton (1997)

Baker, Davis, Gallerani,
Sanchez, & Viadro (2000)

Juste (2000)

Rojo, Jiménez, Flores,
Clares, Rodriguez, &
Santero (2002)

Whiston & Brecheisen
(2002)

Determinacao do foco da
avaliacao

Recolha de informacéo

Utilizacdo da informacéo
recolhida

Gestdo da avaliacao

Determinacéo dos
beneficidrios da avaliacao

Identificacdo das medidas
e fontes de informacao a
utilizar

Desenvolvimento de um
plano de actuacao

Recolha dos dados

Analise e interpretacao
dos dados

Utilizacao da informacao
avaliada para o
fortalecimento do
programa

Envolvimento dos
decisores

Descricdo do programa de
intervencao

Foco no design da
avaliacao

Recolha e andlise de
evidéncias

Justificacao das
conclusdes

Utilizacao e partilha da
informacao

Determinacao dos
contetdos a avaliar

Identificacdo da
informacao a recolher

Definicao de critérios de
valorizacdo da informacao

Utilizacdo da informacéo
para a facilitacdo da
tomada de decisdes

Estruturacao da avaliacao

Definicao do campo de

estudo

Analise dos dados

Formulacao de juizos
sobre o programa

Identificacdo do foco da
avaliacao

Formulacao do design e
procedimentos da avaliacao

Seleccao das medidas de
avaliacao do processo e dos
resultados do programa de

intervencao

Recolha de informacao sobre
0 programa de intervencao

Analise e interpretacdo da
informacéo recolhida sobre o
programa de intervencao

Utilizacdo da informacéo
obtida para a tomada de
decisoes relativas ao
programa de intervencao
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Ao longo do processo de avaliacao é fundamental o envolvimento de todas as pessoas
que, directa ou indirectamente, participaram na criacao e na implementacao do programa de
intervencao, ou que foram, de algum modo, afectadas por este. Estas pessoas sdo vulgarmente
designadas na literatura por decisores (e.g., Baker et al., 2000), e correspondem a todos os que
tém uma palavra a dizer sobre a avaliacado, que vao beneficiar com a sua realizacao, e que irdo
utilizar os resultados ou conclusdes advindos desta (Patton, 1997).

De acordo com Baker e colaboradores (2000), os decisores podem ser agrupados em
trés categorias distintas: i) os envolvidos na implementacédo do programa: engloba os membros
da comunidade, os colaboradores, os patrocinadores, os administrados e gestores, e o0s
membros do pessoal em geral que apoiaram a concretizacao do programa de intervencao; ii) os
servidos ou afectados pelo programa: envolve os clientes, os familiares, os colegas, 0s vizinhos,
e as instituicdbes académicas, sociais, ou comunitarias; e, iii) os utilizadores primarios da
avaliacao: correspondem a individuos ou grupos especificos de sujeitos que se encontram numa
posicdo de poder para tomar uma decisdo relativamente ao programa; frequentemente esta

categoria é constituida por elementos integrantes das categorias prévias.

ldentificacio do foco,
objectivols) da avaliacio

Utilizacdo = partilha da Formulacio do desigre
informacao obtida na dos procedimentos de
avaliacio avaliacio

Analise & interpretacio

da informacéo recolhida Recolha de dados sobre o

sobre o programa de programa de intervencao
intervencao

Figura 1.20: Processo de avaliacao de programas de intervencao
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Depois de devidamente identificados os decisores que serdo envolvidos na avaliacdo do
programa de intervencéo, deve ser definido o foco da avaliacao. Este deve estar intimamente
relacionado com os objectivos que forem definidos para a avaliacao os quais, por sua vez, estdo
intimamente relacionados com os proprios objectivos e contetidos do programa de intervencao
(Whiston & Buck, 2008). Por exemplo, se o programa desenvolvido visa reduzir o nivel de
indecisdo dos seus participantes face a tomada de decisdo vocacional, um dos objectivos da
avaliacdo podera ser verificar se efectivamente o programa foi eficaz na reducado dos niveis de
indecisao, ou se a generalidade dos participantes termina o programa com uma tomada de
decisao relativamente ao seu futuro mais préximo.

E importante neste momento de definicdo do foco da avaliacdo ter em consideracéo
alguns aspectos. Em primeiro lugar, importa definir a amplitude do foco, ou seja, se é pretendida
uma avaliacao da totalidade do programa ou de apenas alguns dos seus componentes. Tal como
anteriormente mencionado, a avaliacdo pode (e deve) ocorrer ao longo de todas as fases
associadas a qualquer programa de intervencao, desde a sua concepcao e desenho, a sua
implementacdo, monitorizacao, e resultados. No entanto, pode ficar definido antecipadamente
no programa que o foco da avaliacdo sera exclusivamente colocado nos resultados, ou num
componente especifico dos resultados, tal como o processo de exploracao vocacional, ou o nivel
de indecisao vocacional.

Em segundo lugar, é importante certificar que os objectivos do programa estao definidos
em termos quantificaveis e, por conseguinte, sao mensuraveis. Por exemplo, podemos
estabelecer como objectivo para um determinado programa de intervencao vocacional reduzir os
niveis de indecisdo vocacional dos alunos para niveis inferiores ao considerado critico, tendo em
consideracao uma determinada escala de avaliacao.

E, em terceiro lugar, o avaliador deve estar consciente que, em funcao do tipo de foco
seleccionado, devem ser colocadas questdes distintas. Por exemplo, se o foco da avaliacao for
colocado nas necessidades de intervencao, algumas das questdes poderdo debrucar-se sobre
“Quais as caracteristicas da populacdo-alvo?”, “Que necessidades poderdo ser eficazmente
colmatas através da intervencao”; se o foco da avaliacdo for colocado na implementacao do
programa algumas das questdes poderdo incidir sobre “Quem implementa o programa e de que
forma o faz?”, “Em que consiste o programa?”; e, se o foco da avaliacdo for colocado nos

resultados, algumas das questdes poderdo abranger “Quais as forcas e fraquezas do
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programa?”, “De que forma o programa responde as necessidades iniciais?” (Taylor-Powell, et
al., 1996, p. b).

No entanto, e tal como ja apontado, os decisores devem fazer parte de todas, e de
qualquer etapa/decisdo envolvida no processo de avaliacdo do programa. Mas diferentes
decisores possuem diferentes questdes a colocar sobre a avaliacdo e, consequentemente,
diferentes pontos de vista acerca da sua finalidade. Enquanto para o proprio avaliador pode ser
mais importante procurar respostas para saber se a intervencdo é eficaz, com a finalidade de
tomar decisdes acerca da sua modificacdo e mérito, para o investidor podera ser mais Uutil saber
quem é a populacdo a que se destina o programa, e qual a relacdo custo-beneficio, com a
finalidade de tomar decisdes acerca do seu investimento, e para o cliente pode ser mais
pertinente saber se o programa conseguira colmatar as suas necessidades de intervencao
especificas para definir os termos da sua participacdo (Taylor-Powell, et al., 1996). Neste
sentido, € importante que o avaliador consiga, junto de todos os envolvidos, alcancar um
consenso relativamente as questdes a que avaliacdo procurara responder.

Considerar os diversos pontos de vista dos decisores acerca das questdes e finalidades
da intervencao pode ser crucial para assegurar a sua colaboracao e comprometimento ao longo
de todas as etapas, garantir uma utilizacao correcta e eficaz das conclusdes obtidas com a
avaliacao, e aumentar a credibilidade do préprio procedimento de avaliacao.

A segunda etapa deste processo corresponde a formulacdo do design e dos
procedimentos de avaliacdo. Assim, o avaliador deve desenvolver uma resposta para cada uma
das seguintes questdes: Que informacdo deve ser recolhida? De que forma deve a informacao
ser recolhida? A partir de que métodos? A partir de que fontes de informac&do? Quais os recursos
gue serao necessarios?

Depois de devidamente identificadas as questdes, os objectivos, e o foco do processo de
avaliacdo, devem ser estabelecidos alguns indicadores acerca da informacado a recolher. Os
indicadores correspondem a evidéncias observaveis que traduzem o que se pretende ver ou
saber acerca do programa de intervencao (Baker et al., 2000). E fundamental que a definicdo
destes indicadores se submeta a determinados critérios: i) a diversidade: devem ser definidos
varios indicadores face ao mesmo objectivo de avaliacdo, com a finalidade de se assegurar que
as evidéncias observadas traduzem, efectivamente, a realidade; ii) a clareza: cada indicador deve

ser definido de forma clara e concisa, traduzindo abertamente o que se pretende avaliar no
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programa; e, iii) a adequacao: os indicadores devem ser apropriados para o programa, podendo
ser desenvolvidos especificamente para o efeito, ou utilizados os testados previamente em
qualquer outro programa (Taylor-Powell, et al., 1996).

A definicao dos indicadores da avaliacdo, segue-se o esclarecimento relativamente ao
design de investigacao pretendido. De acordo com alguns autores (e.g., Almeida & Freire, 2003;
Horowitz, 1982, cit. em McLeod, 2003; Rojo et al., 2002), os diversos estudos podem ser
agrupados sob as seguintes trés categorias de desigr i) os estudos descritivos; ii) os estudos
correlacionais; e, iii) os estudos diferenciais ou experimentais. Os estudos descritivos visam
observar, descrever, e classificar um determinado fendmeno, que ocorre num sujeito ou grupo
de sujeitos (e.g., explorar as principais necessidades de intervencdo na carreira junto de um
grupo de desempregados de longa duracdo). Os estudos correlacionais visam testar a presenca
ou a auséncia de associacao entre duas ou mais variaveis, bem como, a direccao dessa mesma
relacdo (positiva ou negativa), ndo sendo introduzida qualquer manipulacdo nas varidveis
consideradas (e.g., analisar se os niveis de stress com a tomada de decisao estédo relacionados
com os niveis de indecisdo vocacional dos participantes). Os estudos diferenciais visam testar
relacdes de causalidade em diferentes condicdes experimentais, envolvendo, para o efeito, a
manipulacdo de uma ou mais variaveis por parte do investigador com a finalidade de avaliar o
seu impacto num outro conjunto de variaveis.

Estes estudos podem ser desenvolvidos através de um design intra-sujeitos, quando se
avalia a mudanca dentro de um individuo ou grupo de individuos (e.g., analisar os niveis de
satisfacdo com a informacao vocacional antes (pré-teste) e apds (pds-teste) a frequéncia de um
workshop de carreira), ou através de um design inter-sujeitos, quando se avalia a mudanca ao
longo dos sujeitos, por meio de um grupo de comparacao (e.g., analisar os niveis de indecisao
vocacional num grupo de sujeitos que frequentaram um workshop de carreira (grupo
experimental), por comparacdo com um grupo de sujeitos que nao frequentaram qualquer
intervencado (grupo de controlo) durante o periodo temporal considerado).

A seleccdo de um design de investigacao esta intimamente relacionada com a opcao
pelo tipo de dados que deverdo ser recolhidos. Podem ser recolhidos dois tipos de dados: i)
dados quantitativos; e/ou, ii) dados qualitativos. Os dados quantitativos correspondem a
informacao susceptivel de ser medida, e traduzida em dados numéricos com diferentes

intensidades (e.g., nivel de stress associado ao processo de exploracéo vocacional). Por sua vez,

119



Gestao Pessoal da Carreira: enquadramento conceptual

os dados qualitativos correspondem a informacao que, nao sendo susceptivel de ser medida, é
classificavel de acordo com determinadas categorias ou modalidades (e.g., os temas mais
frequentemente mencionados pelos clientes relativamente aos aspectos positivos da
intervencao). A opcdo por determinado tipo de dados ¢ uma questdo que esta dependente tanto
dos objectivos da avaliacdo, como da audiéncia que tera acesso e fara uso dos seus resultados e
conclusdes. Com alguma frequéncia, os estudos no ambito da avaliacdo de programas de
intervencdo utilizam nos seus designs uma combinacao dos dois tipos de dados. Esta
abordagem pode, em casos especificos, aumentar a riqueza da informacdo obtida e,
consequentemente, a qualidade das interpretacdes efectuadas. No entanto, importa salientar
que diferentes tipos de dados exigem diferentes métodos/medidas de recolha de dados (Baker
et al., 2000).

Alguns dos métodos de recolha de dados mais comuns incluem: i) os questionarios de
auto-relato; ii) as entrevistas; iii) os testes, as provas de conhecimento, e as escalas de atitudes;
iv) a observacdo participante/nao-participante, estruturada/nao-estruturada; v) os grupos de
discussao; vi) as fotografias, os videos, e os slides; vii) a analise de documentos, tais como
jornais e diarios; viii) os portfolios; ix) os testemunhos; e, x) a simulacdo de situacdes
problematicas (e.g., Baker et al., 2000; Juste, 2000; Taylor-Powell, et al., 1996). A opcao por
qualquer um, ou varios, destes métodos de investigacdo estd depende de um conjunto de
factores, nomeadamente, os objectivos, os valores, a filosofia, os recursos, e a audiéncia
subjacentes a avaliacdo (McLeod, 2003, p. 5). No entanto, importa salientar que,
independentemente do(s) método(s) seleccionado(s), o investigador deve estar plenamente
consciente da sua utilidade naquela investigacao em particular, através do balancear das suas
potencialidades e fraquezas. Por esse motivo, alguns autores (e.g. Juste, 2000; McLeod, 2003)
sugerem uma abordagem multi-método, a partir da qual distintos métodos de recolha de dados
sao utilizados de forma simultédnea para alcancar evidéncias acerca de um mesmo fendmeno.

Estes métodos de recolha de dados, apds terem sido devidamente seleccionados, devem
ser aplicados sob as fontes de informacédo. Existem dois tipos de fontes: i) as fontes pessoais,
nas quais as pessoas se constituem como o principal recurso de informacdo; e, ii) as fontes
documentais, que se baseiam em material bibliografico. As primeiras podem, por sua vez,
subdividir-se em dois tipos de fontes: i) as fontes primarias; e, ii) as fontes secundarias. As fontes

primarias correspondem aos destinatarios directos da intervencao. Incluem os destinatarios ou
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utilizadores individuais, os membros da instituicdo, e/ou os clientes do programa ou servico. As
fontes secundarias correspondem a todas as pessoas implicadas no processo de desenho,
implementacao, e avaliacdo da intervencao. Nesta englobam-se os profissionais que realizaram o
programa, a instituicdo em que o programa ou servico foi desenvolvido, os antigos clientes ou
destinatarios de intervencdes prévias, os observadores, e outros relevantes pertencentes aos
contextos envolventes dos destinatarios (e.g., familia, escola, empresa). As segundas incluem
bibliografia, arquivos e documentacdo institucional, e bases de dados existentes sobre
investigacdes prévias semelhantes (Juste, 2000; Whiston & Buck, 2008).

Para concluir, o avaliador devera ainda assegurar que possui todos 0s recursos
necessarios para colocar o processo de avaliacdo em pratica. Este momento nao difere muito do
que ja foi anteriormente mencionado ao nivel da existéncia dos recursos humanos, materiais, e
fisicos, necessarios para a realizacdo do programa de intervencdo. Neste caso em particular, o
avaliador devera ter em consideracao os seguintes aspectos: i) tempo: determinar o tempo que
sera necessario para levar a cabo o processo de avaliacao pretendido, calendarizar os momentos
especificos de recolha de dados, e garantir a disponibilidade dos envolvidos no processo nesses
momentos de avaliacdo; ii) dinheiro: acautelar a existéncia de recursos financeiros adequados
para gerir o projecto de avaliacao até a sua concluséo (e.g., para imprimir 0s questionarios, para
pagar deslocacdes, para pagar a profissionais envolvidos na recolha e analise de dados); e, iii)
pessoas: assegurar que existem pessoas em numero suficiente desenvolver a avaliacdo e que
estas possuem os conhecimentos, as competéncias, e 0 treino necessarios para desempenhar
com sucesso as tarefas associadas ao processo de avaliacdo (Taylor-Powell, Steele, e Douglah,
1996).

Apds todos estes preparativos, relativos a seleccao dos procedimentos de avaliacao,
associados ao conteudo, ao foco, a fonte, ao design, ao método, e aos recursos, a terceira etapa
assenta no processo de recolha da informacdo acerca do programa de intervencdo que se
pretende avaliar. As questdes de investigacdo que orientam o avaliador nesta etapa sao: O plano
de avaliacao desenvolvido na etapa anterior é adequado? O plano de avaliacao foi aprovado pelos
decisores? Existem condicdes para ser efectuado um estudo piloto?

Os diversos autores sdo unanimes em considerar que, previamente ao momento de
recolha de dados propriamente dito, os avaliadores devem verificar se o plano de accao

desenvolvido é adequado, se retne consenso entre os diferentes decisores, e se antecipa (ou
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previne) o aparecimento de eventuais situacdes problematicas (Whiston & Brecheisen, 2002, cit.
em Whiston & Buck, 2008).

O plano de accao subjacente ao processo de avaliacdo da intervencdo deve ter como
objectivo ultimo permitir aos avaliadores alcancarem informacdes validas, fiaveis, e relevantes
acerca do programa (Baker et al., 2000), possibilitando encontrar respostas fidedignas para as
questdes de investigacdo colocadas. No entanto, a informacao recolhida sé tera estas
caracteristicas se cumprir um conjunto de critérios (Taylor-Powell, et al., 1996).

Em primeiro lugar, o plano de accdo desenvolvido deve contemplar a utilizacao de uma
variedade de métodos, de estratégias, e de fontes aquando da recolha dos dados. Esta
multiplicidade na abordagem aos dados, tal como previamente apontado, assegura a
diversidade, a profundidade, e a credibilidade da informacéao recolhida.

Em segundo lugar, o plano de accao deve primar pela sua imparcialidade, ou seja, a
informacao recolhida ndo deve, em momento algum, ser condicionada, afectada, ou influenciada
pelos métodos, técnicas ou estratégias contempladas no plano de procedimentos da avaliacao.

Em terceiro lugar, o plano de accédo deve considerar, e ser sensivel, a especificidade do
contexto social, economico, politico, e cultural onde sera implementado.

E, finalmente, o plano de accao deve integrar um reconhecimento das suas limitacoes e,
neste sentido, ser capaz de antecipar um conjunto de situacdes eventualmente problematicas.
Para o efeito, as decisdes previamente tomadas, deverdo ser implementadas sob a forma de um
estudo piloto. Este estudo vai servir como uma primeira experiéncia, ou teste, para 0 modelo de
avaliacdo que foi desenhado, permitindo verificar se os procedimentos seleccionados sao
efectivamente adequados. A realizacao deste estudo pode, por exemplo, determinar que as
instrucdes dos instrumentos de avaliacdo nao sao claras para os participantes, ou que os
procedimentos de recolha de dados sdo considerados intrusivos (Whiston & Buck, 2008). Neste
sentido, deverao ser efectuadas tantas modificacdes, quantas as consideradas necessarias, no
plano inicialmente previsto.

Depois de devidamente revisto o plano de accdo, bem como a sua adequacao ao
processo de avaliacdo que sera levado a cabo, os diversos autores (e.g., Taylor-Powell, et al.,
1996) sugerem que todas as decisoes nele tomadas sejam colocadas, e transmitidas, por escrito
aos decisores. Deste modo, ficam claramente explicitados os objectivos da avaliacao, os passos

necessarios para a sua concretizacao, e 0os papeis, as responsabilidades, e as contribuicbes
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esperadas de cada um dos envolvidos na sua obtencao. Esta constitui-se, igualmente, como
mais uma estratégia para reforcar o comprometimento de todos com a avaliacdo. Estao, deste
modo, asseguradas todas as condices necessarias para se proceder a recolha dos dados.

Seguidamente a recolha dos dados sobre o programa de intervencéo, a informacao
recolhida deve ser devidamente analisada e interpretada. Nesta quarta etapa, as questdes que
conduzem o avaliador no processo de avaliacdo da intervencao sao: Como serdo analisados os
dados recolhidos? De que forma sera interpretada a informacao obtida? Quem contribuira para a
analise e interpretacao da informacao?

A analise dos dados consiste em “manipular e transformar as evidéncias ou indicadores
de modo a que resulte uma nova, mais completa, e mais profunda leitura dos mesmos” (Rojo et
al., 2002, p. 234). Por conseguinte, a principal finalidade da analise de dados consiste em
atribuir sentido e coeréncia a uma amalgama de informacdes que traduzem, e resultam das
opcdes metodologicas definidas nas etapas prévias. Por esse mesmo motivo, a forma como se
vai proceder a analise dos dados depende, essencialmente, dos seguintes trés factores (Taylor-
Powell, et al., 1996): i) das questdes de avaliacdo que foram colocadas e as quais a investigacado
procura dar resposta; ii) dos dados obtidos através dos instrumentos de avaliacéo aplicados sob
as fontes de informacdo, podendo estes ter um caracter qualitativo, quantitativo, ou misto; e, iii)
dos destinatarios ou utilizadores primarios dos resultados e conclusdes obtidas com a avaliacao.

A analise dos dados envolve, frequentemente, uma primeira etapa na qual o investigador
procura organizar, classificar, e descrever os dados recolhidos. Este tratamento inicial permite
obter uma visao geral acerca da quantidade e da qualidade dos dados, através da construcao de
quadros, tabelas, e/ou breves textos descritivos. Numa segunda etapa, os diferentes tipos de
dados sao tratados de acordo com as metodologias de analise consideradas mais adequadas.

O tratamento de dados com um caracter qualitativo apresenta como principal finalidade
desvendar os multiplos e distintos significados que as pessoas utilizam para dar sentido as suas
experiéncias e guiar as suas acc¢des (McLeod, 2003, p. 73). Neste sentido, as metodologias
qualitativas consistem numa multiplicidade de abordagens aos dados que permitem descobrir
conceitos e relacbes sem recorrer, no entanto, a qualquer procedimento ou meio de
quantificacdo (Strauss & Corbin, 1998). De entre estas tacticas para criar significado salientam-

se, a titulo de exemplo, a criacdo de coeréncia conceptual, a deteccdo de relacdes entre
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variaveis, a realizacao de comparacdes e contrastes, e a deteccao de padrbes e temas
(Huberman & Miles, 1998).

Por sua vez, o tratamento de dados com um caracter quantitativo tem como principal
finalidade descrever, testar hipdteses, prever, e generalizar os resultados obtidos na amostra
para a populacdo. Para o efeito, sao utilizados multiplos procedimentos estatisticos, agrupados

|77

sob as designacdes de “estatistica descritiva” e “estatistica inferencial”. A primeira engloba um
conjunto de métodos que permite organizar, analisar, descrever, e interpretar os dados
empiricos através de medidas de tendéncia central, e de medidas de dispersdo. A segunda
abarca um conjunto de procedimentos que permite associar variaveis, efectuar comparacoes
entre sujeitos/momentos, e extrapolar os resultados obtidos, através de medidas de associacao
e de testes de diferencas.

De acordo com McLeod (2003), os métodos de analise qualitativos exigem, usualmente,
muitas horas de transcricdo e analise dos materiais e, por esse mesmo motivo, sao
desenvolvidos tendo por base um numero reduzido de casos/unidades de analises. Cada caso é
estudado em profundidade, e a medida que vai sendo recolhido. Esta situacdo permite alterar a
recolha de dados seguinte, tendo em consideracdo as necessidades e lacunas detectadas na
investigacao. Permite, também, concluir o processo de recolha aquando do atingir do ponto de
saturacao, ou seja, quando se considera que a recolha de novos dados nao acrescentara
qualquer mais-valia a informacado ja recolhida. Em contrapartida, os métodos de analise
quantitativos exigem a introducdo de grandes quantidades de dados numéricos em soffwares
estatisticos proprios, com a finalidade de se garantir a representatividade e a significancia da
amostra. Desta forma esta também assegurada a possibilidade de se utilizarem procedimentos
estatisticos mais poderosos, como é o0 caso da estatistica paramétrica. A informacao &,
habitualmente, recolhida junto de toda a amostra de uma so vez, de forma a evitar a
contaminacao dos dados recolhidos (quer entre sujeitos, quer do investigador para os sujeitos).

Tendo sido aplicados aos dados os respectivos procedimentos de analise, a tarefa que
se segue consiste em interpretar os resultados obtidos. Interpretar os resultados significa
efectuar julgamentos, atribuir significados, e esbocar conclusdes claras e exactas, relativamente
ao valor e ao mérito do programa de intervencdo (Baker et al., 2000; Taylor-Powell, et al., 1996).

A realizacdo de uma interpretacdo face aos resultados deve basear-se em multiplas

fontes de informacao. Por um lado, devem contribuir para a interpretacao dos resultados todos
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os envolvidos até ao momento nas diversas fases de avaliacdo do programa de intervencao.
Cada um desses individuos possui um conjunto de valores, de critérios, e de pontos de vista,
que lhe confere um olhar distinto acerca da informacao. Por outro lado, devem ser considerados
aquando da interpretacao os recursos bibliograficos existentes relacionados com a tematica da
avaliacdo. Estudos prévios podem ajudar o investigador a desenvolver justificacdes para as
descobertas do seu estudo. Esta diversidade nas fontes de interpretacdo, a semelhanca do ja
verificado em fases prévias do processo, acrescenta riqueza, credibilidade, e utilidade aos
resultados.

A quinta, e ultima, etapa do processo consiste na utilizacdo e partilha de informacao
obtida na avaliacdo. Ao longo desta, o avaliador define respostas as seguintes questdes: Como
podemos assegurar que as conclusdes obtidas na avaliacdo serao utilizadas? Como serdo
partilhadas essas conclusdes? Com quem serao partilhadas?

Nao obstante este tema ter sido ja abordado, ainda que de forma superficial, no ponto
anterior deste trabalho, pretende-se agora discutir, com maior detalhe, os principais aspectos
associados a utilizacdo e a partilha das conclusdes obtidas com o processo de avaliacao.

De um modo geral, os diversos autores (e.g., Rojo et al., 2002; Whiston & Brecheisen,
2002 cit. em Whiston & Buck, 2008) sdo unanimes ao considerar que o envolvimento de um
grupo de individuos num processo de avaliacao de um programa de intervencao so se justifica se
as suas descobertas forem utilizadas de forma significativa, isto é, se as conclusdes geradas
forem utilizadas com a finalidade de introduzir mudancas/melhorias no respectivo programa e,
se forem devidamente transmitidas para a comunidade (Patton, 1997; Weiss, 1998). Edwards,
Guttentag e Snapper (1975) consideram que a utilizacdo da informacdo €, pois, uma das
caracteristicas mais importantes da avaliacdo, na medida em que permite maximizar o
investimento realizado ao longo do processo. Contudo, é da responsabilidade do avaliador
assegurar a utilidade das suas descobertas.

Baker e colaboradores (2000) sugerem que se a finalidade do avaliador é assegurar que
as suas descobertas serao futuramente utilizadas, este deve acautelar dois pontos essenciais.
Em primeiro lugar, deve certificar-se de que os decisores compreendem a relacao entre 0s
objectivos acordados para a avaliacao, os procedimentos implementados, e os resultados
obtidos, ou seja, que compreendem que as descobertas alcancadas s6 foram possiveis devido a

todo o investimento humano, financeiro, e fisico realizado. Em segundo lugar, deve cettificar-se
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de que os decisores interpretam a avaliacdo e os seus resultados como benéficos, tendo
permitido aumentar a sua compreensao acerca de um ou varios componentes do programa de
intervencdo, e consequentemente, o seu poder face a uma tomada de decisdo devidamente
documentada. No entanto, a partilha do conhecimento gerado deve obedecer a determinados
métodos sistematicos e rigorosos de divulgacao da informacao (Whiston & Buck, 2008), situacéo
que nem sempre se verifica. Para o efeito, estes autores sugerem que o processo de avaliacao
da intervencao culmine com a elaboracao de um relatério escrito (ou mais recentemente com a
elaboracdo de um video, filme, apresentacdo de slides, ou relato na internet), no qual séo
sumariadas as conclusdées mais pertinentes obtidas com a avaliacao, e que se pretende que a
audiéncia recorde, assim como, derivadas algumas sugestdes face ao programa avaliado e
algumas recomendacdes para processos avaliativos posteriores (Taylor-Powell, Steele, &
Douglah, 1996). Sugerem igualmente que este relatorio seja disseminado junto de diferentes
audiéncias por meio sitio na internet, publicacdes académicas, cientificas ou profissionais, de
ambito nacional ou internacional, workshops, artigos nos media (e.g., jornais e televisao), e livros
e capitulos de livros (McLeod, 2003), sendo que o seu contetdo e estilo deve ser devidamente

adequado em funcéao tanto dos editores como dos leitores dessas publicacdes.

3.4 Estudos empiricos

Neste ponto do trabalho ¢é efectuada uma revisao dos estudos empiricos, desenvolvidos
ao longo dos ultimos doze anos, referentes a avaliacao das intervencoes de carreira,
desenvolvidas com jovens adultos e adultos. O quadro 1.5 apresenta uma sintese de cada um
dos quinze artigos seleccionados considerando o objectivo, a metodologia, e os principais
resultados que lhes estao associados. Apds a sua leitura e analise estes foram organizados de
acordo com as trés seguintes areas tematicas: i) Avaliacdo das percepcdes, preferéncias,
expectativas, e necessidades de intervencao na carreira; ii) Avaliacao da relacao terapéutica na
intervencao de carreira; e, iii) Avaliacao dos resultados, eficacia, e impacto de intervencoes de

carreira.
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Avaliacdo de percepcoes, preferéncias, expectativas, e necessidades de intervencdo na

carreira

Nesta seccdo do trabalho sdo apresentados os estudos que visam explorar as
expectativas de individuos face aos servicos de aconselhamento de carreira, reflectir sobre as
suas percepcoes e preferéncias relativamente a essas situacoes, e avaliar as suas necessidades
de intervencao na carreira. Estas sao variaveis acerca das quais os técnicos de psicologia devem
ter um conhecimento aprofundado, e prévio ao desenvolvimento (ou no pior dos casos a
implementacao) da intervencao. Para o efeito, foram considerados os estudos de Chang, Chou e
Cheng (2007), Cheng, Chang, e Yeh (2004, 2003), Lim e Patton (2006), Miller e Liciardi (2003),
Shivy e Koehly (2002), e Whitaker, Philips, e Tokar (2004).

Importa desde ja esclarecer as distincdes existentes na literatura, relativamente a cada
um destes conceitos. Embora a primeira vista possa parecer que esses conceitos se referem
todos ao mesmo assunto, ou seja, as ideias que os individuos constroem e desenvolvem
relativamente ao aconselhamento de carreira, e que incentivam ou desmotivam a sua inscricao e
envolvimento no processo, na verdade, a literatura, ao longo dos ultimos anos, tem procurado
analisar a especificidade de cada conceito, distinguindo-o dos restantes. Neste sentido, os
autores Shivy e Koehly (2002) sado os que apresentam uma distincdo mais clara relativamente
aos conceitos de expectativas, preferéncias, e percepcdes. Com base nos trabalhos de Tinsley e
seus colaboradores (1988, cit. em Shivy & Koehly, 2002, p. 41), estes autores apresentam as
expectativas como as antecipacoes que os individuos desenvolvem relativamente a probabilidade
de determinado evento ocorrer, distinguindo-as das preferéncias, entendidas como os desejos e
as pretensdes dos individuos face a ocorréncia de determinado evento, e das percepcoes,
entendidas como os conhecimentos dos individuos face a um determinado evento, decorrente da
sua observacdo ou experiéncia directa. Os autores Lim e Patton (2006) apresentam uma
definicao bastante mais confusa das expectativas, na medida em que lhe atribuem uma
definicao muito semelhante a das preferéncias, ou seja, as expectativas como os desejos e as
preferéncias dos clientes face ao aconselhamento (Lim e Patton, 2006, p. 33). Por sua vez, nos
estudos de Miller e Liciardi (2003), e de Whitaker, Philips, e Tokar (2004) ndo é apresentada
qualquer definicdo acerca do termo “expectativas”, embora no estudo dos primeiros autores

transpareca o seu entendimento das expectativas como “antecipacdes” dos clientes em relacao
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Quadro 1.5: Avaliacdo de intervencdes de carreira: revisdo de estudos empiricos

Artigo

Objectivo

Amostra

Instrumentos

Resultados

Randomized trial of a calling-
infused career workshop
incorporating  counselor  self-
disclosure (Dik & Steger, 2008)

- Avaliar eficacia de workshop de
carreira;

- Avaliar efeito de auto-revelacéo
do psicologo e dos conceitos
“vocacdo” e “chamamento” nos
resultados;

- 91 universitarios (GE1 -
auto-revelacdo + vocacao;
GE2 - sem auto-revelacao +
vocacdo, GE3 - sem
vocacao + auto-revelacéo;
GE4 - sem vocacao + sem
auto-revelacdo; GC - sem
intervencao);

i) Questionario de auto-eficacia na decisao
de carreira (CDS; Career Decision Self-
Efficacy, short form; Betz et al., 1996;
Taylor & Betz, 1983);

i) Questionario sobre significado da vida
(com base em MLQ; Meaning in Life
Questionnaire; Steger et al., 2006);

iii) Questionario sobre satisfacdo com o
aconselhamento;
iv)  Checklist
intervencao;

sobre integridade da

i) Inexisténcia de diferencas significativas entre os grupos da
intervencdo com (GE1 e GE2)) ou sem vocacao (GE3 e GE4)
ao nivel da auto-eficacia na decisao de carreira; diferencas
significativas entre GE's e GC, a favor de GE’s;

ii) Diferencas significativas entre grupos com (GE1 e GE3)
ou sem (GE2 e GE4)) auto-revelacéo, a favor do uso da auto-
revelacao;

iii) Inexisténcia de diferencas significativas entre grupos GE's
e GC no significado da vida;

Career needs, career
development programmes,
organizational commitment and
turnover intention of nurses in
Taiwan (Chang, Chou, & Cheng,
2007)

- Explorar  relagdo  entre
necessidades de carreira e
estadios de carreira;

- Explorar relagcdo entre lacuna
na satisfacdo das necessidades
de carreira por parte dos
programas de desenvolvimento
de carreira e comprometimento
organizacional e intencdes de
desistir da organizacéao;

431 enfermeiros
hospitais tailandeses;

em

i) Questionario sobre estadios de carreira;

i) Questionario sobre necessidades de
carreira e programas de desenvolvimento
de carreira;

iii) Questionario sobre comprometimento
organizacional (Blau et al., 1993);

iv) Questionario sobre intencdes de desistir
(Mobbey et al., 1978);

i) Diferentes estadios de carreira associados a diferentes
necessidades de carreira;

i) Estadio Manutencdo: necessidades de objectivos de
carreira mais elevadas comparativamente com estadio
Estabelecimento; estadio Estabelecimento com
necessidades de desafio de carreira mais baixas
comparativamente com estadios Exploracdo e Declinio;
estadio Exploracdo com necessidades de tarefa mais
elevadas;

iy Relacdo positiva e significativa entre a lacuna das
necessidades de carreira e dos programas de
desenvolvimento de carreira, e intencdo de desistir;

iv) Relacao negativa e significativa entre comprometimento
organizacional e intencdes de desistir;

v) Relacdo entre a lacuna das necessidades de carreira e
dos programas de desenvolvimento de carreira, € a intencao
de desistir ¢ mediada por comprometimento organizacional,

Action regulation theory and
career selfmanagement (Raabe,

- Explorar os antecedentes e os
consequentes da gestdo pessoal

205 trabalhadores de uma
empresa de tecnologia

i) Questionario sobre o auto-conhecimento;
i) Questionario sobre o comprometimento

i) Relacao positiva e significativa entre intervencédo de auto-
regulacao da accao e auto-conhecimento, comprometimento
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intervencéo de carreira;
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alema

com os objectivos (Klein, Wesson,
Hollenbeck Wriht, & DeShon, 2001);

iii) Questionario sobre a qualidade do
planeamento;

iv)  Questionario  sobre
comportamento de GPC
Frayne, 1991);

v)  Questionario sobre responsividade
organizacional ~ (OCMS;  Organizational
Career Management Scale; Sturges, Guest,
& Davey, 2000);

vi) Informacao sobre aumentos salariais;

aplicacdo de
(com base em

vi) Informacdo sobre velocidade da
transicao no emprego;

viii)  Questionario sobre satisfacdo na
carreira  (Greenhaus, Parasuraman, &

Wormley, 1990);

com objectivos, e qualidade do plano;

i) Relacao positiva e significativa entre auto-conhecimento e
comprometimento com objectivos, e qualidade do plano;

iii) Relacao positiva e significativa entre qualidade do plano e
desenvolvimento activo de comportamentos de GPC;

iv) Relacao positiva e significativa entre comportamentos de
GPC e satisfacdo na carreira; relacdo mediada pela
responsividade organizacional e pelo salario; mas, nao
mediada pela qualidade do plano nem pela velocidade da
transicao no emprego;

What do career counselors think
their clients expect from their
services? Are they right? (Lim &
Patton, 2006)

- Explorar  relagdo  entre
expectativas  dos individuos
acerca  dos  servicos de

aconselhamento de carreira e
percepcdes dos  profissionais
acerca dessas expectativas;

481 individuos

Alunos do ensino
secundario, do  ensino
universitario, e adultos;
Profissionais de

aconselhamento de carreira;

i) Questionario sobre expectativas acerca do
aconselhnamento de carreira  (EACC;
Expectations about Career Counselling
survey; Tinsley, 1982);

i) Participantes:  expectativas muito elevadas na
responsabilidade do técnico de carreira, nos resultados de
qualidade; moderadamente elevadas na responsabilidade
do cliente; moderadamente baixas no realismo;

ii) Profissionais: percepcdes acerca de expectativas muito
elevadas na responsabilidade do técnico de carreira;
elevadas nos resultados de qualidade; moderadas na
responsabilidade do cliente e realismo;

iii) Diferencas significativas entre expectativas dos clientes e
percepcdes dos profissionais acerca dessas expectativas, no
que concerne realismo, responsabilidade do cliente e
resultados de qualidade; profissionais pontuam mais na
dimensdo  realismo, e menos nas dimensdes
responsabilidade do cliente e resultados de qualidade;

Influencing client expectations

i) Questionario sobre as expectativas do

i) A visualizacdo do video sobre o aconselhamento de

) ) - Explorar efeito de um estimulo 168 alunos universitarios . ) ) o ]
about career counseling using a . . N . aconselhamento  de carreira  (EAC-B; carreira gera diferencas significativas nas expectativas do
) ) i nas expectativas dos clientes distribuidos aleatoriamente . ) ) - .
videotaped intervention X Expectations about Counselling — brief form; GE e do GC; GE apresenta niveis mais elevados nas
) . acerca do aconselhamento de  por grupo experimental (GE) ) ) . .
(Whitaker, Philips, & Tokar, carreira: & grupo de controlo (GC) Tinsley, 1982); expectativas de Comprometimento Pessoal e mais
2004) ' grup i) Questionario de atitudes perante o reduzidos nas expectativas de Pericia do Profissional de

129



Gestao Pessoal da Carreira: enquadramento conceptual

aconselhamento (ATCCS; Attitudes toward
career counseling scale; Rochlen et al.,
1999);

Aconselhamento;

i) Mudancas nas expectativas do GE no que concerne o
Comprometimento Pessoal e a Pericia do Profissional de
Aconselhamento nao produzem mudancas significativas nas
suas atitudes (Valor e Estigma) face ao aconselhamento de
carreira;

Effectiveness of a required
course in career planning for
psychology majors (Thomas &
McDaniel, 2004)

- Avaliar eficacia de curso de
planeamento de carreira;

Estudo 1: 165 alunos do
curso de Psicologia (GE -
frequentou o curso de
planeamento de carreira; GC
- nao frequentou o curso de
planeamento de carreira);

Estudo 2: 72 alunos do
curso de Psicologia;

Estudo 1:

i) Questionario para avaliacdo da
informacdo de carreira dos alunos de
Psicologia;

i) Questionario sobre auto-eficacia na
tomada de decisdo de carreira (CDMSES;
Career Decision-Making Self-Efficacy Scale,
Taylor & betz, 1983);

i) Questionario sobre identidade vocacional
(com base em Marcia, 1966);

Estudo 2: (além dos referidos no estudo 1):
i) Questionario para avaliacdo das
aprendizagens de carreira dos alunos de
Psicologia;
ii) Questionario sobre exploracao e decisao
de carreira;

Estudo 1:

i) Diferencas significativas entre pré e pds-teste no GE, em
termos da informacdo de carreira, da auto-eficacia na
tomada de decisao, e da identidade vocacional, a favor da
intervencao;

ii) Diferencas significativas entre GE e GC no pos-teste, em
termos da informacdo de carreira, da auto-eficacia na
tomada de decisao, e da identidade vocacional, a favor do
GE;

Estudo 2:

i) Diferencas significativas entre pré e pds-teste no GE, em
termos da informacdo de carreira, da auto-eficacia na
tomada de decisao, e da identidade vocacional, a favor da
intervencao;

ii) Diferencas significativas entre pré e pos-teste no GE em
termos das aprendizagem de carreira, e da exploracdo e
decisdo de carreira, a favor da intervencéo;

A study of career needs, career
development  programs, Job
satisfaction and the turnover
intentions of R&D personnel
(Chen, Chang, & Yeh, 2004)

The study of career needs,
career development
programmes and job satisfaction
levels of R&D personnel: the
case of Taiwan (Chen, Chang, &
Yeh, 2003)

- Explorar relacdo entre lacuna
na satisfacdo das necessidades
de carreira por parte dos
programas de desenvolvimento
de carreira e niveis de satisfacao
no emprego e intencdes de
desistir;

367 individuos trabalhadores
no ambito da I&D da
Tailandia;

i) Questionario sobre estadios a carreira;

i) Questionario sobre necessidades de
carreira;

iii) Questionario sobre percepcdo acerca
dos programas de desenvolvimento de
carreira;

iv) Questionario sobre satisfacdo com o
emprego (Smith et al., 1969);

v) Questionario sobre intengdes de desistir;

i) Diferentes estadios de carreira associados a diferentes
necessidades de carreira;

i) Estadio Estabelecimento: necessidades de objectivos de
carreira e de objectivos de carreira mais elevadas; Estadio
exploracdo: necessidade de tarefas de carreira mais
elevadas;

iiy Relacdo negativa e significativa entre satisfacdo no
emprego e lacuna programas de desenvolvimento de
carreira e necessidades de carreira; sera menor a satisfacao
no emprego quanto maior a lacuna entre os programas de
desenvolvimento de carreira e os desafios de carreira,
seguida da lacuna entre os programas de desenvolvimento
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de carreira e as necessidades de objectivos de carreira, e da
lacuna entre os programas de desenvolvimento de carreira e
as necessidades de tarefas de carreira;

iv) Estadio de carreira influencia a relacao entre satisfacao
no emprego, e a lacuna programas de desenvolvimento de
carreira e necessidades de carreira; os individuos do estadio
Estabelecimento sdo os que apresentam mais insatisfacdo
com o emprego quando existe uma elevada lacuna; os
individuos do estadio Manutencdo sdo os que apresentam
mais satisfacdo com o emprego apesar da existéncia de
uma elevada lacuna;

v) Lacuna entre programas de desenvolvimento de carreira
e necessidades de carreira, juntamente com a satisfacdo no
emprego, predizem intencdes de desistir do emprego;

Tertiary student perceptions of

the benefits of professional

- Avaliar  expectativas de

60 alunos da Universidade

i) Questionario sobre expectativas dos

i) Expectativas prévias: escrita de curriculum vitae, o
aconselhamento de carreira; uma pequena parte dos
estudantes antecipava ainda treino na modelagem de
papéis, aprendizagem de teorias do trabalho, exercicios de
auto-exploracdo, e realizacdo de sessdes com oradores
ligados a industria;

career management education: intervencédo e 0 seu e L participantes antes e depois do curso; ii) Generalidade dos estudantes considerou, no final do
) . . de Vitéria na Australia; ; . ) .
an exploratory study (Miller & cumprimento (ou nao); ii) Focus group; curso, que este tinha ido ao encontro das suas expectativas,
Liciardi, 2003) favorecendo a sua compreensdo acerca das suas
aspiracdes de carreira, dos seus valores, dos seus contextos
de trabalho, e dos seus objectivos a longo-prazo;
iy No final do curso os participantes compreenderam e
assumiram responsabilidade pela gestao da sua carreira;
i) Modalidades de resposta verbal dos terapeutas mais
The relationship between i) Questiona’rig sobrg a alianca de trabalho T.requentfas: inforr.na(;éo,. pa.rléfre.lse e questdes fechadas~;
) - . - (WAIS-S; Working, Alliance Inventory — short i) Relagdo negativa e significativa entre a auto-revelagéo e a
counselor  verbal  response - Avaliar relacao entre 19 psicologos em formacao;

modes and the working alliance
in career counseling (Multon,
Kalton, Heppner, & Gysbers,
2003)

modalidades de resposta do
psicologo e alianca de trabalho
estabelecida com cliente;

26 clientes;
12 juizes de investigacao;

form; Tracey & Kokotovic, 1989);

i) Questionario sobre modalidades de
resposta do psicdlogo (Revised Hill
Counselor Verbal Response Modes Category
System, Hill, 1985, 1986);

alianca de trabalho;

iii) Relacdo positiva e significativa entre experiéncia prévia
de aconselhamento do terapeuta e utilizacdo das
modalidades de resposta questdes abertas e parafrase;

iv) Relacao entre experiéncia prévia de aconselhamento do
terapeuta e percepcao da alianca de trabalho por parte do
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cliente mais ténue a partir da 3° sessao;

Client  perceptions of and
preferences for university-based
career services (Shivy & Koehly,
2002)

- Explorar  percepcoes e
preferéncias de clientes
relativamente a 17 tipos distintos
de aconselhamento na carreira,
considerando a influéncia de
diferencas individuais;

133 individuos de duas
universidades (uma publica
e outra privada) que pediram
apoio na gestédo de carreira;

i) Questionario sobre comprometimento
com decisdes de carreira (Commitment to
career choices scale; Blustein, Ellis, &
Devenis, 1989);

ii) Questionario sobre cadigo Holland:

i) Instrumento com 17 descricbes de
diferentes  tipos de  “cenarios” de
aconselhamento de carreira: assinalar
semelhanca, percepcgdes e preferéncias;

i) Comparacdes realizadas por individuos entre 17
“cenarios” de carreira basearam-se nos critérios: i) duracéo
do aconselhamento; i) caracter directo/indirecto,
pessoal/impessoal do aconselhamento; e, iii) local de
realizacdo do aconselhamento (dentro ou fora das
instalagdes do centro de aconselhamento);

ii) Percepcdes dos individuos maioritariamente influenciadas
por etnia, caracter nacional ou internacional,
comprometimento com escolha de carreira, codigos
Holland, e experiéncia prévia de realizacdo de inventério de
interesses;

iii) Preferéncias dos individuos: aconselhamento de carreira
que envolva interaccdo directa entre participantes e
individuos  trabalhadores, experiéncias de estagio,
entrevistas a trabalhadores no seu préprio local de trabalho,
e feiras de emprego;

iv)Preferéncias dos individuos maioritariamente
influenciadas por estatuto socioeconomico e ocupacional, e
participacdo prévia em turmas de desenvolvimento de
carreira ou experiéncias de aconselhamento de carreira;

Effects of Asian American client
adherence to Asian cultural
values, session goal, and
counselor emphasis of client
expression on career counseling
process (Kim, Li, & Liang, 2002)

- Avaliar relacdo entre adesédo a
determinados valores culturais e
qualidade da relacao de trabalho,
tal como percebida pelo cliente;

- Explorar papel de determinadas
estratégias de aconselhamento
privilegiadas nesta relacao;

78 clientes Asiatico-
Americanos universitarios;
10 terapeutas;

5 juizes de investigacao;

i) Questionario sobre adesdo a valores
culturais asiaticos (AVS; Asian Values Scale;
Kim et al., 1999);

ii) Questionario sobre eficacia do terapeuta
(CERS; Counsellor Effectiveness Rating
Scale; Atkinson & CarKaddon, 1975);

i) Questionario sobre empatia do terapeuta
(EUS; Empathic Understanding Subscale of
the Relationship Inventory; Barrett-Lennard,
1962);

iv) Questionario sobre alianca de trabalho
(WAIS-S; Working, Alliance Inventory — short
form; Tracey & Kokotovic, 1989);

v) Questionario sobre profundidade das
sessoes  (SEQ;  Session  Evaluation

i) Relacdo positiva e significativa entre adesao dos clientes a
valores culturais asiaticos e competéncia transcultural
percebida no terapeuta, quando a énfase do
aconselhamento se centra na expresséo da emocao;

ii) Relacéo positiva e significativa entre a adeséo dos clientes
a valores culturais asiaticos e niveis de empatia e de alianca
de trabalho;

iii) Relacdo positiva e significativa entre objectivo da sesséo
de resolucao imediata do problema e niveis de alianca e
trabalho;
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Questionnaire; Stiles & Snow, 1984);
vi)  Questionario sobre  competéncia
transcultural do terapeutam (CCCI-R; Cross-

cltural conseling inventory - revised;
LaFromboise, Coleman, & Hernandez,
1991);

vii) Questionario sobre objectivos da sessao;
viii)  Questionario sobre expressdo do
cliente;

ix) Questionarios para avaliacao da sessao
(CSQ; Counselor Session Questinnaire; e
SRT; Session Rating Form);

xi) Iltem sobre atractividade fisica do
terapeuta;

Asian American client adherence
to  Asian cultural  values,
counselor expression of cultural
values, counselor ethnicity, and
career counseling process (Kim
& Atkinson, 2002)

- Avaliar relacdo entre adesédo a
valores culturais semelhantes ou
distintos, por parte do cliente e
do terapeuta e sua influéncia
sobre 0 processo de
aconselhamento de carreira, tal
como percebido pelo cliente;

112 clientes Asiatico-
Americanos universitarios;
12 terapeutas;

6 juizes de investigacao;

i) Questionario sobre adesdo aos valores
culturais asiaticos (AVS; Asian Values Scale;
Kim et al., 1999);

ii) Questionario sobre eficacia do terapeuta
(CERS; Counsellor Effectiveness Rating
Scale; Atkinson & CarKaddon, 1975);

i)  Questionario  sobre  competéncia
transcultural do terapeuta (CCCI-R; Cross-

cltural conseling inventory - revised,
LaFromboise, Coleman, & Hernandez,
1991);

i) Questiondrio sobre qualidade das
sessoes  (SEQ;  Session Evaluation

Questionnaire; Stiles & Snow, 1984);

iv) Questionario sobre empatia do terapeuta
(EUS; Empathic Understanding Subscale of
the Relationship Inventory; Barrett-Lennard,
1962);

v) ltem sobre atractividade fisica do
terapeuta;

vi)  Questionadrio  sobre
dissemelhanca étnica;

semelhanca/

i) Relacdo positiva entre etnia do terapeuta e qualidade
percebida das sessdes, especificamente nas varidveis
positividade e activacao; terapeutas Europeus-Americanos
obtém pontuacdes mais elevadas em ambas as subescalas,
comparativamente com os Asiatico-Americanos;

i) Relacdo positiva entre adesdo do cliente a valores
culturais asiaticos e etnia do terapeuta, e empatia e nivel de
eficacia percebidos nos terapeutas; clientes com elevada
adesdo a valores culturais asiaticos, e atendidos por
terapeutas asiaticos, apresentam niveis mais elevados de
empatia e de credibilidade;

iy Percepcbes dos clientes acerca do grau de
semelhanca/dissemelhanca entre a sua etnia e a do
terapeuta nao medeiam a relacao entre etnia do terapeuta e
variaveis positividade e activacdo, nem medeiam as
relacOes entre adesao a valores culturais asiaticos (elevada
ou baixa) conjugada com etnia do terapeuta, e varidveis
empatia e credibilidade;
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Comparing the effectiveness of
two different education courses
on career decidedness for
college freshmen: an exploratory
study (Peng, 2001)

- Avaliar a eficacia em termos da
tomada de decisdao de dois
cursos de educacao para a
carreira;
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152 universitarios

Tailandeses;
(GE1 - intervencdo de
reestruturacao cognitiva;

GE2 - intervencéo de treino
de competéncias na tomada
de decisdo; GC - sem
intervencao)

i) Questionario sobre indecisdo na carreira
(CDS; Career Decision Scale; Osipow,
Carney, & Barak, 1976);

i) Diferencas significativas entre pré e posteste, de GE1 e
GE2, no que respeita indecisao de carreira, no sentido de
uma reducao apos intervencao;

ii) Inexisténcia de diferencas significativas entre GE1 e GE2
no pos-teste;

iii) Diferencas significativas entre GE's e GC no que respeita
a indecisao de carreira, no pos-teste, a favor de GE's;

Career  selfmanagement: a
quasi-experimental assessment
of the effects of a training
intervention  (Kossek, Roberts,
Fisher, & DeMarr, 1998)

- Avaliar a eficacia de uma

intervencdo, baseada na teria
expectativa-valor, sob 0s
comportamentos de  gestdo

pessoal da carreira;

Centenas de trabalhadores
de uma empresa de
transportes dos EUA (GE e
GC)

i) Questionario de auto-eficacia (com base
em Sherer e Adams 1983);

i) Questionario sobre atitudes de procura
de feedback (com base em Ashford, 1986);
i) Questionario de motivacao para o treino
(com base em Noe e Schmitt, 1986);

iv) Questionario sobre comportamentos de
procura de feedback desenvolvimental;

v) Questionario sobre comportamentos de
preparacdo para a mobilidade;

i) Relacdo significativa mas negativa entre intervencao de
carreira e comportamentos de GPC procura de feedback e
mobilidade no emprego;

i) Relacdo positiva e significativa entre idade e efeito
positivo da intervencdo na procura de feedback e na
mobilidade no emprego;

iii) Relacdo negativa e significativa entre intervencdo de
carreira e percepcdes de carreira;

iv) Relacdo negativa entre percepcdes de carreira e
comportamentos de GPC;
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a situacdo de aconselhamento. Ja no que respeita o conceito de necessidades de carreira, 0s
trés estudos, desenvolvidos pelos autores Chang, Chou e Cheng (2007), e Cheng, Chang, e Yeh
(2004, 2003), apresentam as necessidades de carreira como as necessidades/caréncias dos
individuos associadas aos objectivos, tarefas, e desafios de carreira. As necessidades acerca dos
objectivos de carreira relacionam-se com a direccao da sua carreira, isto &, com as necessidades
dos individuos em definirem um rumo, uma meta relativamente a qual irdo investir os seus
esforcos, energia e motivacao. As necessidades acerca das tarefas de carreira relacionam-se
com a accao da sua carreira, isto €, com as necessidades dos individuos em desenvolverem
iniciativas, atitudes, competéncias, e comportamentos, tendo em vista a obtencao dos seus
objectivos de carreira. As necessidades acerca dos desafios de carreira relacionam-se com a
identificacdo e a exploracdo, ou seja, com as necessidades dos individuos em determinarem
novas necessidades, associadas a novas oportunidades de carreira (Chen, Chang, & Yeh, 2004,
p. 425).

A analise das expectativas dos individuos acerca do aconselhamento de carreira foi
efectuada nos estudos de Lim e Patton (2006), Miller e Liciardi (2003), e Whitaker, Philips e
Tokar (2004).

O estudo de Lim e Patton (2006) é bastante inovador na medida em que procura
explorar as expectativas dos clientes, com ou sem experiéncia prévia de aconselhamento, face a
situacdo de aconselhamento de carreira, as percepcdes dos técnicos de aconselhamento de
carreira relativamente as expectativas dos clientes, e a existéncia de uma possivel relacéo entre
as expectativas dos clientes e as percepcdes dos profissionais acerca dessas expectativas. Para
o efeito, participaram no estudo 481 sujeitos, dos quais 107 eram técnicos dos servicos de
aconselhamento de carreira, submetidos ao preenchimento da versao breve do questionario para
a avaliacdo das expectativas acerca do aconselhamento de carreira, desenvolvido por Tinsley
(1982).

Os resultados obtidos pelos autores apontaram que o0s clientes apresentavam
expectativas bastante elevadas relativamente aos critérios responsabilidade do técnico e
resultados de qualidade. Isto significa, que os clientes tinham a crenca de que ao ingressarem
em sessbes de aconselhamento de carreira iriam encontrar um profissional com elevada
formacao e conhecimentos na area de intervencao de carreira que, através de um servico de

qualidade, favorecesse 0 acesso aos seus objectivos de carreira privilegiados. Além disso,
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apresentavam também expectativas moderadamente elevadas em relacdo a sua propria
responsabilidade enquanto clientes, isto €, em relacdo a sua conduta durante o periodo de
aconselhamento, considerando que esta se deveria pautar por comprometimento, persisténcia e
envolvimento. Finalmente, apresentavam também crencas moderadamente adequadas em
relacdo ao realismo, isto &, em relacdo a aspectos associados a estrutura, ao conteudo, e aos
resultados do aconselhamento (Lim & Patton, 2006).

Por seu turno, os profissionais de aconselhamento antecipavam que os clientes iriam
apresentar elevadas expectativas relativamente a sua competéncia cientifica e técnica, ou seja, a
responsabilidade do técnico, e a possibilidade do aconselhamento contribuir para apoiar a
resolucao do problema de carreira por si apresentado, isto €, resultados de qualidade. Também
consideravam que o cliente anteciparia, ainda que de uma forma moderada, que seria exigido
um comprometimento da sua parte com o processo de intervencdo e lhe seria atribuida a
responsabilizacao pela tomada de decisbes dai decorrentes, ou seja, responsabilidade do cliente.
Consideravam ainda que as crencas dos clientes acerca das caracteristicas do aconselhamento
em termo de processo e resultados seriam apenas moderadamente realistas.

A analise da relacao entre as expectativas dos clientes e as percepcdes o0s profissionais
relativamente a essas expectativas indicou a existéncia de uma discrepancia significativa entre
ambos, particularmente nas dimensdes de realismo, relativamente as quais as pontuacoes dos
profissionais foram superiores, assim como, nas dimensdes responsabilidade do cliente e
resultados de qualidade, relativamente as quais as pontuacdes dos profissionais foram inferiores
(Lim & Patton, 2006).

Estes resultados sugerem, por um lado, que os profissionais de aconselhamento
percepcionam 0s seus clientes como possuindo crencas mais irrealistas relativamente ao
processo de aconselhamento, do que eles efectivamente possuem. E, por outro lado, que os
clientes possuem expectativas acerca do desempenho do seu papel activo processo de
intervencao, e acerca da qualidade do aconselhamento mais elevadas, do que aquelas que sao
efectivamente percebidas pelos profissionais.

O estudo de Miller e Liciardi (2003), embora se tenha dedicado igualmente a avaliacao
das expectativas dos clientes, procurou avaliar esta dimensao considerando apenas o ponto de
vista do cliente face a uma modalidade de intervencao muito especifica — uma disciplina de

planeamento e de desenvolvimento de carreira, destinada a alunos da Universidade de Vitéria,
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na Australia. Esta disciplina foi apresentada como opcional para qualquer aluno da Universidade,
sob a designacao de Unidade de Desenvolvimento e Planeamento da Carreira®, e sob formato de
um workshop, abrangendo, nos seus conteudos, temas como a exploracao de si e do mundo, as
carreiras proteanas, sem fronteiras, e auto-geridas, o desenvolvimento de objectivos, e o
desenvolvimento de planos de accao (Miller & Liciardi, 2003).

Neste sentido, os resultados obtidos pelos autores do estudo sugerem que os
participantes antecipavam poder adquirir competéncias de procura de emprego, em particular,
na escrita de um curriculum vitae, obter aconselhamento de carreira, conversar com individuos
ligados a industria, efectuar auto-exploracdo, e aprender acerca de teorias sobre o trabalho. Em
contrapartida, estes participantes ndo antecipavam a realizacdo de rofep/ays, nem o desafio as
suas crencas acerca do trabalho e da sua actuacdo no mundo do trabalho (Miller & Liciadi,
2003, p. 312). De acordo com o relatado, a generalidade dos participantes considerou que este
workshop teria excedido as suas expectativas, apesar de os autores ndo apresentarem dados de
avaliacdo formal de tais reaccgoes.

Finalmente, um terceiro estudo das expectativas dos clientes face ao aconselhamento de
carreira foi desenvolvido pelos autores Whitaker, Philips, e Tokar (2004). Contrariamente aos
estudos prévios, este estudo teve como intencdo avaliar a possibilidade das expectativas
irrealistas dos clientes acerca do aconselhamento de carreira serem modificadas e de esta
modificacao contribuir para uma mudanca nas suas atitudes face ao aconselhamento. Com esta
finalidade, participaram neste estudo 168 universitarios, com idades compreendidas entre os 17
e 0s 47 anos de idade, tendo sido avaliados em dois momentos distintos no tempo, sendo que o
segundo preenchimento dos instrumentos de avaliacao foi antecedido pela visualizacao de um
video - no caso do grupo experimental uma simulacdo de uma primeira sessao de
aconselhamento carreira na qual eram esclarecidas algumas crencas relativamente a
responsabilidade do cliente e do profissional no processo de intervencdo. No caso do grupo de
controlo, 0s sujeitos visualizaram uma simulacao de uma conversa acerca da universidade.

Os resultados alcancados confirmaram que a visualizacdo do video teve um efeito
significativo nas expectativas dos participantes do grupo experimental face ao aconselhamento
(Whitaker, Philips, & Tokar, 2004). Apesar da sua equivaléncia no pré-teste, o grupo

experimental, que visualizou a simulacao da sessao de aconselhamento de carreira apresentava,

© No original, em inglés, Career Planning and Development Unit.
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no poésteste, niveis significativamente mais elevados de crencas relativamente a
responsabilidade que lhe era exigida no processo de intervencao, e mais baixos no que concerne
a pericia do profissional, comparativamente com os participantes do grupo de controlo. No
entanto, as mudancas nas expectativas do grupo experimental, do pré para o pos-teste, nao se
traduziram em mudancas significativas no que respeita os niveis de valorizacdo e de estigma dos
clientes face ao aconselhamento de carreira. Este resultado é particularmente pertinente dada a
relacdo que estes autores anteciparam entre as expectativas e as atitudes dos clientes face ao
aconselhamento. Ou seja, este estudo reforca a ideia de que o fornecimento de informacao clara
e concisa acerca do processo de aconselhamento influencia de forma positiva as expectativas
dos clientes. Contudo, as atitudes dos clientes nao parecem ser sido permeaveis as mudancas
nas suas expectativas. Esta situacdo pode dever-se ao facto de os valores, crencas e estigmas
desenvolvidos acerca da intervencdo corresponderem a dimensdes que se encontram mais
enraizadas na estrutura psicologica dos individuos, e que, por conseguinte, ndo sao facilmente
modificaveis. Por outro lado, a descricdo que é feita do video transparece um foco demasiado
centrado no esclarecimento das expectativas dos sujeitos, mas omitindo a sua traducdo em
comportamentos, crencas e sentimentos em relacdo ao aconselhamento.

Na figura 1.21 mais adiante é sao ilustradas as principais conclusdées dos estudos
apresentados. De um modo geral, conclui-se que as expectativas dos clientes previamente a
qualquer intervencao no ambito da carreira sdo, frequentemente, bastante elevadas e nem
sempre vao ao encontro das percepcdes que os terapeutas possuem relativamente a essas
mesmas expectativas. Essa discrepancia entre as expectativas dos clientes e as percepcoes dos
terapeutas pode p6r em causa a qualidade do servico prestado. As expectativas dos clientes em
relacdo ao aconselhamento podem ser positivamente influenciadas se for introduzido um
estimulo que esclareca os clientes relativamente as expectativas adequadas que deverao
desenvolver em relacao ao aconselhamento. No entanto, este estimulo, apesar de conseguir
modificar as expectativas dos individuos, pode nao ser capaz de modificar as suas atitudes face

ao aconselhamento, nomeadamente, o valor e o estigma que lhes estao associados.
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Figura 1.21: Expectativas face a intervencao na carreira e qualidade do servico

0 estudo que se segue foi desenvolvido por Shivy e Koehly (2002) e, contrariamente aos
estudos ja apresentados, debruca-se sob a analise das percepcoes e das preferéncias dos
clientes acerca de diferentes estratégias de aconselhamento de carreira. Para o efeito,
participaram no estudo 133 alunos universitarios, que tinham estabelecido contacto com o
Centro de Aconselhamento de Carreira da respectiva universidade.

Os resultados obtidos junto desta amostra revelaram que os sujeitos distinguiam
diferentes modalidades de aconselhamento de carreira, quanto a sua duracdo (actividades
breves vs actividades de longa duracdo), interaccao (com relacionamento pessoal entre cliente e
terapeuta vs sem interaccdo humana), e localizacdo (actividades desenvolvidas dentro do centro
de aconselhamento vs actividades desenvolvidas fora do espaco do centro de aconselhamento)
(Shivy & Koehly, 2002). Verificou-se também que esta distincdo era influenciada pelos factores
etnia, nacionalidade, tendéncia para a exclusao, codigo de personalidade baseado na tipologia
de Holland (1996), e experiéncia prévia no preenchimento de inventarios de interesses. Por
conseguinte, esta comparacao das diferentes modalidades de aconselhamento de acordo com
os trés critérios representava, maioritariamente, individuos de etnia branca, nacionais, com

reduzida tendéncia para a exclusao, e elevada flexibilidade face a escolha de carreira, com
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personalidades de trabalho Artisticas, Sociais, ou Empreendedoras, e com experiéncia prévia de
preenchimento de inventarios de interesses (Shivy & Kohly, 2002, p. 52). Por sua vez, e no que
respeita as preferéncias dos individuos face ao aconselhamento de carreira, os resultados
indicaram que esta amostra preferia obter aconselhamento fora do centro universitario, e com
moderado grau de envolvimento pessoal. Algumas das modalidades de aconselhamento de
carreira mais mencionadas foram a realizacdo de estagios ou internatos, as entrevistas a
empregadores, e as feiras de carreira/emprego. As suas preferéncias pela duracdo do
aconselhamento eram bastante variaveis. As preferéncias dos individuos eram influenciadas,
maioritariamente, pelos factores de estatuto socio-economico, estatuto ocupacional, e
experiéncia prévia de aulas ou sessdes de aconselhamento de carreira. Deste modo, estes
resultados representam fundamentalmente a opinido tanto dos individuos graduados, como dos
nao graduados, mas sem envolvimento em sessbes de aconselhamento. Em relacao ao estatuto
socioeconémico nao se registaram diferencas entre os individuos, em funcdo de terem ou nao

um trabalho em part-time, e de este ser ou nao desenvolvido dentro do campus universitario.

Nacionalidade
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Figura 1.22: Percepcdes e preferéncias de intervencdo na carreira (Shivy & Koehly,

2002)

Na figura 1.22 apresentam-se as relacbes identificadas por estes autores, entre as
percepcOes e preferéncias de intervencdo na carreira e um conjunto de factores soécio-
demograficos. Todas as variaveis sécio-demograficas influenciam de forma positiva e significativa
as percepcdes que os individuos desenvolvem acerca do aconselhamento, excepto a tendéncia
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para a exclusao, cuja relacao é negativa face as preferéncias dos sujeitos (representada a linha
tracejada). Por sua vez, todas as variaveis socio-demograficas consideradas parecem influenciar
de forma positiva e significativa as preferéncias dos individuos por uma dada modalidade de
aconselhamento.

Finalmente, os ultimos trés estudos apresentados neste ponto (Chang, Chou, & Cheng,
2007; Cheng, Chang, Yeh, 2004, 2003) versam sobre a avaliacdo das necessidades de
intervencao de carreira em individuos adultos.

O estudo de Chen, Chang, e Yeh (2003) visou avaliar a lacuna existente entre as
necessidades de intervencdo na carreira dos individuos trabalhadores e os programas de
desenvolvimento de carreira disponibilizados pelas organizacdes que 0s empregam, € 0 Seu
subsequente efeito sob o seu nivel de satisfacdo no emprego. Este estudo contou com a
participacdo de 367 individuos de I&D (investigacdo e desenvolvimento), junto dos quais se
procurou avaliar i) se individuos em fases distintas do desenvolvimento de carreira também
apresentam necessidades distintas de aconselhamento; ii) se o facto de a organizacdo nao
responder as suas necessidades de carreira por meio de um programa de intervencao adequada
influencia, de forma negativa, os seus niveis de satisfacdo com o emprego; e, iii) se o estadio de
desenvolvimento de carreira no qual os individuos se encontram pode actuar como um
moderador desse efeito negativo da lacuna entre necessidades e programas, na satisfacdo com
o emprego (Chen, et al., 2003).

Os resultados obtidos confirmam a existéncia de necessidades de carreira distintas em
diferentes estadios de carreira, apontando que os individuos na fase Estabelecimento sao os que
apresentam um nivel mais elevado de necessidades relacionadas com os objectivos de carreira e
também com os desafios de carreira, enquanto os individuos da fase Exploracao sdao os que
apresentam um nivel mais elevado de necessidades associadas as tarefas de carreira (Chen, et
al, 2003). Por outro lado, também se confirma que quanto maior a dificuldade das organizacdes
em satisfazer as necessidades de carreira especificas dos seus trabalhadores, menor a
satisfacdo dos individuo em relacao ao seu emprego. Além disso, o nivel de insatisfacao dos
trabalhadores parece ser maior quando as suas necessidades relativas aos desafios de carreira
nao sao satisfeitas, comparativamente com as suas necessidades de objectivos e de tarefas de
carreira. Finalmente, os estadios de carreira em que os individuos actuam como moderadores

na relacao existente entre a lacuna programas de desenvolvimento de carreira e necessidades de

141



Gestao Pessoal da Carreira: enquadramento conceptual

carreira, e os niveis de satisfacdo no emprego. Isto é, o nivel da (in)satisfacao dos individuos face
ao emprego resultante da lacuna entre os programas de desenvolvimento de carreira e as
necessidades de carreira, é tanto maior dependendo do estadio de desenvolvimento de carreira
dos individuos. Os individuos da fase Estabelecimento sdo os que demonstram os menores
niveis de satisfacdo no emprego, enquanto os individuos da fase “Manutencao” sdo os que
demonstram mais niveis de satisfacdo no emprego, comparativamente com as restantes fases,
(excepto para a fase Declinio), quando a percepcdo da lacuna entre os programas de
desenvolvimento de carreira e as necessidades de carreira é maior (Chen, et al, 2003).

O estudo desenvolvido pelos mesmos autores, um ano depois (Chen, et al, 2004),
procurou aprofundar os resultados previamente obtidos, explorando ainda i) se a lacuna entre os
programas de desenvolvimento de carreira e as necessidades de carreira dos trabalhadores,
influenciava a sua intencao de desistir; ii) se a satisfacdo no emprego poderia actuar como
moderadora dessa relacao.

Os resultados alcancados por estes autores confirmam, efectivamente, os resultados
previamente descritos, apontando para a existéncia de uma relacédo entre os diferentes estadios
de carreira e as diferentes necessidades de carreira, bem como, para a existéncia de uma
relacdo entre a lacuna dos programas de desenvolvimento de carreira e as necessidades de
carreira, e 0s niveis de satisfacao dos individuos em relacao ao seu emprego. Além disso, os
resultados obtidos permitiram confirmar as novas hipoteses de investigacao tecidas pelos
autores. Os resultados demonstraram que quanto maior a percepcdo da lacuna entre os
programas e as necessidades maior a intencdo dos individuos em abandonar a organizacao;
quanto maior o nivel de satisfacao dos individuos relativamente ao seu emprego, menor a
intencéo de desistir; e, finalmente, quanto maior a percepcao da lacuna entre os programas € as
necessidades menor a intencao dos individuos em abandonar a organizacao, caso apresentem
niveis elevados de satisfacdo no emprego (Chen, et al., 2004).

Um ultimo estudo no ambito desta tematica foi desenvolvido por Chang, Chou e Cheng
(2007) tendo objectivos muito semelhantes aos dos estudos previamente apresentados, mas
focando uma categoria profissional distinta — os profissionais de enfermagem. Os resultados
obtidos junto de 431 enfermeiros confirmaram os resultados obtidos nos estudos prévios, em
como face a diferentes estadios de carreira os individuos apresentam necessidades de carreira

diferenciadas. Os individuos do estadio Estabelecimento apresentavam diferencas
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estatisticamente significativas relativamente aos individuos do estadio Manutencdo, no que
respeita as necessidades de objectivos de carreira, e diferencas estatisticamente significativas
relativamente aos individuos dos estadios Exploracdo e Declinio, no que respeita as
necessidades de desafios de carreira (Chang, Chou & Cheng, 2007). Além disso, estes
resultados clarificaram a relacao entre a lacuna dos programas de desenvolvimento da carreira e
das necessidades de carreira, e 0 comprometimento organizacional e as intencdes de desistir,
sugerindo relacdes significativas entre as diversas variaveis. Concretamente, os autores
constataram que quanto maior a percepcao da lacuna por parte dos enfermeiros entre as suas
necessidades de carreira e os programas de desenvolvimento da carreira, maior a sua intencao
de abandonar o seu actual empregador. Por outro lado, os autores verificaram que quanto maior
o nivel de comprometimento dos individuos face a sua organizacdo menor a intencdo de
abandonar a organizacao, e quanto maior o nivel de comprometimento organizacional dos
individuos menor a influéncia da lacuna dos programas de desenvolvimento da carreira e das
necessidades de carreira, sob as suas intencoes de desistir.

A figura 1.23 apresenta uma sintese das principais conclusdes obtidas por estes estudos

referentes a avaliacao das necessidades de carreira dos individuos.
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Figura 1.23: Necessidades de intervencao na carreira e resultados vocacionais
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As setas continuas representam a existéncia de relacdes significativas e positivas entre
as variaveis e as setas tracejadas representam a existéncia de relagdes significativas mas
negativas entre as variaveis. Deste modo, conclui-se que o estadio de desenvolvimento de
carreira em que os individuos se inserem influencia o tipo de necessidades de carreira mais
vivenciadas pelos individuos. As necessidades de carreira, por sua vez, levam ao
desenvolvimento de determinadas exigéncias no que respeita 0s programas de desenvolvimento
de carreira. Quando essas exigéncias ndo obtém resposta, isto é, quando os trabalhadores
consideram que as suas necessidades de carreira ndo estdo a ser devidamente satisfeitas
através dos programas de desenvolvimento de carreira disponibilizados pelas organizacoes,
surge nos individuos a percepcdo de uma lacuna. Esta lacuna tem um efeito directo e negativo
sobre os niveis de satisfacdo no emprego e de comprometimento organizacional dos individuos,
e um efeito directo e positivo sobre as suas intencdes de desistir e abandonar a organizacao,
sendo que tanto a satisfacdo no emprego como o comprometimento organizacional se
relacionam também de forma directa, mas negativa, com a intencao de desistir. Além disso, esta
lacuna tem um efeito sob a intencao de desistir, mas que é mediado tanto pela satisfacdo no
emprego, como pelo comprometimento organizacional, pelo que quanto maior o nivel de
satisfacdo e de comprometimento dos trabalhadores, menor o impacto da lacuna nas suas

intencoes de desistir.

Avaliacdo da relacao terapéutica na intervencéo de carreira

Nesta etapa sao apresentados os estudos empiricos que versaram sobre a analise de
uma variavel muito especifica do processo de intervencao na carreira - a relacdo terapéutica,
também designada por relacdo de ajuda ou alianca de trabalho, entre cliente(s) e psicélogo(s).
Apesar de reconhecermos que o processo de intervencao na carreira vai bastante mais além
desta variavel, incluindo, por exemplo, e de acordo com o autor Wampold (1996), o /nsight
cognitivo, a experiéncia emocional, e as expectativas face a intervencao, optamos pela seleccao
exclusiva desta variavel essencialmente por duas razoes.

Em primeiro lugar, as expectativas face a intervencao foram ja trabalhadas no ponto

anterior deste trabalho, juntamente com as percepcdes, as preferéncias e as necessidades de
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intervencao de carreira. A decisao de trabalharmos esta variavel juntamente com outras variaveis
que ocorrem antes do aconselhamento de carreira deveu-se, fundamentalmente, ao facto de,
nos estudos recolhidos, os autores nao trabalharem as expectativas do ponto de vista do seu
impacto sob o processo terapéutico, mas antes focarem a congruéncia entre as expectativas dos
clientes e as percepcoes dos psicologos acerca dessas expectativas, bem como, a possibilidade
dessas expectativas, particularmente as irrealistas, serem modificadas de modo a que a
probabilidade e a predisposicao para o envolvimento no aconselhamento de carreira aumentem.

Em segundo lugar, o estudo empirico que sera apresentado nos capitulos seguintes
deste trabalho versa Unica e simplesmente sobre a analise da qualidade da relacdo terapéutica
estabelecida entre os participantes e a psicologa, ndo tendo sido foco de tratamento neste
trabalho dados relativos a avaliacao do /nsight cognitivo ou da experiéncia emocional associadas
ao processo de aconselhamento. Neste sentido, e para a realizacdo desta revisao de estudos
empiricos no ambito da relacéo terapéutica/alianca de trabalho, foram tidos em consideracao os
trabalhos de Kim e Atkinson (2002), Kim, Li, e Liang (2002), e, Multon, Kalton, Heppner, e
Gysbers (2003).

O estudo de Multon, Kalton, Heppner, e Gysbers (2003) visou explorar a possibilidade da
utilizacao de determinadas modalidades de resposta por parte do profissional de psicologia
contribuir, de forma positiva ou negativa, para a qualidade da relacao terapéutica, tal como
percepcionada pelos clientes submetidos a aconselhamento de carreira. Este estudo envolveu 19
profissionais e 26 clientes, em aproximadamente 80 sessdes de aconselhamento.

Os seus resultados evidenciaram que ha um conjunto de respostas verbais que sdo mais
frequentemente utilizadas pelos profissionais no decorrer das suas sessdes, especificamente, a
informacao, isto &, transmitir informacao relevante ao cliente, a parafrase, ou seja, sumariar as
principais ideias apresentadas pelo cliente, de acordo com as suas proprias palavras, e a
colocacao de questdes de resposta fechada, isto &, questdo do tipo sim/nao, representando 79%
da totalidade de respostas dadas pelos profissionais ao longo das sessdes (Multon, et al., 2003).
Profissionais com mais experiéncia de aconselhamento utilizam preferencialmente a parafrase e
as questdes de resposta aberta, ou seja, questdes que ndo impdem um estilo de resposta ao
cliente. No entanto, e contrariamente as expectativas dos autores do estudo, nenhuma destas
modalidades de resposta por parte do psicologo, nem qualquer outra das abrangidas pelo

estudo, se revelou como tendo qualquer tipo de influéncia positiva sobre a percepcao do cliente
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no que concerne a relacao terapéutica. A Unica variavel que se relacionou com a qualidade da
relacao terapéutica, e no sentido negativo, foi a auto-revelacdo por parte do profissional (Multon,
et al., 2003), apontando assim para uma fraca apreciacédo dos clientes relativamente a utilizacao
deste tipo de estratégia nas sessdes de aconselhamento de carreira. O grau de experiéncia
prévia do profissional em situacdes de aconselhamento de carreira parece ser um factor que
influencia também a percepcao da qualidade da relacdo terapéutica até a terceira sessao, sendo
que a partir desse momento a sua influéncia se desvanece. Este é um estudo impar no que
respeita a exploracao da relacdo entre as reaccdes do terapeuta e a percepcao da qualidade da
relacdo terapéutica do cliente. Dado que os seus resultados nao conseguiram demonstrar as
relacdes antecipadas, os autores apontam uma série de hipoteses a prosseguir em estudos
futuros que podem actuar como causas ou como mediadores das percepcdes de qualidade
acerca da relacao terapéutica.

Nos estudos seguintes, desenvolvidos por Kim e Atkinson (2002), e por Kim, Li, e Liang
(2002), a exploracao dos factores que influenciam positiva ou negativamente a qualidade da
relacao terapéutica, tal como percebida pelos clientes, continua a ser um objectivo. No entanto,
sao inseridos nesta analise, além de variaveis associadas ao proprio processo de intervencao,
um conjunto de varidveis inerentes aos proprios clientes e profissionais. Deste modo, a
percepcao da qualidade da relacao terapéutica ganha um novo enfoque, a partir da perspectiva
de aconselhamento multicultural.

No estudo desenvolvido por Kim e Atkinson (2002), os autores pretenderam avaliar de
gue modo a adesao dos clientes a determinados valores culturais, e a etnia e a expressao
cultural do profissional de psicologia, contribuiam para a percepcdo de uma relacao de
aconselhamento de qualidade. Utilizando uma amostra constituida por 112 participantes, os
autores constataram que a etnia do cliente era um factor poderoso, por si s, na predicao dos
niveis de positividade, ou seja, dos niveis de alegria, tristeza, ansiedade, ou indecisao, e dos
niveis de activacao, ou seja, niveis de movimento, relaxamento, envolvimento, ou afastamento
dos clientes face ao aconselhamento. Os profissionais de psicologia Europeus-americanos
comparativamente com os Asiaticos-americanos eram 0s que obtinham pontuacdes mais
elevadas em ambas as dimensdes (Kim & Atkinson, 2002). Por sua vez, a adesdo dos clientes a
valores a culturais asiaticos, quando conjugada com a etnia do profissional influenciava as suas

percepcdes de empatia, isto €, afinidade, de sentir-se compreendido, e de credibilidade, isto &,

146



Gestao Pessoal da Carreira: enquadramento conceptual

de perceber o profissional como competente, util, e de confianca. Os clientes com elevada
adesdo a valores a culturais asiaticos, quando atendidos por profissionais da mesma etnia,
percepcionavam os terapeutas como mais empaticos e mais crediveis. Isto significa que a
semelhanca ou dissemelhanca entre valores dos clientes e etnias e valores dos profissionais é
uma variavel que pode influenciar a percepcdo dos clientes acerca da qualidade da relacdo que
estabelecem com o profissional que lhes fornece apoio a carreira. No entanto, e contrariamente
as suas expectativas, a percepcao dos clientes acerca dessa semelhanca ou dissemelhanca nao
parece constituir-se como uma variavel moderadora da relacao entre a adesao dos clientes a
valores culturais asiaticos juntamente com a etnia do profissional, e a qualidade da relacéo
terapéutica, nas suas dimensdes de positividade, activacao, empatia, ou credibilidade.

0 estudo de Kim, Li, e Liang (2002) vem acrescentar algumas informacdes pertinentes
as conclusées previamente apresentadas, explorando inclusivamente outras relacbes que
previamente ainda nao tinham sido contempladas. Deste modo, os autores confirmaram que a
etnia do terapeuta é uma variavel com capacidade para influenciar a percepcao dos clientes
acerca da qualidade da relacdo terapéutica. Ou seja, a terapeuta Europeia-americana era
percebida como gerando niveis elevados de empatia. Além da elevada relacdo com os niveis de
empatia percebidos, Kim e Liang demonstram também a sua elevada relacdo com uma alianca
de trabalho percebida como sendo mais forte. Este estudo revelou igualmente que os objectivos
da sessao e a énfase na expressao do cliente influenciam a forma como esta relacao é
percepcionada. Uma adesao elevada a valores culturais asiaticos, juntamente com uma énfase
numa expressao emocional do cliente acerca dos seus problemas de carreira, esta associada a
uma maior percepcao de competéncia transcultural no profissional. Por seu turno, uma
abordagem a resolucao imediata do problema do cliente trazido para a consulta favorece a
percepcao de uma alianca de trabalho mais forte.

Na figura 1.24 encontram-se esquematizadas as principais relacdes evidenciadas ao

longo deste texto e que resultam dos trés estudos anteriormente explicitados.
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Figura 1.24: Factores da qualidade da relacao terapéutica

Avaliacao dos resultados, eficdcia, e impacto da intervencao de carreira

Neste subtema incluem-se os estudos desenvolvidos por Dik e Steer (2008), Raabe,
Frese, e Beehr (2007), Thomas e McDaniel (2004), Peng (2001), e Kossek, Roberts, Fisher, e
DeMarr, 1998). Os estudos de Raabe, e seus colaboradores (2007), e de Kossek, e seus
colaboradores (1998) reportam-se a avaliacdo de intervencdes desenvolvidas no ambito da
gestdo pessoal da carreira, com adultos trabalhadores. Por sua vez, os restantes trés artigos (Dik
& Steer, 2008; Peng (2001); e, Thomas & McDaniel, 2004) sdo referentes a avaliagdo de um
leque mais vasto de intervencdes de carreira, que nao versam especificamente sobre a gestao
de carreira.

Serdo aqui apresentados, de forma detalhada, apenas os dois primeiros estudos. Em
relacdo aos restantes, (que se encontram sumariamente descritos no quadro 1.5), iremos
debrucar-nos sobre alguns dos principais aspectos associados a metodologia da investigacao
efectuada. No caso das revisdes da literatura efectuadas previamente, nomeadamente, em

relacdo a avaliacdo das expectativas e das necessidades de intervencao na carreira, e a
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qualidade da relacao terapéutica estabelecida entre os seus intervenientes, o critério de decisao
para a seleccdo dos estudos foi um pouco distinto. Isto &, dada a transversalidade destes temas
a todas as intervencdes de carreira, foram detalhados os diversos estudos encontrados, quer se
referissem ou nao, a avaliacdo dessas variaveis no contexto de intervencdes de gestdo pessoal
de carreira. Contudo, no caso concreto da avaliacdo de resultados, pretendemos efectuar uma
revisao muito especifica em torno dos resultados decorrentes deste tipo de intervencdes, e sob o
formato de programas em particular. Infelizmente a revisao efectuada revelou que é escasso o
numero de estudos que, nos ultimos anos, se dedicou a avaliacdo dos resultados das
intervencdes de carreira, e que os estudos que se dedicaram especificamente a avaliacdo dos
resultados em intervencdes e programas de gestdo pessoal da carreira sao ainda mais escassos,
para ndo dizer mesmo praticamente inexistentes. Neste sentido, apesar do constante reforco da
parte de inumeros autores acerca da necessidade de se avaliarem as intervencdes de carreira,
este parece ser um assunto que caiu em desuso. Por este motivo, apenas se torna possivel,
nesta seccao do trabalho, apresentar dois exemplos de avaliacdo de programas no ambito da
gestdo pessoal da carreira. Como tal, considerou-se que uma revisdo em torno da avaliacdo da
generalidade das intervencoes de carreira saia do ambito deste trabalho, e portanto a opcao
recaiu sobre a realizacdo de uma reflexao em torno das principais opcdes metodologicas dos
restantes estudos recolhidos, e dos cuidados e das dificuldades que lhes estdo associadas, e o
seu possivel impacto sobre o0s resultados obtidos e as conclusdes inferidas.

Em 1998, Kossek e os seus colaboradores realizaram um estudo sobre a eficacia da
intervencdo no ambito da gestdo pessoal da carreira (Kossek, Roberts, Fisher, & DeMarr, 1998),
assentes nos principais pressupostos da teoria da expectativa-valor de Vroom (1964, cit. em
Kossek, et al., 1998), e de onde resultaram duas concepcdes complementares de carreira. Para
estes autores, a gestdo pessoal da carreira define-se como “a regularidade com que um
individuo se envolve na recolha de informacao, no planeamento, e na resolucdo de problemas e
na tomada de decisdes relacionadas com a carreira” (Kossek et. al., 1998, p. 938). Num
momento em que cada vez mais se fala da necessidade dos individuos assumirem um papel
activo na sua carreira (e.g., Arnold, 1997), Kossek e a sua equipa pretenderam explorar o modo
como os trabalhadores reagiam perante uma intervencao que 0s apoiasse neste processo de

maior responsabilizacao pela sua carreira. Assim, foram desenhadas duas abordagens
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exploratorios, a partir das quais se teorizou 0 modo como as percepcdes dos individuos acerca
da carreira influenciam a eficacia das intervencdes no ambito da gestao pessoal da carreira.

A primeira abordagem, designado por modelo mediador (Kossek et al., 1998, p. 945),
considera que as percepcoes de carreira sao mecanismos através dos quais a intervencao de
carreira influencia os comportamentos de gestdo pessoal da carreira dos individuos. Por outras
palavras, a intervencao de carreira instiga a mudancas nas percepcdes de carreira dos
participantes, o que, por sua vez, influi os seus comportamentos de gestdo de carreira. A
segunda abordagem, designada por modelo moderador (Kossek et al., 1998, p. 945), considera
que as percepcoes de carreira influenciam tanto a forma como os participantes reagem a
intervencdo, como os comportamentos de gestdo pessoal da carreira. Por outras palavras, os
efeitos da intervencdo no desenvolvimento de comportamentos de gestdo pessoal da carreira
estdo dependentes das percepcdes de carreira de cada um (e.g., se um individuo possuir
percepcoes de carreira mais elevadas, ha uma maior probabilidade da intervencdo provocar
efeitos positivos, e consequentemente, aumentar os comportamentos de gestdo pessoal de
carreira).

Ambos os modelos de carreira - mediador e moderador - se encontram representados na
figura 1.25. As setas continuas demonstram as relacdes antecipadas no primeiro modelo de
carreira, enquanto as setas tracejadas indicam as relacdes antecipadas no segundo modelo de
carreira.

As percepcoes de carreira explicitadas nesta abordagem foram baseadas na nocao de
expectativa-valor de Vroom (1964; cit. em Kossek et al., 1998), e podem ser de dois tipos: as
percepcdes de instrumentalidade, e as percepcdes de expectativa. As primeiras referem-se as
crencas dos individuos em como a aquisicao de competéncias de gestdo pessoal de carreira
podera favorecer o alcance de determinados resultados especificos desejados (Kossek et al.,
1998, p. 943). Incluem dois tipos de percepcoes: as atitudes de procura de informacdo, e a
motivacao para o treino de carreira. As atitudes de procura de informacdo permitem aos
individuos envolver-se em comportamentos de procura de informacao relevante, relativamente as
suas forcas e fraquezas, as suas necessidades desenvolvimentais, e ao seu desempenho no
actual contexto organizacional (Greenhaus, 1988; London & Stumpf, 1991; cit. em Kossek et al.,
1998, p. 938). A motivacao para o treino de carreira, por sua vez, possibilita que os individuos

se envolvam nas intervencoes de carreira através da crenca de que estas favorecerao a obtencao

150



Gestao Pessoal da Carreira: enquadramento conceptual

dos resultados de carreira desejados. As segundas referem-se as crencas do individuo em como
possui as competéncias necessarias para se envolver em comportamentos adequados de gestao
pessoal da carreira. Incluem dois tipos de percepcdes: a adaptabilidade, e a auto-eficacia na
carreira. A adaptabilidade é entendida como a capacidade do individuo para aceitar a mudanca e
se adaptar a novas circunstancias de carreira, internas ou externas a actual organizacdo, mesmo
quando estas ndo sao favoraveis (Kossek et al., 1998, p. 942). A auto-eficacia na carreira é a
crenca do individuo em como possui as competéncias necessarias para gerir de forma eficaz a

sua carreira.

Percepcdes de expectativas

[ Adaptabilidade ]I[ Auto-eficacia na carreira ]
Comportamentos de J

Programa de

. — o = = —) Gestao Pessoal de
treino

Carreira

Atitudes de procura de I Motivacdo para o treino
informacéao de carreira

Percepcdes de instrumentalidade

Figura 1.25: Abordagem a gestdao de carreira de Kossek, Roberts, Fisher, e DeMarr

(1998)»

Com a finalidade de testar ambas as concepcdes de carreira, Kossek e colaboradores
desenvolveram um estudo quasi-experimental (com as condicdes pré-teste e pos-teste, grupo

experimental e grupo de controlo), utilizando uma amostra de profissionais de uma empresa de

» Adaptado de “Career self-management: a quasi-experimental assessment of the effects of a training intervention”, E. Kossek, K.
Roberts, S. Fisher, e B. DeMarr, B, 1998, Personnel Psychology, 51, pp. 935-962.
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transportes nos Estados Unidos da Ameérica, submetidos a uma intervencao de gestdo pessoal
da carreira. Especificamente, este estudo pretendia avaliar o impacto da intervencdo no
desenvolvimento de um maior controlo, por parte dos participantes, sobre a sua carreira. A
intervencao desenvolvida sob a designacao de “Estratégias de crescimento individual”2 ocorreu
ao longo de trés dias, durante os quais os trabalhadores exploraram informacao sobre si, sobre a
organizacao em particular, e o mundo profissional em geral, e aprenderam estratégias que lhes
permitissem lidar com a mudanca.

Os resultados obtidos por estes autores sugerem a existéncia de uma relacédo entre a
participacdo na intervencdo em gestdo pessoal da carreira, e o desenvolvimento de
comportamentos de gestdo de carreira. No entanto, e contrariando as suas expectativas, esta
relacado é negativa, indicando que a frequéncia da intervencao de carreira reduz a probabilidade
de os individuos se voltarem a envolver, futuramente, em comportamentos e actividades de
gestdo pessoal da carreira. Além disso, as percepcdes dos individuos em relacdo a carreira
também pioraram apds a intervencao. Estes resultados sugerem que a intervencao produziu um
efeito sobre as percepcdes de carreira dos participantes (embora um efeito negativo), o que, por
sua vez, influenciou os seus comportamentos de gestdo de carreira (igualmente negativos),
comprovando assim o modelo de mediacdo desenvolvido pelos autores. O modelo de moderacao
nao obteve qualquer confirmacéo no estudo desenvolvido.

Mais recentemente, Raabe e os seus colaboradores desenvolveram um novo estudo
empirico baseado em duas novas abordagens a gestdo pessoal da carreira inter-relacionadas.
Ambas assentam as suas raizes num conjunto de trabalhos prévios desenvolvidos em torno da
teoria da auto-regulacdo da accdo (cf., Raabe, et al., 2007). Para estes autores, a gestdo pessoal
da carreira define-se como o conjunto de accdes que os individuos empreendem com a
finalidade de desenvolver a sua carreira (Raabe, Frese, & Beehr, 2007). E, apesar de as
organizacdes deverem apoiar os seus colaboradores a gerir activamente a sua carreira, é no
individuo que estes autores colocam essa responsabilidade. As principais relacdes antecipadas
por Raabe e 0s seus colaboradores em cada uma dessas abordagens, bem como, entre ambas
encontram-se explicitadas na figura 1.26.

A primeira abordagem a gestao pessoal da carreira reflecte os antecedentes necessarios

para o desenvolvimento e a execucao de comportamentos activos de gestao pessoal de carreira.

2 No original “Individual growth Strategies”, cit. em E. Kossek, K. Roberts, S. Fisher, e B. DeMarr, B, 1998, Personnel Psychology,
51, pp. 935-962.
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Por sua vez, a segunda abordagem incide sobre os consequentes da gestdo pessoal da carreira,
ou seja, explica os efeitos da implementacao activa de comportamentos de gestdo pessoal da
carreira na construcao de carreira.

Relativamente a primeira, os autores desenvolveram toda uma teorizacao em torno do
modo como uma intervencao de carreira, baseada na teoria da auto-regulacao, iria fomentar o
desenvolvimento de trés variaveis, que do seu ponto de vista, estariam relacionadas com a
gestao pessoal da carreira, e por sua vez, o0 modo como estas mediariam a relacao entre a
intervencado e o desenvolvimento de comportamentos de gestao pessoal da carreira. As variaveis
contempladas neste modelo incluem: i) o auto-conhecimento; ii) o comprometimento com
objectivos; e, iii) a qualidade do plano. O auto-conhecimento diz respeito ao conhecimento que o
individuo possui sobre si proprio, particularmente o que respeita as suas preferéncias, forcas e
fraquezas, e 0 modo como estas poderao ser aplicadas a favor da gestdo pessoal da carreira
(Raabe et al., 2007). O comprometimento com os objectivos envolve a definicao dos resultados
de carreira que o individuo pretende alcancar, bem como, o esforco e a persisténcia que esta
disposto a investir na sua obtencao. Por sua vez, a qualidade do plano diz respeito a diversidade
de accdes que o individuo coloca em pratica tendo em vista a obtencao os seus objectivos de
carreira. Deste modo, foi hipotetizado pelos autores que: i) a intervencao tem um feito positivo
sob as trés variaveis, isto é, o auto-conhecimento, o comprometimento com objectivos, e a
qualidade do plano; ii) o auto-conhecimento e a qualidade do plano influenciam, de modo
positivo, a qualidade do plano; e, iii) a qualidade do plano medeia a relacao entre as duas
variaveis prévias e a realizacdo de comportamentos de gestdo pessoal da carreira (Raabe et al.,
2007). Em relacdo a segunda, os autores exploraram o modo como a implementacao de
comportamentos adequados de gestao pessoal da carreira poderia contribuir para o alcancar de
determinados resultados de carreira. Os resultados de carreira contemplados incluem: i) a
implementacdo do plano; ii) a responsividade organizacional; e, iii) a satisfacdo na carreira. A
implementacao do plano de carreira diz respeito aos comportamentos que o individuo
desenvolve com a finalidade de transformar o seu plano em accdo. A responsividade
organizacional (Sturges, et al., 2000; cit. em Raabe et al., 2007) corresponde aos esforcos

empreendidos pela propria organizacao no sentido de proporcionar aos seus funcionarios

= No original Organizational responsiveness, termo utilizado por Sturges, Guest, e Davey (2000) para se referirem as estratégias de
gestao organizacional da carreira (cit. em Raabe et al., 2007, p. 301).

153



Gestao Pessoal da Carreira: enquadramento conceptual

Intervencao

Antecedentes

Comprometimento com
objectivos (Objectivos)

Qualidade do plano
(Planeamento)

Conhecimento das forcas e
fraquezas
(Recolha de informacéo)

Comportamentos activos de
gestao pessoal da carreira
(Execucao)

A

I Consequentes
| Respohsmdade Aumento salarial
organizacional
] 1 Mudanca na satisfacéo
J ' com a carreira
i Velocidade da
Implementacéo do -
. transicao no
plano de carreira
emprego

Figura 1.26: Abordagem a gestao de carreira de Raabe, Frese, e Beehr (2007)=

= Adaptado de “Action regulation theory and career self-management”, B. Raabe, M. Frese, e A. T. Beehr, 2007. Journal of Vocational Behavior, 70, pp. 207-311.
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oportunidades de treino e desenvolvimento (e.g. mentorado; networking informal; Raabe, et al.,
2007). A satisfacdo com a carreira diz respeito aos sentimentos positivos que o individuo
desenvolve como consequéncia da sua situacdo de carreira. Assim, foi hipotetizado pelos autores
que o desempenho de comportamentos de gestdo pessoal da carreira i) aumenta a
probabilidade da organizacdo responder positivamente a esses esforcos com mudancas
ambientais favoraveis, nomeadamente, através do aumento salarial, o que por sua vez, leva a
sentimentos de maior satisfacdo com a carreira; ii) aumenta a probabilidade do seu plano de
carreira ser implementado com sucesso, 0 que por sua vez, contribui para o aumento da
satisfacdo dos individuos com a sua carreira; e, iii) contribui directamente para uma maior
sensacdo de controlo e satisfacdo em relacao a carreira.

A viabilidade desta abordagem foi testada pelos seus autores, num estudo quasi-
experimental desenvolvido com 205 trabalhadores de uma empresa de tecnologia alema,
avaliados em quatro momentos distintos no tempo. A intervencao de carreira a que os individuos
foram submetidos no contexto da organizacao apresenta trés objectivos gerais. Especificamente,
a intervencao pretende: i) apoiar os individuos no desenvolvimento de objectivos de carreira,
partindo da identificacdo das suas ancoras de carreira; ii) estimula-los na procura de informacao
sobre si, mas também, referente a oportunidades de progressao e mudanca dentro da
organizacdo; e, iii) favorecer o desenvolvimento, e a implementacdo simulada, de planos
integrados de accao.

Os resultados alcancados apoiam praticamente todas as relacdes antecipadas tanto pelo
primeiro, como pelo segundo modelos. Relativamente ao primeiro modelo, a intervencao
desenvolvida tendo por base a teoria da auto-regulacao da accao, favoreceu o desenvolvimento
de um maior auto-conhecimento por parte dos individuos, um maior comprometimento com o0s
seus objectivos de carreira, e uma maior qualidade do planeamento da accado. Por sua vez,
também se verificou que tanto o auto-conhecimento, como o comprometimento com os
objectivos de carreira, beneficiavam a qualidade do plano, e que esta actuava como um
mediador entre a intervencao e os comportamentos activos de gestao de carreira. Relativamente
ao segundo modelo, os resultados, de um modo geral, foram consistentes com o esperado,
sugerindo que os comportamentos de gestdo pessoal da carreira estdao relacionados com a
responsividade organizacional, a implementacao do plano de carreira, e a mudanca na

satisfacéo de carreira. Também se verificou que a responsividade organizacional se relacionava
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positivamente com o aumento salarial, e este com a satisfacdo na carreira. No entanto, apesar
de se verificar uma relacdo positiva entre a implementacao do plano de carreira e um aumento
na possibilidade de transicdo entre empregos, nao se verificou uma relacao significativa entre
esta ultima variavel e a satisfacao de carreira dos trabalhadores.

Com base no exposto, concluimos que este estudo se constitui como um excelente
contributo para aumentar a nossa compreensao relativamente aos processos causais e
consequenciais associados ao envolvimento dos individuos em comportamentos de gestao
pessoal da carreira. No entanto, o seu foco encontra-se tao dividido entre o estudo do antes e do
depois desses comportamentos, que foi colocada pouca énfase nas variaveis que constituem o
préprio processo de gestao pessoal da carreira. Estranhamente este tem sido precisamente o
rumo que a investigacao em torno da gestao pessoal da carreira tem tomado nos ultimos dez
anos. Como tivemos oportunidade de verificar no ponto 2.4 deste trabalho, o foco da
investigacao empirica no ambito da gestdo pessoal da carreira tem sido colocado, cada vez
mais, nos consequentes pessoais e organizacionais associados a realizacao dos seus
comportamentos.

Em relacdo aos restantes trés estudos empiricos (Dik & Steer, 2008; Peng, 2001;
Thomas & McDaniel, 2004), a sua analise revelou entdo um conjunto de dificuldades,
particularmente, no que respeita as amostras seleccionadas, os instrumentos utilizados, e o
desijgn de investigacao escolhido.

No que respeita as amostras utilizadas, constatam-se um conjunto de constrangimentos.
Especificamente, os individuos sob os quais foram desenvolvidas as investigacdes eram oriundos
de procedimentos de amostragem que nao podiam assegurar a sua representatividade e
significancia. Todos os estudos recorreram a utilizacdo de amostras de conveniéncia,
procedimento que consiste em utilizar os individuos que estao mais facilmente acessiveis, e que
se disponibilizam voluntariamente para a participacéo na investigacao. Deste modo, os sujeitos
ficaram sujeitos a um critério de auto-seleccao, que pode indicar que estes individuos ja eram
diferentes, a partida, dos restantes que optaram por nao se inscrever para participar nos
programas de intervencao. Estes, por sua vez, acabaram, em alguns dos casos, por integrar 0s
grupos de controlo (e.g., Peng, 2001). No estudo de Dik e Steger (2008) os participantes foram,
inclusivamente, pagos pela sua participacdo na investigacao. Este procedimento ndo assegura,

assim, a distribuicao aleatoria dos clientes pelos diferentes grupos experimentais e de controlo, o
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que nao permite atribuir a mudanca encontrada apos a intervencdo exclusivamente a
intervencado realizada (Almeida et al., 2003, p. 79). Além disso, e dado que a maioria das
investigacdes teve que se sujeitar aos individuos que aceitaram voluntariamente colaborar na
recolha de dados, estes estudos apresentam um numero reduzido de sujeitos pelas diversas
condicoes de investigacdo (e.g., Peng, 2001). Um exemplo disso é o estudo desenvolvido por Dik
e Steger (2008) com quatro condicdes experimentais e uma de controlo, com cerca de 18
sujeitos em cada condicdo. Outro aspecto ainda a mencionar diz respeito as caracteristicas
socio-demograficas das amostras em questdo, que se caracterizam por um forte enviesamento,
particularmente no que respeita a etnia e o género (e.g., Peng, 2001; Thomas & McDaniel,
2004).

No que concerne os instrumentos de avaliacdo, utilizados como medidas de eficacia dos
programas de intervencdo na carreira, também foram detectados alguns problemas. Na
generalidade dos estudos, os instrumentos de avaliacdo estavam devidamente adaptados e
aferidos para a populacdo em causa. Contudo, face a determinados objectivos de avaliacao, dois
dos estudos (Dik & Steger, 2008; Thomas & McDaniels, 2004) optaram por criar alguns itens ou
mesmo alguns instrumentos que permitissem avaliar dimensdes especificas que se pretendia
terem sido devidamente trabalhadas ao longo das sessdes. Este aspecto coloca-nos algumas
restricbes aquando da interpretacao dos seus resultados, uma vez que esses instrumentos além
de carecerem da validade e fidelidade necessarias para que possamos confiar nos seus
resultados (Sexton, 1996), podem estar a desencadear os resultados que os seus autores
desejariam obter. Ainda no ambito da seleccao dos instrumentos, importa mencionar que os trés
estudos se basearam na utilizacao de medidas de auto-relato, que dependem da exclusiva
percepcao que o individuo tem si relativamente as questdes que lhe sdo colocadas, e que podem
nem sempre transparecer a realidade. Neste sentido, teria sido benéfica a utilizacdo da ja
referida abordagem multimodal aos dados (MclLeod, 2003), dado que multiplas perspectivas
podem produzir multiplos resultados.

No que respeita 0 design de investigacao seleccionado, os trés estudos utilizaram, no
minimo dois momentos de avaliacdo, um prévio, e outro posterior a realizacao do programa de
intervencdo. O estudo Thomas e McDaniel (2004) realizou ainda um estudo confirmatoério no
qual colmatou algumas das necessidades previamente sentidas e procurou confirmar os

resultados previamente obtidos. No entanto, de acordo com alguns autores (e.g., Maguire,
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2004), a avaliacao imediatamente apds o programa de intervencao pode revelar mais os efeitos
da memodria do que da propria intervencao, e s6 uma avaliacao mais longinqua no tempo revela
as verdadeiras mudancas provocadas. A introducdo de um terceiro momento de avaliacéo
(follow-up), com a finalidade de analisar a possibilidade dos efeitos da intervencdo se manterem
ao longo do tempo, facilita uma decisdo mais clara acerca da eficacia da intervencao.

Apesar de todas as criticas que sado aqui tecidas em torno destes trés estudos nao
pretendemos com isto retirar qualquer mérito aos seus autores e ao excelente trabalho
desenvolvido. Alguma avaliacdo ¢ melhor que nenhuma avaliacdo. No entanto, e tal como
alertado pelos proprios (e.g., Peng, 2001) a dificuldade em contornar estas contrariedades

metodoldgicas obriga a uma leitura cautelosa dos seus resultados e impede a sua generalizacao.
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Este capitulo apresenta a metodologia adoptada na realizacao de trés estudos empiricos
distintos, através dos quais se procedeu a avaliacao das expectativas, do processo, e dos
resultados de uma intervencao de carreira, junto de grupos de bolseiros de investigacao
cientifica. Assim, inicialmente, apresentam-se o0s objectivos, as hipoteses, e o plano de
investigacao que estdo subjacentes aos diversos estudos. De seguida, caracteriza-se a
intervencao de carreira, e descrevem-se os seus participantes. Conclui-se com a explicitacao das
medidas e dos procedimentos de recolha e andlise de dados. E de salientar que aspectos
metodoldgicos especificos a cada estudo serdo devidamente expressos, sempre que considerado

necessario, no capitulo seguinte, relativo a apresentacédo de resultados.

1. Enquadramento e objectivos

Na revisao da literatura tedrica e empirica, apresentada no capitulo prévio foram
salientados os principais modelos de gestao pessoal da carreira. Estes cingem-se as publicacoes
de Greenhaus e Callanan (1994), Noe (1996) e King (2000, 2001, 2004), o que nos leva a
concluir acerca da escassez de interesse cientifico pelo tdpico. No entanto, ha um outro aspecto
que esta literatura nos ressalta, e que diz respeito a existéncia de um conjunto de factores ou
varidveis que sao, mais ou menos, comuns aos diferentes modelos, e que parecem ser
incontornaveis aquando do desenvolvimento de intervencdes de gestao de carreira para jovens
adultos e adultos. Também se discutiram alguns dos modelos mais amplamente difundidos no
que concerne a avaliacdo de intervencdes psicologicas neste dominio. A este respeito, a
literatura reforca, ainda que sob a alcada de diferentes designacdes e fases do processo, que a
avaliacdo & uma componente nao s6 fundamental, como verdadeiramente indissociavel, do
desenho e da implementacao de programas de intervencao.

O presente estudo incide sobre o desenvolvimento e a avaliacdo de um modelo de
intervencao psicologica vocacional desenvolvido para apoiar uma populacao especifica do ensino
superior na gestdo pessoal da sua carreira. Concretamente, pretende-se avaliar as expectativas,
0 processo, e 0s resultados associados a implementacdo do programa Seminario de Gestao

Pessoal da Carreira, na sua versdo B (GPC-B; Taveira et al., 2009), destinado a promover
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competéncias de gestao de carreira junto da populacdo de bolseiros de investigacdo cientifica a
trabalhar na Universidade do Minho.

0 desenvolvimento desta investigacéo é orientado pelos seguintes objectivos especificos:

i) Aumentar o nosso conhecimento e a nossa compreensdo relativamente a
especificidade das expectativas, das percepcdes, e das preferéncias de intervencdo e de
aconselhamento na area da carreira, por parte dos bolseiros de investigacdo cientifica que se
inscrevem voluntariamente para frequentar o GPC-B;

i) Explorar o modo como os clientes avaliam a qualidade da relacdo de ajuda que
estabelecem com a profissional de psicologia, e a forma como a sua percepcao relativamente a
esta se modifica entre uma fase inicial e outra mais avancada do processo de intervencao; e,

i) Avaliar os resultados da intervencao no ambito da gestdo da carreira no que concerne
0 processo de exploracao de carreira e o tipo de preocupacdes de carreira, considerando
situacdes de comparacdo inter-grupal (e.g., grupo experimental e grupo de controlo) e intra-
grupal (e.g., pré-teste e pos-teste do grupo experimental), bem como, verificar a possibilidade de
manutencdo dos resultados da intervencao no periodo de seguimento (i.e., cinco semanas apés

a conclusao da intervencao; e.g., pré-teste, pos-teste e follow-up do grupo experimental).

2. Hipoteses

Na sequéncia dos objectivos de investigacao anteriormente explicitados, foram derivadas
hipoteses de investigacdo, organizadas de acordo com o seu foco de avaliacao, isto &, as
expectativas, a qualidade do processo de ajuda, e os resultados associados a intervencao de
carreira.

No que concerne a avaliacdo das expectativas de intervencado, estabeleceram-se as
seguintes hipoteses:

Hipotese 1: E esperado que os participantes que se inscreveram voluntariamente no
Seminario GPC-B apresentem, a partida, um conjunto de expectativas pré-definidas face a
intervencao proposta, conforme se detalhada nas seguintes sub-hipoteses:

H1.1: Prevé-se que os participantes esperem apoio na orientacdo da sua carreira, no

sentido de uma versao mais tradicional e estereotipada da intervencao vocacional;
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H1.2: Prevése queos participantes encarem o Seminario GPC-B como uma
oportunidade para trabalhar as suas preocupacdes exploratorias, tanto no que concerne a
exploracdo do mundo educativo, formativo, e profissional, como a exploracao de si proprios, € a
analise de perspectivas profissionais futuras;

H1.3: Prevé-se que o Seminario GPC-B possa ser percepcionado como uma
oportunidade para diminuirem as suas preocupacoes relativas a uma gestdo mais eficaz dos

diversos papéis de vida.

Relativamente & avaliacdo do processo de intervencao, foi antecipado o seguinte:

Hipotese 2: E esperada uma diferenca estatisticamente significativa na qualidade da
relacdo de ajuda, desenvolvida entre a psicologa e os clientes dos grupos submetidos a
intervencdo, do primeiro para o segundo momento de avaliacdo, conforme se detalhada nas
seguintes sub-hipoteses:

H2.1: Prevé-se um aumento estatisticamente significativo no numero de reaccoes
positivas ao processo terapéutico apontadas pelos clientes, do primeiro para o segundo
momento de avaliacao;

H2.2: Prevé-se uma diminuicao estatisticamente significativa no numero de reaccdes
negativas ao processo terapéutico apontadas pelos clientes, do primeiro para o segundo

momento de avaliacao.

Finalmente, e no que respeita a avaliacao dos resultados de intervencéo, procuraram-se
testar as seguintes hipoteses:

Hipotese 3: E esperada uma diferenca estatisticamente significativa entre os momentos
de pré-teste, posteste, e follow-up, nos grupos de bolseiros de investigacao sujeitos a
intervencao, no que respeita os resultados nas dimensdes de exploracdao de carreira,
nomeadamente:

Hipotese 3.1: Prevé-se um aumento estatisticamente significativo nos valores da
generalidade das dimensdes associadas as crencas, e aos comportamentos de exploracao de
carreira, assim como na reaccao Satisfacdo com a Informacéo, entre os momentos de pré e pos-

teste;
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Hipotese 3.2: Prevé-se uma diminuicao estatisticamente significativa nos valores das
reaccOes de Siress na Exploracdo Vocacional e Stress na Tomada de Decisdo, entre 0s
momentos de pré e pos-teste;

Hipotese 3.3: Prevé-se uma manutencdo dos resultados obtidos nas subescalas
referentes as crencas, aos comportamentos, e as reaccdes ao processo de exploracdo de

carreira, entre os momentos de pos-teste e follow-up.

Hipotese 4: E esperada uma diferenca estatisticamente significativa entre os momentos
de pré-teste, pésteste, e /follow-up, nos grupos de bolseiros de investigacdo sujeitos a
intervencado, no que respeita os resultados nas dimensdes de preocupacao de carreira, conforme
se detalha nas seguintes sub-hipoteses:

Hipotese 4.1: Prevé-se uma diferenca estatisticamente significativa nos valores das
subescalas relativas as preocupacées de Exploracdo, Estabelecimento, Manutencdo e Declinio
entre 0s momentos de pré e pos-teste;

Hipotese 4.2: Prevé-se uma manutencdo dos resultados obtidos nas subescalas
referentes a Exploracdo, Estabelecimento, Manutencdo e Declinio, entre 0s momentos de pos-

teste e follow-up.

Hipotese 5: E esperada uma diferenca estatisticamente significativa entre o grupo
experimental e o grupo de controlo, no que respeita os resultados nas dimensoes de exploracao
de carreira, nos momentos de pos-teste e follow-up, no sentido de resultados mais favoraveis no

grupo submetido a intervencao.

Hipotese 6: E esperada uma diferenca estatisticamente significativa entre o grupo
experimental e o grupo de controlo, nos resultados da medida de preocupacéo de carreira, nos
momentos de pos-teste e follow-up, no sentido de resultados mais favoraveis no grupo submetido

a intervencao.
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3. Plano de investigacao

A concretizacdo da presente investigacdo decorreu ao longo das trés fases que se

encontram ilustradas na figura 2.1.

Fase |

- Estudo 1: Estudo piloto do GPC-B

- Desenho e planeamento da versdo preliminar do programa de intervencéo na carreira — GPC-B
- Andlise das necessidades, problemas e recursos dos destinatarios e do contexto
- Definicdo do racional, objectivos, contetdos, actividades, e estratégias
- Formulacao do design e procedimentos de avaliacao

- Administracdo do GPC-B a um grupo piloto (n=5)

- Elaboracéo da versdo mais definitiva do programa GPC-B

|

Fase Il

- Estudo 2: Estudo do processo e resultado do GPC-B com a amostra global:
- Estudo 2.1: Expectativas face a intervencao (n=62)
- Estudo 2.2: Reaccdes ao processo de intervencao (n=59)
- Estudo 2.3: Eficacia num estudo com design pré- pds-teste (n=98)
- Estudo 2.4: Eficacia num estudo com design pré- pés-teste e follow-up (n=63)

|

Fase Il

- Estudo 3: Estudo do processo e resultados do GPC-B em grupos especificos de intervencao:
- Estudo 3.1: Reaccdes ao processo de intervencao (n=53)
- Estudo 3.2: Resultados pré- pos-teste (n=62)
- Estudo 3.3: Resultados pré- pés-teste e follow-up (n=34)

Figura 2.1: Fases do processo de desenho, implementacéo, e avaliacdo do GPC-B

A primeira fase corresponde ao desenvolvimento de um modelo e programa preliminar
de intervencdo com a finalidade de criar oportunidades aos bolseiros de investigacao para
reflectirem sobre a sua carreira — o Seminario GPC-B (Taveira et al., 2007). Neste sentido,
constituiu-se um primeiro grupo piloto, com cinco participantes que se inscreveram
voluntariamente, e ao qual foi aplicada a versdo preliminar da intervencdo e respectiva

metodologia de avaliacdo (Estudo 1). Os resultados deste estudo permitiram a obtencao de
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informacdes bastante pertinentes a partir das quais se considerou a elaboracdo de uma versao
mais definitiva do programa de intervencao.

A segunda fase corresponde ao Estudo 2, desenvolvido considerando a totalidade de
sujeitos constituintes do grupo experimental, submetido a intervencéao, e a totalidade de sujeitos
constituintes do grupo de controlo, ndo submetido a intervencao. Este engloba: i) o Estudo 2.1,
destinado a avaliacdo das expectativas dos estudantes face ao programa de intervencao; ii) o
Estudo 2.2, referente a avaliacdo das reaccdes dos estudantes face a qualidade da relacdo
terapéutica; e, iii) os Estudos 2.3 e 2.4, orientados para a avaliacdo da eficacia do GPC-B,
recorrendo o primeiro a um design pré e pos-teste, e o segundo a um design pré-teste, pos-teste,
e follow-up.

Finalmente, a terceira fase corresponde ao Estudo 3 do GPC-B, desenvolvido
considerando os grupos especificos de intervencdo como unidades de analise. Deste fazem
parte, por sua vez: i) o Estudo 3.1, relativo & avaliacdo das reaccdes dos grupos de estudantes
relativamente a intervencao; e, ii) os Estudos 3.2 e 3.3, referentes a avaliacdo dos resultados da
intervencao, por grupo especifico de intervencao, e utilizando para o efeito um design pré e pos-

teste, no caso do primeiro, e um design pré-teste, pos-teste, e follow-up, no caso do segundo.

4. 0 Seminario de Gestao Pessoal de Carreira para Bolseiros de Investigacao

Neste ponto do trabalho visamos efectuar uma apresentacdo do modelo de intervencao
psicolégica desenvolvido especificamente para apoiar os bolseiros de investigacao cientifica da
Universidade do Minho, na gestdo pessoal da sua carreira. Primeiramente, é apresentado o
racional do GPC-B, partindo de um breve enquadramento tedrico no ambito das necessidades e
das problematicas de vida/carreira, experienciadas por este grupo particular da populacao do
ensino superior, com a finalidade de justificar o interesse pelo estudo e apoio a carreira destes
individuos. De seguida, sdo explicitados os objectivos, a estrutura e os conteldos da intervencao

GPC-B.
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4.1 Avaliacao de necessidades e racional do programa

Em Portugal ndo existem dados concretos acerca do numero total de bolseiros de
investigacao cientifica. De acordo com dados oficiais da Fundacao para a Ciéncia e Tecnologia
(FCT, 20071, no ano de 2007, existiam 409 unidades/centros de investigacdo, correspondendo
a um total de 3710 bolseiros de investigacao. No entanto, estima-se que o valor real de bolseiros
de investigacao cientifica em Portugal se aproxime dos 10.000. Uma analise detalhada dos
dados da FCT indica uma forte evolucdo no numero de candidaturas, e respectiva concessao, de
bolsas de investigacao, entre 1999 e 2007. Em 1999 foram realizadas, aproximadamente, 1400
candidaturas, tendo sido aceites para financiamento cerca de metade. Ja em 2007, o nimero de
candidaturas praticamente triplicou, tendo sido atribuidas bolsas a cerca de 2000 candidaturas.
Da totalidade de bolsas concedidas em 1999, cerca de 400 foram atribuidas a sujeitos do sexo
feminino. Em 2007 este numero aproximou-se dos 1200. Se considerarmos a concessao de
bolsas de investigacao cientifica por faixa etaria, verifica-se que 41% dos bolseiros portugueses
possui idades compreendidas entre os 25 e os 30 anos, verificando-se, também, uma forte
atribuicao de bolsas para pessoas nos escaldes etarios imediatamente antes e apds a referida
fase etaria (menores de 25 anos, e na faixa etaria dos 30 aos 35 anos, respectivamente). A
maioria das bolsas atribuidas centra-se nos dominios cientificos da engenharia e tecnologia
(20%), ciéncias naturais (20%), e ciéncias sociais (19%), embora se verifique, também, a
concessdo de bolsas na area das ciéncias médicas e da saude (14%), humanidades (12%),
ciéncias exactas (11%), e ciéncias agrarias (4%), apesar com menor impacto.

Os bolseiros de investigacdo cientifica sdo entendidos ao longo deste trabalho como um
grupo vasto e heterogéneo de pessoas, que se caracteriza por estar a receber uma contrapartida
financeira pelo seu envolvimento em algum tipo de projecto de investigacao cientifica, seja no
ambito da realizacdo de uma tese, conducente a obtencao do grau de doutor (aluno/a de
doutoramento?), seja no seio de uma equipa, a trabalhar no espaco de um centro de
investigacao (investigador/trabalhador cientifico).

Até muito recentemente, o interesse pelo estudo das necessidades e problematicas

associadas aos bolseiros de investigacao cientifica foi reduzido, para ndo dizer praticamente

' Informacao retirada do sitio da FCT. Disponivel em: http://www.fct.mctes.pt/unidades/index.asp?p=1 (Outubro de 2009).
= Os alunos envolvidos em projectos de iniciacdo a investigacao cientifica, ou projectos de investigacao cientifica conducentes a
obtencéo do grau de mestre ndo foram considerados neste estudo.
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inexistente. Esta situacao nao &, contudo, exclusiva de Portugal, dado que um pouco por todo o
mundo constatamos que sdo escassas as publicacdes que versam sobre este grupo especifico
da populacao do ensino superior.

Esta situacao de desinteresse e inconstancia na recolha, analise, e tratamento de dados
relativos a bolseiros de investigacdo cientifica tem tornado dificil a sistematizacdo de
conhecimentos, num corpo teorico e empirico, de rigor cientifico. No entanto, tendo em
consideracdo a relevancia ndao s6 numeérica, mas também cientifica, que este grupo especifico
da populacdo do ensino superior alcancou, ao longo dos ultimos anos, no panorama cientifico
portugués, considera-se pertinente abordar a heterogeneidade de temas e situacdes que lhe
estao associadas.

Um dos temas que tem sido alvo de alguma atencdo de investigadores nacionais e
internacionais, prende-se com a analise da experiéncia do bolseiro de investigacao cientifica, a
luz da construcdo dos seus projectos vida/carreira. Os escassos estudos empiricos
desenvolvidos neste ambito (e.g., Aratjo & Sousa, 2008; Golde & Dore, 2001) tém trazido um
conjunto de contribuicdes que pode ser organizado nas seguintes trés categorias: i) percepcoes e
preocupacdes de carreira no periodo pré-bolseiro de investigacao; ii) percepcdes e preocupacdes
de carreira no periodo de vivéncia da experiéncia de bolseiro de investigacao; e, iii) percepcoes e
preocupacdes de carreira no periodo pos-bolseiro de investigacao.

Os estudos que focam o periodo prévio ao ingresso do bolseiro num projecto de
investigacao cientifica tém -se centrado em averiguar as motivacdes por detras desta tomada de
decisao. De um modo geral, os estudos sao consistentes ao afirmar que esta decisao esta, surge
associada a ponderacao de dois factores.

Por um lado, antecipam que o seu envolvimento num projecto de investigacao podera
ser um facilitador na obtencéo do seu objectivo profissional preferencial - o ingresso na carreira
académica. Um estudo desenvolvido por Golde e Dore (2001) envolvendo 4114 alunos, com
pelo menos dois anos de frequéncia num programa doutoral, representativos de vinte e sete
universidades do estado de Wisconsin, nos Estados Unidos da Ameérica, verificou que a questao
“Estaria interessado/a em obter um emprego académico em qualquer momento do seu futuro?”
63% dos alunos responderam afirmativamente.

Também em Portugal, um estudo qualitativo desenvolvido em torno da experiéncia de

vida de 54 bolseiros portugueses revelou que a generalidade dos bolseiros de investigacédo
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cientifica é aspirante a carreira académica (Aratjo & Sousa, 2008, p. 13). No entanto, enquanto
no nosso pais os bolseiros tém bastante presente as dificuldades inerentes a concretizacdo
dessa aspiracdo, o0s jovens investigadores americanos créem ser realista (48.2%) ou,
possivelmente realista (43.1%) a obtencdo de um emprego académico.

Por outro lado, os bolseiros portugueses consideram que o envolvimento num projecto
de investigacao podera funcionar como retardador da entrada num mercado de trabalho cada
vez mais tumultuoso e incerto. Se até ha uns anos possuir um diploma era garantia de um
emprego rapido, estavel, e bem remunerado, as actuais circunstancias econdémicas indicam que
o mercado de trabalho ndo tem capacidade para absorver a quantidade de jovens licenciados
que todos os anos saem das universidades (Azevedo & Fonseca, 2007). Assim sendo, dados os
actuais constrangimentos na transicdo universidade - mercado de trabalho, bem como, a
necessidade de assegurar alguma fonte de subsisténcia, as bolsas de investigacao cientifica
acabam por ser vistas como refigios para o desemprego (Aratjo & Sousa, 2008, p. 75). E
importante salientar, ainda, que qualquer que seja a motivacdo preponderante para o
envolvimento num projecto de investigacao, a literatura parece ser unanime em considerar que
esta decisao carece de exploracao, tanto no que respeita a aspectos relacionados com o papel
do bolseiro de investigacdo (e.g., tempo, dinheiro, perseveranca), como em relacdo a percursos
de carreira alternativos (e.g., industria, governo) (Araujo & Sousa, 2008; Golde & Dore, 2001).

Relativamente ao periodo de vivéncia do papel de bolseiro de investigacéo, os cientistas
tém estado particularmente focados na avaliacdo do impacto que o envolvimento num projecto
de investigacao tem nas diversas areas de vida/carreira do bolseiro. A soliddo/isolamento, a
falta de auto-confianca, e a dificuldade na gestao dos diversos papéis de vida, sao alguns dos
temas mais debatidos entre a comunidade académica e cientifica ao longo deste processo (e.g.,
Aratjo & Sousa, 2008; Davis & Parker, 1997). Tradicionalmente, a actividade do bolseiro de
investigacdo estava associada a um trabalho dificil, rotineiro, e solitario. O bolseiro trabalhava de
forma isolada, encontrando-se com os) seu(s) orientador(es) e/ou colegas apenas
esporadicamente. Esta situacdo, considerada por muitos, altamente desmotivadora (Davis &
Parker, 1997), esta, no entanto, a ganhar novos contornos. Apesar de ser um critério que varia
em funcao das instituicdes, das areas, e dos programas de investigacdo, cada vez mais a
producéo de conhecimento cientifico ocorre no seio de equipas de investigacao. Além disso,

como estratégia para combater estes sentimentos de solidao e isolamento, algumas entidades
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(e.g., a Unidade de Consulta Psicolégica Clinica, do Servico de Psicologia, da Universidade do
Minho) tém ja investido na criacdo de grupos de suporte formal (e.g., Programa “Como
sobreviver a uma tese”), e informal (e.g., Grupo de Doutorandos Anénimos), com a finalidade de
proporcionar aos bolseiros um espaco de convivio e partilha das suas experiéncias e angustias.

A falta de auto-confianca que, muitas das vezes, os bolseiros declaram experienciar ao
longo do percurso de investigacao, € outro dos temas que mais tem captado a atencdo dos
autores. Este sentimento de falta confianca/inseguranca acerca das competéncias, capacidades,
e conhecimentos, para empreender com sucesso um projecto cientifico, esta, na maioria das
vezes, associado a dois aspectos distintos. Por um lado, os sujeitos desconhecem as exigéncias
e desafios subjacentes a um projecto de tal envergadura. No estudo realizado por Golde e Dore
(2001), grande parte dos alunos avaliados referiu possuir apenas uma vaga ideia acerca do que
envolve elaborar e concretizar um projecto de investigacao, aquando da sua tomada de decisao.
Por outro lado, possuem uma fraca percepcdo de auto-eficacia na tarefa, dado que, muito
raramente, tiveram oportunidades para se expor, a situacdes prévias, de cariz semelhante (por
exemplo, ao nivel da licenciatura). A este respeito, algumas instituicbes do ensino superior
portugués estimulam, e proporcionam aos seus alunos oportunidades de envolvimento em
actividades de investigacado, quer mediante o acesso a bolsas de iniciacao cientifica, quer através
da colaboracao em projectos de investigacdo dentro e fora das unidades curriculares (e.g.,
Escola de Psicologia da Universidade do Minho).

No que concerne o topico da gestdo de papéis de vida, os autores identificaram,
unanimemente, que a dedicacdo exclusiva e excessiva ao projecto de investigacao tem
implicacdes ao nivel do bem-estar fisico e psicologico do bolseiro, afectando, por consequéncia,
a sua vida pessoal, familiar, e social (e.g., Davis & Parker, 1997). A dificuldade e, por vezes,
incapacidade por parte dos bolseiros para distinguir, de forma adequada, os tempos de trabalho
e nao-trabalho (Aratjo & Sousa, 2008) estdo associadas a factores, tais como, a auséncia de um
horario de trabalho claramente definido, a flexibilidade na gestdo e organizacao das tarefas e
subtarefas necessarias para a concretizacao do trabalho, bem como, a inexisténcia de avaliacdes
periddicas. Como consequéncia, grande parte dos bolseiros de investigacdo vivencia diariamente
um conjunto de tensdes e desequilibrios entre os seus projectos profissionais, e o0s projectos da
sua esfera pessoal (e.g., formar uma familia; conviver com os amigos). Estabelecer um tempo e

um espaco para o projecto, envolver-se em actividades ludicas e recreativas, conviver e partilhar
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experiencias e emocdes, e cuidar de si proprio/a sao algumas das estratégias recomendadas
para minimizar os prejuizos que o envolvimento na investigacao pode acarretar.

O periodo pos-conclusdo do projecto de investigacdo esta envolto num conjunto de
duvidas, angustias, e reflexdes que tém, também, sido alvo de escrutinio na literatura. Neste, os
bolseiros concretizam um balanco dos beneficios alcancados pelo seu investimento na
investigacao (particularmente, em termos das suas competéncias) e, simultaneamente, avaliam
as suas perspectivas profissionais futuras. De um modo geral, o trabalho de investigacao é
considerado um investimento significativo (e.g., em termos de tempo e dinheiro) para os
bolseiros (Smallwood, 2004), mas que lhes permite uma aproximacao as suas aspiracoes de
carreira. Os programas e projectos de investigacao tém um papel preponderante na preparacao
dos alunos para o desempenho futuro de papéis em posicdes académicas ou empregos ligados
a investigacao. Por exemplo, no estudo de Golde e Dore (2001), 65.1% dos alunos estudados
referiram sentir-se bem preparados pelo seu programa para conduzir uma investigacao, e 53.6%
dos alunos tinham tido oportunidade para desenvolver competéncias na area do ensino. No
entanto, os programas e projectos de investigacdo dificilmente promovem a exploracdo e
obtencao de empregos alternativos, fora do ambito da academia e investigacao, nomeadamente,
no governo, na industria, ou na administracao publica. Apesar das instituicdes de ensino serem
responsaveis por ajudar os bolseiros a explorar novas possibilidades de carreira (por exemplo,
através da realizacdo de workshops, de estagios, ou internatos), muito raramente essas
oportunidades estao disponiveis. Por conseguinte, frequentemente os bolseiros de investigacao
reconhecem que, além de nado estarem capazes de identificar opcoes de carreiras fora do meio
académico, também nao estdo preparados para enfrentar as necessidades de uma forca de
trabalho em mudanca (Nyquist & Wulff, 2000).

Dada esta breve revisao em torno dos principais problemas e perspectivas que pautam a
vida/carreira dos bolseiros de investigacao cientifica, facilmente se compreende que este € um
segmento significativo da populacdo do ensino superior que necessita de servicos de carreira
especializados. Apesar da evidéncia, sdo ainda escassos 0s servicos de carreira que investem no
apoio a uma tomada de decisao consciente e informada por parte dos bolseiros de investigacao
face aos seus objectivos pessoais e profissionais. Esta situacao em muito se deve a crenca
amplamente disseminada de que os bolseiros estao muito focados na sua carreira e, por

conseguinte, ndo necessitam de apoio a sua gestdo (Luzzo, 2000). No entanto, se
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considerarmos a complexidade de assuntos que muitos destes investigadores enfrentam, alguns
dos quais ja supracitados, facilmente se compreende a necessidade, e importancia, de que se
revestem, em particular para esta populacao, os servicos de gestao de carreira.

Neste sentido, conclui-se que 0s servicos e programas compreensivos e sistematizados
de gestdo de carreira para bolseiros de investigacdo cientifica devem basear-se num sélido
conhecimento acerca de quem eles sdo, e 0 que eles identificam como sendo as suas
necessidades, problemas, e preocupacdes, dentro e fora da instituicdo que os acolhe. Devem ser
geridos por profissionais com formacao, competéncias, e conhecimentos na area da carreira
adequados para os apoiar nas suas especificidades. E, finalmente, devem instiga-los a ter um
papel mais activo no desenvolvimento da sua propria carreira, nomeadamente, através do
aumento do conhecimento acerca de si proprios, das oportunidades educativas, formativas e
profissionais e, do processo de tomada de decisdo. O processo de apoio & gestao de carreira dos
bolseiros de investigacao deve ter como finalidade ultima o desenvolvimento um projecto
individual, que resulte de um equilibrio entre os desejos e as possibilidades pessoais, e as
necessidades de uma sociedade e economia cada vez mais globais (Nyquist & Wulft, 2000).

O projecto Seminario de Gestdo Pessoal da Carreira (GPC; Taveira, et al., 2007) nasceu
no ano de 2006, no seio de uma equipa de técnicas de Psicologia, com especializacao na area
da Psicologia Vocacional, que colaboravam no Servico de Consulta Psicologica e
Desenvolvimento Humano, da Universidade do Minho (SCPDH-UM). Este projecto possui as suas
raizeés num conjunto diverso de conhecimentos teodricos e empiricos que foram,
sistematicamente, recolhidos, actualizados e expandidos ao longo dos ultimos anos.

O projecto GPC considera que a gestdo pessoal da carreira diz respeito a um processo
que assenta na exploracao vocacional, no desenvolvimento de objectivos, no delineamento de
planos de accao, e na obtencao de feedback, tendo em vista a resolucdo de problemas e a
tomada de decisao relativas a carreira, devendo ocorrer de forma continua e regular ao longo de
todo o ciclo de vida de um individuo (Taveira, 2009). Esta definicdo encerra em si praticamente
todos os aspectos pertinentes relativos ao racional tedrico que sustenta este projecto. Ao longo
de toda a vida, cada sujeito &, sistematicamente, chamado a resolver problemas e a tomar
decisbes referentes a sua carreira. Estas situacdes servem de estimulo para que ele se envolva
no desenvolvimento e na implementacao de comportamentos de gestao de carreira. No entanto,

a maioria das pessoas nao apresenta conhecimentos nem competéncias adequadas na gestao
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da sua carreira. Por este motivo, e dado o seu caracter preventivo e desenvolvimental, pretende-
se com este projecto introduzir os seus destinatarios na tematica da gestao pessoal da carreira,
antecipando eventuais necessidades e dificuldades de carreira, tipicas da fase de
desenvolvimento em que se encontram, mas também, das fases subsequentes. Assim sendo, a
primeira etapa deste projecto consiste em apoiar os seus participantes na tarefa que Greenhaus
e Callanan (1994) designam por exploracao de carreira, e que King (2004) designa por mapear
a situacdo. De um modo geral, pretende-se, nesta fase, estimular os participantes a
desenvolverem um papel activo na recolha e na analise de informacdo pertinente que lhes
permita resolver eficazmente as suas dificuldades de carreira. Neste sentido, sao trabalhadas as
dimensdes cognitivas, comportamentais, e afectivas do processo de exploracao, de acordo com
0 modelo sugerido por Stumpf, Colarelli e Hartman (1983). As dimensdes cognitivas dizem
respeito as crencas dos participantes relativamente ao grau de importancia e utilidade percebida
do processo de exploracado. As dimensdes comportamentais envolvem o onde, como, e quanto
explorar. E, as dimensodes afectivas incidem sobre as reaccdes aos resultados da exploracao.
Esta questdo da exploracdo é trabalhada, de forma sistematica ao longo de varias sessdes, com
a finalidade de permitir aos participantes: i) analisar e reflectir a sua historia individual de
carreira, em termos pessoais, académicos, profissionais, sociais, e de lazer; ii) favorecer a
valorizacdo de si proprios através do auto-conhecimento centrado nos interesses, nas
competéncias, nos valores, nas aptidoes, e nos projectos cientificos e de trabalho, adquiridos em
diferentes contextos ao longo da vida; iii) fomentar o reconhecimento da rede de suporte social e
das influéncias exercidas por esta nas decisdes de carreira; e, iv) apoiar a procura e exploracao
de informacao relativa ao mundo educativo, formativo, e profissional, e a sua aplicacéo na vida
quotidiana.

Tendo por base as informacdes obtidas durante o processo exploratorio, € a sua
interpretacao a luz das caracteristicas de si proprios e do mundo, a segunda etapa do projecto
GPC consiste em apoiar os participantes no estabelecimento de objectivos de carreira, e no
desenvolvimento de um plano de accdo que tenha em vista a sua concretizacdo (Greenhaus &
Callanan, 1994). O que se pretende é estimular o aperfeicoamento da capacidade de
planeamento e decisao pessoal sobre a carreira, através do desenvolvimento de objectivos
futuros a curto, médio, e longo prazo, de forma clara, precisa e realista, bem como, favorecer o

desenvolvimento de competéncias no @mbito da resolucdo de dilemas e transicoes vocacionais.
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A terceira etapa do projecto GPC envolve o que ambos os autores referem como a
implementacdo de estratégias de carreira (Greenhaus & Callanan, 1994; King, 2004). Depois de
definidos os objectivos a que cada sujeito se propds alcancar, e de delineado um plano integrado
e reflectido de accao, cada um deveria ser capaz de concretizar as estratégias por si definidas, e
constantemente monitorizar o seu progresso perante tais objectivos. No contexto do seminario, é
possibilitado aos participantes o ensaio, em contexto protegido, da execucao dos seus objectivos
de vida.

No final da participacdo nas trés etapas do projecto é esperado que os participantes
tenham desenvolvido uma visdo mais positiva acerca do seu futuro e, que sejam capazes de
consolidar e generalizar as aprendizagens desenvolvidas no ambito da gestao pessoal da carreira
para outros contextos, situacdes, e problematicas de vida. Em termos mais latos, pretende-se,
que a frequéncia deste projecto possibilite aos participantes desenvolver a sua capacidade de
adaptabilidade a carreira (Savickas, 2005). A adaptabilidade ¢ entendida como o conjunto de
recursos, estratégias, e processos que os individuos utilizam com a finalidade de se ajustarem as
tarefas de desenvolvimento vocacional e, deste modo, construirem as suas carreiras. Destes,
consideramos que o projecto GPC podera ser particularmente Gtil no aumento das competéncias
de preocupacdo e confianca na carreira. A preocupacao de carreira estimula os sujeitos a
anteciparem as tarefas e transicdes vocacionais mais préximas, e a envolverem-se em
actividades e experiéncias que favorecem o desenvolvimento de um plano de accao tendo em
vista uma resolucdo bem sucedida. Por sua vez, a confianca na carreira estda associada a
sentimentos de auto-eficacia por parte do individuo. Isto &, corresponde as crencas do sujeito em
como possui todas as competéncias necessarias para resolver com sucesso as tarefas, os
desafios, e os obstaculos, com os quais se depara ao longo do seu percurso de vida.

E importante salientar que o Seminario de Gestdo Pessoal da Carreira integra,
actualmente, trés intervencdes vocacionais especializadas. A primeira, o Seminario de Gestao
Pessoal da Carreira, versdo A, é dirigida aos alunos dos anos intermédios dos estudos de
graduacao e pos-graduacao (GPC A; Taveira, et al, 2006). A segunda intervencao, o Seminario
de Gestdo Pessoal da Carreira, versdo B, surgiu pouco tempo depois, e é vocacionada para
promover as competéncias de gestdo pessoal da carreira em jovens adultos, bolseiros de
investigacdo e de doutoramento, envolvidos em projectos de investigacdo cientifica (GPC B;

Taveira, et al., 2007). Por sua vez, a terceira intervencdo, o Seminario de Gestdo Pessoal da
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Carreira, versao C, foi desenvolvida também no ano de 2007, pouco tempo depois da segunda,
e é especializada no atendimento a adultos profissionalmente activos que desejem potenciar as

suas oportunidades de desenvolvimento de carreira (GPC C; Taveira, et al., 2007).

4.2 Objectivos, estrutura e contetidos

0 GPC-B compreende sete sessdes de intervencdo na carreira, organizadas em quatro
momentos, especificamente: i) uma sessdo de pré-teste; ii) quatro sessdes, com periodicidade
semanal, de 120 minutos cada, em ambiente de pequeno grupo (entre 2 a 9 participantes), com
vista a apoiar os participantes na analise da sua trajectoria pessoal de carreira, no balanco e
conhecimento de competéncias, na concepcao de objectivos a curto, médio, e longo prazo, no
teste de hipoteses e, na suscitacdo do empreendedorismo face a propria carreira; iii) uma
sessdo de pos-teste; e, iv) uma sessdo de follow-up. No quadro 2.1 apresentam-se de forma
resumida os principais objectivos, bem como alguns exemplos de actividades, associados a cada
sessao do programa de intervencéao.

A sessao O, Iniciar, constitui-se como uma sessao de acolhimento e envolvimento inicial
entre todos os intervenientes no processo de intervencdo. Tem como preocupacao primordial a
criacdo de condicdes para que os participantes possam ficar a conhecer-se, mas também, para
que desenvolvam uma relacao de ajuda empatica, positiva, e colaborativa com a psicologa,
estabelecendo-se, deste modo, uma atmosfera de grupo adequada. Inclui ainda a administracao
de um conjunto de instrumentos que constituem o pré-teste, a exploracdo e avaliacao das
expectativas, motivacdes, e mitos dos participantes face a intervencao e ao papel da psicéloga, e
a identificacao dos objectivos e necessidades individuais de apoio. Prossegue-se através de uma
introducdo ao processo de gestdo pessoal da carreira, na qual se explicitam alguns dos
conceitos que serao mais frequentemente trabalhados ao longo do programa - nomeadamente, o
conceito de carreira, a carreira profissional, a profissao, o emprego, o trabalho, e o lazer, - e
efectua-se a apresentacao dos temas, objectivos, e estrutura geral do programa. Definem-se
regras de funcionamento do grupo, tais como, nomeadamente, a pontualidade, a assiduidade, a
confidencialidade, e a postura pro-activa nas sessbes, e estabelece-se um contrato de

participacdo. Conclui-se com a calendarizacdo das proximas sessdes, a avaliacdo subjectiva da
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sessdo através da aplicacdo do Comentario Pessoal da Sessdo, e a motivacdo para o tema e
principais conteudos da proxima sessao.

A sessao 1, Percurso de Carreira, consiste em apoiar os participantes na analise da sua
trajectdria pessoal de carreira. Neste sentido, ao longo desta sessdo pretende-se efectuar o
levantamento da histéria de vida do participante, apoiando-se a reflexdo sobre as suas
experiéncias significativas nas componentes pessoal, social, escolar, e profissional. E também
sustentada a identificacdo da sua rede de relacdes pessoais, permitindo-se a consciencializacao
acerca da dimensao relacional das aprendizagens efectuadas. Integra-se o trabalho de
doutoramento ou de investigacao no contexto mais amplo da historia de carreira/vida. Conclui-se
com a avaliacao da sessao e motivacao para a sessao seguinte.

A sessdo 2, Reconhecimento e Validacdo de Competéncias de Carreira, pretende dar
continuidade a auto-observacao e auto-consciéncia no ambito da gestdo pessoal da carreira que
foram iniciadas na sessdo anterior. Deste modo, esta orientada para o balanco de competéncias
pessoais, mas igualmente, para o conhecimento dos interesses, das capacidades, e dos valores,
adquiridos ao longo da vida. E também explorado o estilo de vida desejado, finalizando-se as
actividades através da avaliacao e motivacao para a proxima sessao. Estas duas sessoes
culminam com a elaboracao de uma auto-biografia, de modo a promover a auto-estima dos
participantes, mas também, a favorecer a consciencializacao e valorizacao dos participantes
acerca do seu patriménio experiencial.

A sessao 3, Estabelecimento de um Projecto de Vida, visa o apoio a concepcao de
objectivos de curto, médio, e longo prazo, assim como, o teste de hipéteses. Por conseguinte, ao
longo desta sessao pretende-se apoiar a exploracao de informacéao, a simulacdo da execucao de
planos de accdo de carreira, e a antecipacdo de eventuais recursos e obstaculos, nas mais
diversas areas. Pretende-se igualmente amparar a reflexdo em torno da conciliacéo de objectivos
de vida pessoais, sociais, educativos, profissionais, de lazer, e de cidadania, através do
desenvolvimento e manutencao de uma visao positiva sobre o futuro.

A sessdao 4, Gestdo Pessoal do Projecto de Vida, orienta-se para o acentuar da
necessidade de um papel activo na exploracao da realidade, o sensibilizar para a variedade de
fontes disponiveis para explorar a realidade profissional, e a promocao do empreendedorismo

face a carreira. Neste sentido, sdo desenvolvidas actividades que favorecem quer o
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aprofundamento do processo de criacdo da propria empresa, quer a exploracao de abordagens a

procura de emprego.

Quadro 2.1: Estrutura, objectivos, e actividades exemplo do Seminario GPC-B

~ — Exemplos de
Sessao Objectivos . p
actividades
- Acolhimento e envolvimento inicial . . -
. . . . A minha inscricao
- Estabelecimento de uma relacao de ajuda colaborativa o
- N . , no Seminario de
- Administracdo das medidas de pré-teste -
~ - . . . - - Gestao Pessoal da
Sesséo 0: - Exploracao de expectativas e mitos face a intervencédo e ao papel da/o psicéloga/o Carreira para
Iniciar - Sensibilizacao e exploracao inicial do processo de Gestdo Pessoal da Carreira Bolseiros:
- Apresentacao dos temas, objectivos e estrutura geral do programa o
. . . - motivagoes e
- Definicéo das regras de funcionamento do grupo e contrato de intervencéo receios
- Avaliacdo da sessao e finalizacao
- Reflexéo inter-sessdes
- Exploracao pessoal da histdria de vida e inicio do balan¢o das competéncias
Sessdo 1: pessoais e de adaptabilidade na carreira
Percurso de - 0 trabalho de doutoramento ou investigacdo no contexto mais amplo da histéria de Linha da Vida
Carreira carreira/vida
- Orientacdo para objectivos de carreira a curto, médio e longo prazo
- Avaliacdo da sessao e finalizacao
- Reflexéo inter-sessdes
Sesséo 2: - Desenvolvimento da auto-observacao e auto-consciéncia no ambito da gestéo
Reconhecimento e  pessoal da carreira: a realizacao e o desenvolvimento de aspiracdes, competéncias
Validacao de e interesses adquiridos pelos participantes ao longo da vida 0 meu retrato
Competéncias de - Estilo de vida desejado e objectivos pessoais de carreira a curto, médio e longo
Carreira prazo: o papel da auto-regulacéo na carreira
- Avaliacdo da sessao e finalizacao
- Reflexao inter-sessdes
- Manter e desenvolver a sua visdo positiva sobre o futuro
Sessao 3: - Apoio a concepcao de projectos de futuro: exploragéo de informacéao, simulacéo da

Estabelecimento de
um Projecto de

execucdo de planos de accéo de carreira, recursos e obstaculos
- Apoio a conciliacao de objectivos de vida pessoais, sociais, educativos e

Mudo de Vida

Vida profissionais e a construcao de uma visao positiva sobre o futuro
- Conclusdes sobre esse processo
- Avaliacdo da sessao e finalizacao
-Reflexdo inter-sessdes Passos para a
Sessio 4- -Apoio a concepcao de projectos de futuro: aprofundamento do processo de criagcédo criacao da prépria

Gestao Pessoal do da'propr|a~ empresa e da e>l<plora<;ao de abordagens na procura de emprego empresa ‘
. . - Simulacéo de uma entrevista de emprego Abordagens a
Projecto de Vida - - )
- Concluséao acerca do processo de exploragdo vocacional procura de
- Avaliacdo da sessao e finalizacao emprego
- Reflexdo inter-sessdes
- Manutencao e desenvolvimento de uma visdo positiva do futuro
Sessio 5: - C(?nso||dacai1o e generalizacdo das aprendizagens realizadas ao longo do processo Linha da Vida
o de intervencao
Finalizar L . - Futura
- Avaliacdo do processo de intervencédo
- Administracao das medidas de pos-teste
- Finalizacao do processo de intervencao
Sessao 6: - ~ .
Follow-up - Administracao das medidas de 7ollow-up
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A sessdo 5, Finalizar, visa apoiar os participantes no desenvolvimento e manutencao de
uma visdo positiva face ao futuro, bem como, na consolidacdo e generalizacdo das
aprendizagens realizadas ao longo do seminario, nomeadamente, na generalizacdo do processo
de tomada de decisao a outras decisdes de carreira. Todo este processo culmina na aplicacao
de um conjunto de medidas que se constituem no pds-teste.

A sessdo 6, Follow-up, corresponde ao preenchimento das medidas de seguimento,

cinco semanas apos o preenchimento do pos-teste.
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5. Participantes

A amostra inicial da presente investigacdo é constituida por 141 bolseiros de
investigacdo cientifica que, apds terem tido conhecimento deste projecto, acederam a integrar os
respectivos grupos de intervencao: o grupo piloto, o grupo experimental, € o grupo de controlo.

Da constituicdo do grupo piloto, associado a uma primeira experiéncia de aplicacao do
Seminario GPC-B, faziam inicialmente parte sete bolseiros de investigacdo, dois dos quais
desistiram da sua participacdo, aquando do contacto telefénico, alegando impossibilidade de
comparecerem no horario e local estipulados para a realizacao do programa.

Relativamente ao grupo experimental, inscreveram-se para frequentar as sessdes do
Seminario GPC-B oitenta e nove sujeitos. Destes, cinco sujeitos desistiram da sua participacao
no Seminario, aquando do contacto telefonico, por nado existir um numero minimo de
participantes para dar inicio a um grupo no horario por si seleccionado, e por sua
indisponibilidade para transitarem para outro horario. Os restantes oitenta e quatro sujeitos
foram distribuidos por quinze grupos de intervencédo. Os grupos 5 (n=5), 7 (n=2), 8 (n=4), 10
(n=4) e 14 (n=9), ndo sofreram qualquer alteracdo na sua constituicdo ao longo do projecto, o
que significa que frequentaram e concluiram a intervencao, tantos sujeitos quantos os inscritos.
Em contrapartida, os grupos 1, 2, 3, 4, 6, 9, 11, 12, e 13, sofreram algumas alteracoes na sua
composicao ao longo do decorrer da presente investigacédo, e cujos motivos se detalham mais
adiante.

Assim, o grupo 1 era inicialmente constituido por sete sujeitos, no entanto, trés
desistiram da sua participacdo. O grupo 2 era constituido por oito sujeitos, mas trés também
desistiram. Para participar no grupo 3 inscreveram-se oito individuos, mas metade nado deu
continuidade ao processo. No grupo 4 e no grupo 13, compostos por cinco inscritos cada um,
quatro concluiram a intervencdo. O grupo 6, primeiramente composto por sete individuos,
perdeu dois participantes. O grupo 9 e o grupo 11, constituidos inicialmente por seis sujeitos
cada um, viram um participante desistir da sua inscricdo. O grupo 12, inicialmente com quatro
inscritos, concluiu a intervencao apenas com metade. Finalmente, e no que respeita o grupo 15
de intervencao, este ndo se chegou a concretizar tendo em conta que os sujeitos, apesar de

terem confirmado a sua comparéncia, nunca chegaram a estar presentes em nenhuma sesséo.
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Em relacdo aos individuos que, apesar de integrados em grupos de intervencao,
desistiram da sua participacdo no programa Seminario GPC-B, é importante salientar que sete
nao chegaram a comparecer a nenhuma sessao, tendo comunicado a sua desisténcia. Dos
restantes cinco individuos, trés estiveram presentes apenas na primeira sessao, e dois
frequentaram o seminario até a terceira sessdo. De um modo geral, todos apresentaram como
principal motivo de desisténcia a indisponibilidade para frequentar as sessdes no horario por si
seleccionado, ou em qualquer outro horario disponibilizado. Essa indisponibilidade estava, na
maior parte das vezes, associada: i) a outro(s) compromisso(s) em simultaneo (e.g., reunides de
orientacdo, cursos, accdes de formacdo) (n=7); ou, ii) a auséncia para o estrangeiro por um
periodo de tempo relativamente prolongado (n=3). Apenas dois dos sujeitos desistiram do
programa sem ter apresentado qualquer justificacdo, mesmo apos varias tentativas de contacto.

Em relacao ao grupo de controlo, aceitaram colaborar no preenchimento dos respectivos
instrumentos de avaliacdo, quarenta e cinco bolseiros de investigacao, distribuidos por trés
subgrupos. O grupo 1 de controlo é constituido por dezoito participantes, e todos concretizaram
o preenchimento das medidas de avaliacdo, pelo menos, duas vezes (pré-teste e pos-teste). O
grupo 2 é constituido por nove participantes, trés dos quais apenas compareceram ao
preenchimento da medida de pré-teste. O grupo 3 compde-se de dezoito individuos, seis dos
quais nao se disponibilizaram para o preenchimento das medidas nos momentos de pos-teste e
de follow-up. Tendo em consideracdo os objectivos da presente investigacao, estes sujeitos que
nao cumpriram o preenchimento das medidas nos respectivos momentos de avaliacdo, apesar
de reconhecerem o seu compromisso com os investigadores, efectuado nos procedimentos, nao
foram considerados na amostra final dos estudos.

Por conseguinte, constituem a amostra final desta investigacdo 103 participantes,
distribuidos pelos respectivos grupos de intervencdo conforme se apresenta na figura 2.2: 5
participantes no grupo piloto (4.9%), 62 participantes no grupo experimental (60.2%), e 36
participantes no grupo de controlo (35%). Comparativamente com a amostra inicial constata-se
que a taxa de participacao foi de 73.05%. A taxa de mortalidade distribuiu-se pelos trés grupos
da seguinte forma: 28.57% no grupo piloto, 30.34% no grupo experimental, e 20% no grupo de

controlo.
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Grupo 1 (n=4)

Grupo piloto (n=b)

Grupo 2 (n=5)

Grupo 3 (n=4)

Grupo 4 (n=4)

Grupo 5 (n=5)

Grupo 6 (n=5)

Grupo 7 (n=2)

Pa{rt]iiilpgg)tes Grupo (er]xz;:JGe;i)mentaI Grupo 8 (n=4)
Grupo 9 (n=5)
Grupo 10 (n=4)
Grupo 11 (n=5)
Grupo 12 (n=2)
Grupo 13 (n=4)
Grupo 14 (n=9)
Grupo 1 (n=18)
Grupo( r<]i=e:.5%c;ntrolo Grupo 2 (n=6)
Grupo 3 (n=12)

Figura 2.2: Distribuicao da totalidade de participantes pelos respectivos grupos de
intervencao
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Dos 103 participantes finais, 71 sao mulheres (68.9%) e 32 sao homens (31.1%), com
idades compreendidas entre os 22 e os 49 anos (M=29.27; DP=5.97), e estado civil destes
individuos ¢é, maioritariamente, solteiro (n=66, 64.1%), sendo que apenas 33 (32%) sao casados,
e 4 (3.9%) sdo divorciados.

Estes bolseiros encontram-se a desenvolver os seus projectos de investigacdo ou de
doutoramento nas seguintes areas de estudo (CNAEF, 2005):: Ciéncias Sociais e do
Comportamento (n=53, 51.5%), Engenharia e Técnicas Afins (n=37, 35.9%), Formacdo de
Professores/formadores e Ciéncias da Educacdo (n=4, 3.9%), Matematica e Estatistica (n=2,
1.9%), Ciéncias da Vida (n=2, 1.9%), Ciéncias Fisicas (n=2, 1.9%), Ciéncias Empresariais (n=1,
1%), Direito (1, 1%), e Humanidades (n=1, 1%).

Registam um tempo médio de trabalho de 63.93 meses (DP=76.33; Min=0; Max=372),
estando, em média, na mesma universidade ou empresa, ha cerca de 36.51 meses (DP=39.37;
Min=0; Max=176) e, na mesma categoria de bolseiros de investigacdo ha 19.68 meses
(DP=22.5; Min=0; Max=144). Destes, 32 (31.1%) estado a equacionar uma mudanca de categoria
dentro de um ano, aquando do término do seu contrato de trabalho.

O grupo piloto é constituido por individuos de ambos os sexos (2, 40% mulheres; 3, 60%
homens), estes bolseiros de investigacdo possuem idades compreendidas entre os 28 e os 30
anos de idade (M=28.8; DP=.84). Encontram-se a desenvolver os seus projectos de investigacao
na area da Engenharia e técnicas afins (n=5, 100%). Apresentam uma média de tempo de
trabalho e uma média de tempo na mesma empresa/universidade de 84 meses (DP=36.99;
Min=48; Max=144), e uma média de tempo a desempenhar a funcdo de bolseiros de
investigacdo de 43.20 meses (DP=34.37; Min=0; Max=84). Quando questionados acerca da
possibilidade de virem a mudar de categoria profissional dentro de um ano, trés dos
participantes (60%) revelam que esta é uma opcdo a considerar, enquanto os restantes dois
(40%) desejam permanecer na categoria profissional na qual se encontravam, nao antecipando
brevemente uma mudanca no seu estatuto.

O grupo experimental é constituido, na sua generalidade, por sessenta e dois bolseiros
de investigacdo, de ambos os sexos (49, 64.5% mulheres e 22, 35.5% homens), com idades

compreendidas entre os 22 e os 49 anos (M=29.73; DP=6.15) que frequentaram o Seminario

* A organizacao das areas de estudo em que os bolseiros se encontram a desenvolver os seus projectos de investigacao foi realizada
com recurso a Classificacao Nacional das Areas de Educacao e Formacao (CNAEF) publicada no Diario da Republica, na Portaria n°256,/2005 de
16 de Marco.
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GPC-B ao longo de cinco semanas consecutivas. Estes sujeitos encontram-se a desenvolver os
seus projectos cientificos nas seguintes areas de investigacdo: Engenharia e técnicas afins
(n=31, 50%), Ciéncias sociais e do comportamento (n=22, 35.5%), Formacdo de
professores/formadores e ciéncias da educacao (n=2, 3.2%), Matematica e estatistica (n=2,
3.2%), Ciéncias da vida (n=2, 3.2%), Ciéncias fisicas (n=1, 1.6%), Direito (n=1, 1.6%),
Humanidades (n=1, 1.6%). Apresentam um tempo médio de trabalho de 71.50 meses
(DP=79.06; Min=0; Max=372), um tempo médio na mesma empresa/universidade de 37.61
meses (DP=40.59; Min=0; Max=176), e um tempo médio na mesma funcdo de bolseiros de
21.21 meses (DP=19.07; Min=0; Max=72). Vinte dos participantes (32.3%) antecipam uma
mudanca de funcao dentro do préximo ano.

O grupo experimental estda subdividido em catorze grupos distintos, cujas
particularidades socio-demograficas se encontram explicitadas no quadro 2.2. Estes
correspondem aos grupos de sujeitos tal como lhes foi aplicada a intervencao. Destes grupos,
todos os sujeitos que os constituem (n=62) frequentaram a totalidade da intervencao de carreira
e colaboraram, no minimo, em dois momentos de avaliacdo (pré e pds-teste). Aproximadamente
metade (n=34) dos participantes destes grupos esteve também presente aquando do momento
de follow-up.

O grupo de controlo ¢ composto por trinta e seis bolseiros de investigacao (29, 80.6%
mulheres e 7, 19.4% homens), com uma média de 28.56 anos de idade (DP=6.06; Min=23;
Max=48). Encontram-se a desenvolver os seus projectos cientificos nas areas de investigacdo
relacionadas com as Ciéncias sociais e do comportamento (n=31, 86.1%), Formacdo de
professores/formadores e ciéncias da educacdo (n=2, 5.6%), Ciéncias fisicas (n=1, 2.8%),
Ciéncias empresariais (n=1, 2.8%), e Engenharia e técnicas afins (n=1, 28%). Apresentam um
tempo de trabalho entre os 5 e os 336 meses (M=59.11; DP=73.91), um tempo na mesma
empresa/universidade entre os 2 e os 144 meses (M=39.03; DP=38.63), e um tempo na
mesma funcao de bolseiros que oscilava entre 0s 2 e os 144 meses (M=19.31; DP=28.25).
Apenas 9 (25%) destes sujeitos antecipam a conclusdo do seu contrato de trabalho dentro do
proximo ano.

Este grupo subdivide-se, também, em trés grupos distintos, de acordo com a fase de
avaliacdo em que foram constituidos, estando as suas caracteristicas socio-demograficas

também descritas no quadro 2.2. A semelhanca do anteriormente apontado, também estes
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individuos (n=36) colaboraram, pelo menos, em dois momentos de avaliacdo (pré e pos-teste),

tendo inclusivamente 14 dos sujeitos participado no terceiro momento (/o/low-up).

Quadro 2.2: Caracterizacdo socio-demografica da amostra por grupo de intervencao

(n=103)
Tempo Tempo ~ Mudanea
Sexo Idade Tempo funcao na
Trabalho Empresa =
Amostra funcéo
Média Min- Média Min- Média Min- Média  Min-
0y 0y H 0y
FCo) M%) “pp) Max (DP) Max (DP) Max (OP) Max (%)
) _ ] 288 28 84 48 84 48 432 ]
Grupo piloto (n=5) 2 (40%) 3 (60%) (84) 30 (36.99) 144 (3699) 144 (34.37) 0-84 3 (60%)
~ ) ] 29 25- 57 0 315 24 ] .
Grupol(n=4) 20509 2004 .0 33 o9 120 (osy "2 osg 072 102
~ ] 292 26 384 ] 194 17 ] ]
Grupo2(n=5) 1209 4(80% o 5o o 29 o 336 336 3(60%
~ ] 2575 24 18 12 10 ]
Grupo3 (n=8) 10259 3050 00 5 (15a9 O gg 02 0gg 02 1059
_ 4 2425 23 2025 20.25 17.25 ]
Grupo 4 (n=4) |, 0 s 26 (674 0 pe7ay 0 pppgy A48 2004
_ 5 26 22 136 136 ]
o Grupo5 (n=5) | 0 Gon 27 B2 220 o0 236 S0 236 1(20%
© 5 302 23 688 6 49 6 106
[T} = . %
£ Grupo 6 (n=5) 0 (100%  (642) 39 (90.29) 216 (5974 216 (ae7) O 1@0%
5 ~ 2 295 25 90 48 36 24 21 18
é Grupo7 (n=2) | 0 636) 34 (59.4) 132 (16.97) 48  (424) 24 0
5 _ ] 305 27~ 725 14 545 14 39 14 ]
g Grupo8(n=4)  3(75%) 1% ;oo 33 (5558 120 (403) 108 (1936) 60 2 \°0%
2 ~ ] 266 24 68 4 512 386 ]
& Grupo9(m5) AB0W 1000 50 S wazy 10 3oy % (may 2 4E0W
(L]
_ ] ] 31 25 875  12- 95 12 205 12
Grupo 10 (n=4)  3(75%) 1(5%) ;74 41 (7379 182 (6977) 176 (11.39) 36 0
_ ] 378 25 2112 24 126 126
Grupo11(n=5) 2(40% 30609 00 4o (may a2 Geh 20 eem &2 0
~ 2 33 3. 435 15 195 15 135 12 ]
Grupo 12 (n=2) ;) 0 283 35  (4031) 72 (6.36) 24  (2.12) 15 1 (50%)
~ 4 2925 26 66 36 335 12 28 ]
Grupo 13 (n=4) ;) 0 (395) 35  (37.31) 120 (49.89) 108 (2033 >0 (5%
~ 7 2 33 23- 101 2 5611 6 2544 ]
Grupo 14 (n=9) .. o0y 2po%  (771) 48 (6843) 240 (4426 132 (1996 72 3334
Total do grupo 40 22 2973 22 715 0 6l 0 2L2L o i,
experimental (n=62)  (645%) (35.5%) (6.15) 49  (79.06) 372  (40.59) 176  (19.07) 2%
_ 16 2 2772 23 4328 5 3317 2= 2483 2 ]
PR Grupol(n=18) o3 (111% (505 41 (5006) 180 (39.23) 144 (3692) 144 > U67¥
] ~ ] ] 30 24 7583 5 455 22 ]
829 Grupo2(n=6)  3(50% 3(0% o ue  (or7e  oen iey 5% eay T 416679
g ©
~ 10 2 2008 24 745 6 4458 9.67 ]
Grupo3 (n=12) o000 (67%  (66) 48 (9133 336  (3824) °° (1paq 28 20678
Total do grupo de 29 7 2856 23 5911 53003 2 1931 2 g
controlo (n=36) (80.6%) (19.4%) (6.06) 48  (73.91) 336 (38.63) 144 (28.25) 14 °
Total de participantes 71 32 29.27 22- 63.93 0- 36.51 0- 19.68 0- 32 (31.3%)
(n=103) (68.9% (31.1% (5.97) 49  (76.33) 372 (39.37) 176  (22.5) 14 2%
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Da diversidade de participantes constituintes do grupo experimental e do grupo de
controlo, e dos respectivos subgrupos, foram considerados para os diversos estudos 0s
individuos que se enquadravam no tipo de finalidade que se pretendia atingir. Mais
especificamente, em funcao do objectivo subjacente a cada estudo — avaliacao das expectativas,
de processo, ou de resultados de intervencdo — foram seleccionados os grupos/individuos que
tinham realizado o preenchimento do respectivo instrumento (GAS; EEV e IPC) nos momentos de
avaliacao considerados (pré-teste e pos-teste; ou, pré-teste, pos-teste, e follow-up).

Assim sendo, no estudo empirico 2.1, foram avaliadas as expectativas dos individuos
face ao programa, considerando a totalidade dos 62 participantes que se inscreveram para
frequentar as sessdes de apoio a gestdo de carreira. No estudo 2.2, dedicado a avaliacdo das
reaccOes dos participantes ao processo de intervencao, foram considerados 59 individuos do
grupo experimental, 38 (64.6%) mulheres e 21 (35.6%) homens, com uma média de idades de
29.17 anos (DP=5.54), uma média de tempo de trabalho de 66.8 meses (DP=7.12), uma média
de tempo na actual organizacdo e funcao de 36.27 meses (DP=40.55), sendo que 19 sujeitos
antecipavam uma mudanca na sua funcdo para breve (32.2%). Nesse caso, foram excluidos trés
individuos do grupo 14 de intervencdo por ndo terem realizado o preenchimento da GAS. No
estudo 2.3, foram considerados 98 individuos, ou seja, a totalidade do grupo experimental
(n=62) e a totalidade do grupo de controlo (n=36), com a finalidade de se avaliar a eficacia do
GPC-B num estudo com design pré-teste e pos-teste. E, no estudo 2.4 dedicado a avaliacdo da
eficacia do programa de gestdo de carreira considerando trés momentos de avaliacéo, foram
considerados 49 sujeitos do grupo experimental e 14 sujeitos do grupo de controlo. Dos sujeitos
do grupo experimental 34 (69.4%) eram mulheres e 15 (30.6%) eram homens, com uma média
de idades de 29.88 anos (DP=6.44), uma média de tempo de trabalho de 71.59 meses
(DP=83.01), uma média de tempo na actual organizacdo de 35.55 meses (DP=42.51), e uma
média na actual funcdo de 18.57 meses (17.34). 9 (18.4%) antecipavam cessar o seu contrato
de trabalho dentro do préximo ano. Dos sujeitos do grupo de controlo, 10 (71.4%) eram
mulheres e 4 (28.6% eram homens) com uma idade média de 29.07 anos (DP=7.94), um
tempo médio de trabalho de 74.93 meses (DP=102.92), um tempo médio na organizacdo de
49.43 meses (DP=38.29), e um tempo médio na funcao de 13.07 meses (DP=13.07). 4 (28.6%)
antecipavam uma mudanca de funcéo no proximo ano. No estudo empirico 3.1, referente a

avaliacdo das reaccdes dos grupos de intervencdo ao processo de aconselhamento (n=53),
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foram tidos em consideracao todos os grupos experimentais, a excepcao do numero 14. Esta
decisao acerca da sua exclusdo prendeu-se com o facto de trés sujeitos deste grupo nao terem
concretizado o preenchimento da medida GAS. No estudo empirico 3.2, orientado para a
avaliacdo dos resultados do GPC-B em grupos especificos de intervencédo, considerando os
momentos de pré e pos-teste, foi considerada a totalidade dos 14 grupos experimentais (n=62).
E, finalmente, no estudo 3.3, direccionado para a avaliacdo dos resultados do GPC-B por grupo
especifico de intervencdo, num estudo com design pré-teste, pos-teste, e follow-up, participaram
34 sujeitos, integrados nos subgrupos experimentais 1 (n=4), 3 (n=4), 4 (n=4), 5 (n=5), 7 (n=2),
10 (n=4), 11 (n=b), 12 (n=2), e 13 (n=4).

6. Instrumentos

Os dados de identificacdo dos participantes foram recolhidos através da Ficha de
Participacdo (Taveira et al., 2007). Este documento é constituido por cinco partes diferenciadas.
A primeira parte é respeitante a identificacao do cliente, particularizando informacdes tais como,
0 nome, 0 sexo, a idade, a data de nascimento, e o estado civil. A segunda parte solicita
informacdes acerca da morada e principais contactos (telefone/telemdvel e endereco
electrénico). A terceira parte é alusiva as informacdes familiares, especificamente, os nomes, as
idades, as profissdes, e os contactos telefonicos dos pais e dos irmaos. A quarta parte é
referente aos dados da formacao/profissao do cliente, incidindo sobre a profissao, o curso, o
ano escolar, e o estabelecimento de ensino. Finalmente, na quinta e ultima parte é pedido ao
cliente que indique, de entre algumas possibilidades, o horario preferencial de contacto, bem
como, exponha alguma observacao que considere pertinente para o caso.

A avaliacao das expectativas de intervencdo dos bolseiros de investigacao em relacao a
gestdo pessoal da carreira baseou-se na aplicacao do questionario de auto-relato A minha
inscricdo no Seminario Gestao Pessoal da Carreira versdo B: Motivacdes e receios (Taveira et al.,
2007). Este ¢ constituido por cinco questdes de resposta aberta que abordam as percepcoes, as
preferéncias, e as expectativas dos sujeitos face a sua inscricdo e participacdo no Seminario. As

questdes que o questionario aborda sdo as seguintes: i) a Gestdo Pessoal da Carreira para mim
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¢; ii) O que eu espero deste seminario; iii) Inscrevi-me no seminario porque; iv) Tenho duvidas

sobre; e, v) Gostaria que ele me ajudasse a.

Tendo em vista a avaliacao das reaccbes ao processo de ajuda, utilizou-se a versao

adaptada para a populacdo portuguesa da Client Reaction System, desenvolvida por Hill e seus

colaboradores (CRS, Hill, Spiegel, & Tichenor, 1988).

Quadro 2.3: Grelha para a Avaliacdo das Sessoes (Taveira, Oliveira, & Gomes, 2004)

Reaccoes Definicao
Compreensao 0/a cliente sente que o/a psicologo/a o compreendeu, e percebeu o0 que se passa consigo
Apoio 0/a cliente sente-se reconhecido/a, tranquilo/a, apreciado/a, seguro/a, e apoiado/a, tendo comecado a
gostar, a confiar, e a respeitar mais o/a psicologo/a
Confianca 0/a cliente sente-se seguro/a, encorajado/a, optimista, forte, e satisfeito/a, e acredita que pode mudar
0/a cliente sente-se menos deprimido/a, ansioso/a, culpado/a, aborrecido/a, e pensa que os sentimentos
Bem-estar o
de desconforto e dor diminuiram
Pensamentos/ . . . .
Comportamentos 0/a 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
negativos

Auto-conceito

0/a cliente sente que adquiriu estratégias de auto-conhecimento e de relacionamento entre as coisas, que
Ihe permitem compreender melhor a forma como se comporta e sente, o que leva a melhorar o seu auto-
conceito

Clareza

O/a cliente sente que conseguiu concentrar-se naquilo que queria de facto dizer, nos aspectos que
precisava de alterar na sua vida, nos seus objectivos, e naquilo que queria trabalhar no processo
terapéutico

Reconhecimento
de sentimentos

O/a cliente sente uma agradavel consciencializacdo dos sentimentos que melhor exprimem as suas
emocdes

Responsabilidade

0/a cliente admite responsabilidade por certos acontecimentos e deixa de se culpabilizar por outros

Envolvimento

0/a cliente ultrapassa um obstaculo, e sente que estd mais livre e envolvido/a no processo terapéutico

Alteracéo de

0/a cliente consegue alcancar novas formas de ver uma pessoa ou situacdo, ou até mesmo o mundo,

perspectivas compreendendo porque é que as pessoas e as coisas sao tal como sdo
Educacao 0/a cliente adquire conhecimentos e informacdo importantes que nao adquiria
Alteracéo de 0/a cliente aprende estratégias muito especificas para lidar com situacdes e problemas particulares;
comportamentos  resolve problemas, efectua escolha, toma decisdes, ou decide correr um risco
Mudanca 0/a cliente sente-se forcado/a a questionar-se e a olhar para certos resultados de um outro modo
0/a cliente sente-se confuso/a, receoso/a, ou com dificuldade em reconhecer que tem algum problema;
Medo

sente que o/a psicélogo/a é impulsivo/a, ou nao aprovou o que ele disse, ou talvez ndo tenha gostado de
Si

Agravamento da

O/a cliente sente-se menos confiante, mais doente, fora de controlo, incompetente; sente que o/a

situacdo psicdlogo/a o ignora, critica, magoa, despreza, ou trata como um/uma fraco/a e desamparado/a
Bloqueio 0/a cliente sente-se bloqueado/a, impaciente, e aborrecido/a; ndo sabe o que fazer ou como sair da
situacdo; sente-se insatisfeito com o processo terapéutico ou com o facto de ter de fazer sempre 0 mesmo
. . 0/a cliente sente-se aborrecido/a porque o/a psicologo/a nao lhe forneceu uma pista de accdo ou uma
Desorientacao . . .
orientacéo sobre o que devia fazer
Confusao 0/a cliente ndo sabe como se sentiu ou talvez se tenha sentido descentrado/a daquilo que gueria dizer
. 0/a cliente sente que o/a psicdlogo/a ndo o/a compreendeu o que lhe tentava dizer e fez juizos de valor
Incompreensao

errados acerca de si

Falta de reaccéo

0/a cliente nao tem qualquer reaccgao particular; sente que o/a psicologo/a tem consigo uma conversa de
tipo social, sendo pouco claro/a
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A Grelha para a Avaliacado das Sessoes (Client Reaction System, CRS, Hill, et al., 1988;
GAS, adapt. por Taveira, Oliveira, & Gomes, 2004) permite aos participantes uma avaliacao
subjectiva das suas reaccdes cognitivo-motivacionais ao processo de aconselhamento
psicoldgico. E constituida por um total de 21 reaccoes, das quais catorze possuem uma
tonalidade positiva a saber: a Compreensdo, o Apoio, a Confianca, o Bem-estar, os
Pensamentos/Comportamentos Negativos, o Auto-conceito, a Clareza, o Reconhecimento de
Sentimentos, a Responsabilidade, o Envolvimento, a Alteracdo de Perspectivas, a Educacao, a
Alteracdo de Comportamentos e, a Mudanca. As restantes sete reaccdes sdo de tonalidade
negativa, designadamente: o Medo, o Agravamento da Situacao, o Bloqueio, a Desorientacao, a
Confusao, a Incompreensao e, a Falta de Reaccao. A tarefa de cada cliente consiste em indicar a
presenca ou auséncia de cada uma destas reaccdes ao processo de ajuda (cf. Taveira, et al.,
2004). No quadro 2.3 encontram-se definidas cada uma das catorze reaccdes ao processo de
intervencao.

A avaliacdo dos resultados da intervencdo psicolégica vocacional, em termos dos niveis
de exploracao e do avanco em objectivos valorizados de carreira, recorreu, respectivamente, a
utilizacdo dos seguintes questionarios de auto-relato: i) Escala de Exploracado Vocacional (Career
Exploration Survey, CES, Stumpf, et al., 1983; EEV, adapt. por Taveira, 1997); e, ii) Inventario de
Preocupacdes de Carreira (Aault Career Concerns Inventory, ACCI, Super, Thompson, &
Lindeman, 1988; IPC, adapt. por Duarte, 1997).

A Escala de Exploracdo Vocacional (Career Exploration Survey, CES, Stumpf, et al.,
1983; EEV, adapt. por Taveira, 1997) é um questionario multidimensional destinado a
investigacao, que avalia o construto da exploracao vocacional, tendo em consideracéo as suas
dimensdes cognitivas, comportamentais, e afectivas (Taveira, 1997; Taveira, 2000).

Sendo uma versdo adaptada do questionario original (cf. Capitulo 1), é constituida por
54 itens, 53 dos quais construidos sob o formato /ikert e grafico-numérico (e.g., Nos ultimos trés
meses procurei realizar actividades para experimentar as minhas capacidades), com cinco
categorias de resposta, nos itens 1 a 43 e sete categorias de resposta no itens 44 a 53 (em que

n "

1 significa “muito pouca”, “muito poucas vezes”, probabilidade baixa”, ou “tensdao minima”, e 5
ou 7 significam “muitissima”, “muitas vezes”, probabilidade muito alta”, ou “muita tensdo”).
Estes itens encontram-se distribuidos por doze subescalas agrupadas em trés dimensoes

(Taveira, 1997): i) as Crencas de Exploracdo, que incluem as crencas relacionadas com o
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Estatuto de Emprego, a Certeza dos Resultados, a Instrumentalidade Externa, a
Instrumentalidade Interna, e a Importancia de obter a Posicao Preferida ii) os Comportamentos
de Exploracao, que incluem as dimensdes de Exploracdo orientada para o Meio, a Exploracao
orientada para Si Proprio, a Exploracao Intencional-Sistematica, e a Quantidade de Informacao;
e, iii) as Reaccdes a Exploracao, que incluem as dimensdes de Satisfacdo com a Informacao,
Stress na Exploracdo e, Stress na Tomada de Decisao (cf. Quadro 2.4). E possivel obter um valor
total para cada subescala de exploracao, adicionando os valores das respostas aos itens que a
compdem. O item 54, de resposta aberta, possibilita a cada participante a indicacdo do numero
de dominios vocacionais explorados até ao momento.

A robustez psicométrica do instrumento tem sido demonstrada numa diversidade de
estudos realizados ao longo dos ultimos anos junto da populacdo portuguesa (e.g., Afonso &
Taveira, 2001; Soares, 1999; Taveira, 1997; Taveira, Faria, Loureiro, & Pinto, 2010). A
generalidade destes estudos foi desenvolvida com populacdes bastante jovens, como é o caso do
estudo de adaptacéo do instrumento para Portugal, realizado por Taveira (1997). Neste estudo,
partindo de amostras de alunos que se encontravam a frequentar o 9° e o 12° anos de
escolaridade, num total de 1400 sujeitos, a autora comprovou a multidimensionalidade do
instrumento em doze das dezasseis subescalas propostas originalmente pelos autores da escala,
e obteve indices de consisténcia interna satisfatérios em cada um dos factores, entre os .63 e os
.82 nos alunos do 9° ano, e 0s .57 e 0s .89 nos alunos do 12° ano.

Estudos recentes foram desenvolvidos junto de adultos universitarios e nao-
universitarios, e de um modo geral, confirmaram a sua robustez para ser utilizado também junto
destas populacdes. O estudo de Silva e Taveira (2010), baseado numa amostra de 300 adultos
(131 homens e 169 mulheres), com idades compreendias entre 18 e os 62 anos, e envolvidos
em processos de Reconhecimento, Validacdo, e Certificacdo de Competéncias e Cursos de
Educacao e Formacao de Adultos, apontou para uma solucao factorial constituida por 12
factores, com valores do a/jpha de Cronbach entre .60 e .89. (Silva & Taveira, 2010, p.211). Por
sua vez, o estudo de Soares (1998) desenvolvido junto de uma amostra de 350 jovens
universitarios, de ambos os sexos (51.7% mulheres e 48.3% homens), com uma média de
idades de 19.2 anos (DP=1.25; Min-Max:17-25), alcancou resultados muito semelhantes aos
previamente apontados, com doze factores a explicarem 58% da variancia e indices de

consisténcia interna entre os .63 e 0s .88 nas diversas subescalas.
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Quadro 2.4: Dimensionalidade da Escala de Exploracdo Vocacional (Taveira, 1997)

Escalas Subescalas Definicao
Estatuto de Emprego Até que ponto parecem favoraveis as possibilidades de emprego
(EE) na area preferida
Certeza nos Resultados ~ Grau de certeza de vir a atingir uma posicao favoravel no mercado
de exploracao (CRE) de trabalho
Crencas de ) - N -
~ Instrumentalidade Probabilidade da exploragdo do mundo profissional concorrer para
Exploracao de o -
Carreira Externa (IE) atingir objectivos vocacionais
Instrumentalidade Probabilidade da exploracao de si préprio/a concorrer para atingir
Interna (1) objectivos vocacionais
Importancia de obtera  Grau de importancia atribuido a realizacdo da preferéncia
Posicdo Preferida (IPP)  vocacional
Exploracdo do Meio Grau de exploracdo de profissdes, empregos, e organizacoes
(EM) realizada nos ultimos 3 meses
Comportamentos Expl)lor'a(;éo de Si grgu de exploracdo pessoal e de retrospeccao realizada nos
N Préprio/a (ESP) ultimos 3 meses
de Exploracao de — ” X ) - ) )
Carreira Exploracao Sistematica- Em que medida a procura de informagédo sobre o meio e sobre si

Intencional (ESI)

proprio/a se realizou de um modo intencional e sistematico

Quantidade de
Informacéo obtida (Ql)

Quantidade de informacdo adquirida sobre as profissoes,
empregos, as organizacdes e sobre si proprio/a

Reaccoes de
Exploracao de
Carreira

Satisfacdo com a
Informacao obtida (SI)

Satisfacdo sentida com a informacéo obtida sobre as profissdes,
empregos e organizacdes mais relacionadas com o0s seus
interesses, capacidades e necessidades

Stress antecipado com
a Exploracao (SE)

Quantidade de stress indesejado que cada um sente como funcéo
do processo de exploracdo, por comparacdo a outros
acontecimentos de vida

Stress antecipado com
a Tomada de Deciséo
(STD)

Quantidade de stress indesejado que cada um sente como funcéo
do processo de tomada de decisado, por comparacdo a outros
acontecimentos

O Inventario de Preocupacdes de Carreira (Adult Career Concerns Inventory, ACCI,

Super, et al., 1988; IPC, adapt. por Duarte, 1999) é um questionario constituido por 61 itens ou

afirmacdes, referentes ao tipo de preocupacao dos sujeitos face as tarefas de desenvolvimento

na carreira. Destes, 60 itens (e.g., Clarificar as minhas ideias sobre o tipo de trabalho de que

realmente gostaria) estdo construidos sob o formato de uma escala /Jikert de cinco pontos (em

que 1 significa “nao preocupa” e b significa “preocupa muito”) e organizados em grupos de 15,

correspondendo cada grupo as fases de Exploracao (itens 1 a 15), Estabelecimento (itens 16 a

30), Manutencdo (itens 31 a 45) e Declinio (itens 46 a 60) da carreira, de acordo com o

sugerido no Modelo de Desenvolvimento da Carreira de Donald Super (Super, et al., 1988, p.13;

Super, 1990). Dentro de cada grupo/fase, os 15 itens distribuem-se ainda em grupos de cinco

pelas respectivas subfases enunciadas no mesmo modelo (Super, 1990), a saber: Cristalizar,

Especificar, Implementar (Exploracdo), Estabilizar, Consolidar, Promover (Estabelecimento),
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Manter, Actualizar, Inovar (Manutencao), Desacelerar, Planear a Reforma e, Reforma (Declinio)
(Duarte, 1999; cf. Quadro 2.5). O item 61 avalia diferentes situacdes relativas a possibilidade de
mudanca de carreira, relativamente as quais, os sujeitos devem seleccionar a que melhor
descreve os seus actuais projectos de carreira profissional.

E possivel obter um valor total para cada fase e subfase da carreira, adicionando os
valores das respostas aos itens correspondentes a cada uma delas. Este instrumento possui
igualmente uma seccao orientada para a obtencdo de dados referentes a situacao actual no
emprego (profissdo, funcdes, empresa, tempo de trabalho, tempo na empresa, tempo na
mesma categoria, e se pensa mudar de categoria daqui a um ano), bem como, ao grau de
satisfacdo de cada cliente em relacdo ao seu emprego actual (ou situacdo de reforma), ao
progresso global da sua carreira até ao momento, e as perspectivas futuras da sua carreira,
utilizando para o efeito uma escala de quatro pontos, desde “Insatisfeito” a “Muito satisfeito”.
(Duarte, 1993, 1999).

Estudos de avaliacdo das propriedades métricas deste instrumento, realizados junto de
amostras de jovens adultos e adultos trabalhadores, tém sistematicamente demonstrado
resultados adequados, tanto no que concerne a validade do construto, como os niveis de
consisténcia interna. A titulo de exemplo, uma tese de doutoramento efectuada em torno das
qualidades meétricas deste instrumento, junto de 336 atletas brasileiros (225 mulheres e 81
homens), entre os 16 e os 56 anos de idades, e praticantes de 16 modalidades desportivas
distintas, atestou (cf. Ferreira, 2009), por um lado, a unidimensionalidade de cada uma das
quatro escalas, e respectivas trés subescalas e, por outro lado, niveis de consisténcia interna na
ordem dos .90 para as escalas, e dos .84 para as subescalas.

Também em Portugal os estudos realizados com este instrumento tém evidenciado
indices de precisdo e validade da medida bastante satisfatérios. O estudo desenvolvido por
Duarte (1993), junto de uma amostra de 979 trabalhadores portugueses, (881 homens e 98
mulheres), numa empresa industrial, apresentou niveis de consisténcia interna entre .92 e .97
para as fases, e entre .79 e .96 para as subfases. Por seu turno, apresentou trés e quatro
factores na totalidade do instrumento, consoante o sexo dos participantes considerado. Mais
recentemente, um estudo desenvolvido por Rafael (2001), junto de 90 sujeitos (21 homens e 69
mulheres), maioritariamente professores, e com idades compreendidas entre os 22 e os bl

anos, manifestou resultados similares. Especificamente, foram encontrados a/jphas de Cronbach
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entre 0s .89 e 0s .94 nas dimensoes, e 0s .73 e .91 nas subdimensoes, e trés factores distintos,
um correspondente ao Declinio, e os outros dois agrupando a Exploracao e o Estabelecimento, e

a Manutencao e o Estabelecimento.

Quadro 2.5: Dimensionalidade do Inventario de Preocupacdes de Carreira (Duarte,

1999)

Escalas Subescalas Definicao
_ Preocupacdo em reconhecer campos e niveis profissionais
Cristalizar .
almejados
Preocupacdo em expressar de modo consistente, e sob a forma
Exploracao Especificar de uma profissdo especificas, especialidade ou emprego, as

escolhas prévias

Preocupacdo em seleccionar um objectivo e estabelecimento de
um plano de accdao com vista a sua implementacao

Preocupacdo em desenvolver de um estilo de vida adequado,
Estabilizar caracterizado por autonomia e utilizacdo de aptiddes e formacdes
de modo relevante

Preocupacdo em obter de seguranca, quer na profissdo que

Implementar

Estabelecimento Consolidar L
desempenha, quer na organizacdo, em que se encontra
Preocupacdo com a possibilidade de progressdo no plano
Promover economico/financeiro e para niveis de responsabilidade mais
desafiantes
Manter Preocupacdo em manter o estatuto e posicdo adquiridos numa

dada profissao

Preocupacdo com necessidade de estar atento/a a novos
Manutencao Actualizar desenvolvimento & medida que o campo profissional muda, e a
medida que se alteram os préprios objectivos individuais
Preocupacdo com a necessidade de explorar, de fazer coisas
diferentes ou simplesmente de modo distinto
Preocupacdo eventual necessidade de reduzir o papel de
trabalhador
Preocupacao associada ao desejo de retirar-se da actividade

Inovar

Desacelerar

Planear a Reforma

Declinio profissional que exerce
Preocupacdo com a passagem para a reforma, ou seja,
Reforma diminuicdo da importancia atribuida ao papel de trabalhador em

detrimento de outros papéis de vida

7. Procedimento

A recolha dos dados referentes a totalidade de participantes que integram os diversos
estudos empiricos esteve sujeita a um conjunto de etapas que se encontram esquematicamente

representadas no quadro 2.6 e que passamos a explicitar.

192



Metodologia

Quadro 2.6: Processo de recolha de dados

Semana
1-3 4 5 l6] 7 [s8l9] 10 |11]12]13]14] 15
Sessao de intervencao
0 [1] 2 [3[4] 5 | ——— 6
Plano de avaliacao dos grupos experimentais
-EEV
Constiticio de | "¢ - GAS
Divulgacéo UDOS & cgontacto - A minha inscricdo - GAS _EEV -EEV
do GPC-B grup - no Seminario GPC -IPC
dos participantes o -IPC
B: motivacoes e
receios
Plano de avaliacao dos grupos de controlo
Divulgacao Contacto dos -EEV - EEV - EEV
do estudo participantes - IPC - IPC - IPC

No que concerne os participantes integrantes dos grupos experimentais, estes foram
recrutados para o estudo através da divulgacao de publicidade do Seminario GPC-B (Taveira et.
al., 2009) em ambos os campi da Universidade do Minho (Campus de Gualtar, na cidade de
Braga, e Campus de Azurém, na cidade de Guimaraes). Os cartazes e folhetos, elaborados
especificamente para o efeito, continham informacao referente ao ambito do programa, aos seus
destinatarios, a duracao e estrutura das sessodes, aos horarios de funcionamento, aos contactos
principais, e a data de fecho das inscricdes. Este materiais foram disseminados em sitios-chave
dos campi, nomeadamente, em todas as Escolas e Departamentos da Universidade, nos
complexos pedagogicos, nos bares académicos, nas bibliotecas e livrarias, nas reprografias, e
outras infra-estruturas consideradas relevantes para a populacdo em causa. Foram igualmente
realizadas algumas reunides com informadores-chave, tais como o Presidente da Associacédo de
Bolseiros de Investigacdo da Universidade do Minho (ABIC-UM), os Presidentes e Directores de

algumas das Escolas e Departamentos, e os responsaveis pelo Gabinete de Pds-Graduacéo da
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Associacdo Académica da Universidade do Minho (AAUM), no sentido de se divulgar este
seminario junto dos mesmos e, pedirhes igualmente a sua publicitacdo junto dos seus
investigadores e doutorandos.

A divulgacdo do Seminario GPC-B decorreu nestes moldes entre Janeiro de 2008 e
Marco de 2009. Apés o fecho das diferentes datas de inscricao, existentes ao longo de todo o
periodo de divulgacéao, foi estabelecido um contacto telefonico com todos os interessados, com a
finalidade de se confirmar que cumpriam os seguintes critérios: i) frequéncia de um programa
doutoral ou projecto de investigacao; ii) recepcao de uma bolsa de estudos (por exemplo, bolsa
por parte da Fundacao para a Ciéncia e Tecnologia); iii) participacao voluntaria na intervencao; e,
iv) auséncia de acompanhamento psicoldgico, na area vocacional, em simultaneo. Em funcdo do
cumprimento desses critérios foram constituidos os diversos grupos de intervencdo, de tipo
fechado, que se pretendia que fossem heterogéneos, em termos de sexo, idade, e area de
formacao académica. Posteriormente, foi-lhes comunicada a data de inicio, horario, e local das
sessdes do respectivo grupo de intervencao, e esclarecidas algumas duvidas, nomeadamente,
acerca da necessidade de pagamento de uma caucao de trinta e cinco euros, devolvida aquando
da finalizacao do seminario, desde que o participante estivesse presente na totalidade das
sessoes.

A administracdo do Semindrio de Gestdo Pessoal da Carreira para Bolseiros de
Investigacdo comecou, em média, na semana seguinte ao fecho das inscricdes, apos todos os
participantes terem sido contactados. A intervencédo foi realizada em pequeno grupo (2 a 9
participantes), entre Janeiro de 2008 e Junho de 2009, de acordo com os quatro momentos
anteriormente explicitados: i) uma sessado de pré-teste; ii) quatro sessdes de 120 minutos cada,
com periodicidade semanal com vista a apoiar os/as participantes na gestao da sua carreira; iii)
uma sessao de pos-teste; e, iv) uma sessao de follow-up.

As sessbes do seminario foram realizadas semanalmente por uma profissional de
Psicologia, com especializacao na area Vocacional, a todos os grupos de intervencao, estando
completamente inteirada do racional e da metodologia do programa, e fazendo-se acompanhar
em todas as sessdes pelo respectivo manual escrito.

E importante salientar que as sessGes do seminario so se realizaram sempre que
estiveram presentes, pelo menos, 50% dos elementos do grupo. Caso contrario, a sessao era

adiada para a semana seguinte. No caso de nao comparéncia de um dos participantes no dia e
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hora da sessao previamente definidos, o procedimento habitual consistiu em aguardar trés dias
pelo seu contacto antes de lhe ser enviado um e-mail a reforcar a importancia de concluir o
processo de intervencdo. Sempre que o(s) participante(s) demonstrava(m) interesse e
disponibilidade para se manter(em) envolvido(s) nas actividades de gestdo de carreira foi
marcado um horario para a reposicdo da sessdao em falta. Este encontro ocorria apenas entre
esse(s) participante(s) e a psicologa, previamente a sessdo seguinte com todo o grupo, e tinha
como principal finalidade a realizacdo individual das actividades da sess@o a qual nao tinha(m)
comparecido. Deste modo era assegurado que todos os participantes estavam no mesmo ponto
de aprendizagem acerca da gestdo pessoal da carreira ao longo de todo o processo de
intervencdo. Este procedimento de reposicao de sessdo podia ocorrer apenas uma vez por
participante, tal como explicitado no contrato de intervencdo, assinado entre todos os
intervenientes no processo (psicologa e participantes). A violacdo deste ponto do contrato
implicava a nao devolucdo do valor correspondente & caucdo (trinta e cinco euros), pago
aquando da inscricao no seminario.

Apds a realizacdo de cada sessdo em grupo/sessdo de reposicao individual, a psicologa
reservava cerca de dez minutos para a elaboracao de um relatério onde descrevia os principais
procedimentos levados a cabo, bem como, as contribuicdes, os resultados, e 0s progressos
observados em cada participante. Aquando da conclusdo do processo de intervencao, os
participantes podiam requerer a elaboracao de um relatério escrito, onde seria apresentado, sob
a forma de uma apreciacao global, um sumario dos principais resultados associados a sua
passagem pelo programa.

Tal como previamente descrito, a intervencdo esteve sujeita a um conjunto de
procedimentos de avaliacdo. O pré-teste foi preenchido simultaneamente pelos elementos de
cada grupo de intervencao, na sessao introdutéria do seminario, previamente a qualquer
referéncia aos objectivos, estrutura, ou conteudos das sessdes, de forma a se evitar algum tipo
de contaminacdo nas suas respostas. Neste sentido, distribuiram-se a cada cliente um
consentimento informado e os respectivos materiais de avaliacdo de resultados da intervencao,
isto ¢, a Escala de Exploracdo Vocacional (EEV, Taveira, 1997) e o Inventario de Preocupacdes
de Carreira (IPC, Duarte, 1997), num caderno agrafado, e de forma balanceada. Todos foram
informados acerca dos objectivos da avaliacao, explicitando-se tanto a sua relevancia para a

determinacao, de forma objectiva, do sucesso e ganhos do seminario, como a sua importancia
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para a garantia da qualidade do servico prestado. Foi igualmente salientado o caracter
confidencial dos dados recolhidos, a necessidade de responderem de forma auténtica, e a
inexisténcia de tempo limite para a conclusdo da tarefa. Nesta mesma sessdo foi passado aos
participantes o questionario “A minha inscricdo no Seminario Gestao Pessoal da Carreira versado
B: motivacoes e receios” (Taveira et al., 2007), para avaliacdo das necessidades de intervencao
de cada participante.

A avaliacao do processo de intervencéo foi medida, tal como previamente referido, com
recurso a analise do sistema de reaccdes a intervencao do psicologo, tendo o instrumento Grelha
para a Avaliacdo das Sessdes (GAS, Taveira, Oliveira, & Gomes, 2004) sido aplicado em duas
sessdes, numa fase inicial (sessdo 2) e mais avancada (sessa@o 5) do processo.

O pos-teste foi efectuado cinco semanas apos o inicio da intervencdo, ou seja,
imediatamente apds a conclusado do processo de intervencao com cada um dos grupos de
intervencao, tendo em consideracao todos os aspectos supramencionados acerca do pré-teste.

Finalmente, o f/low-up concretizou-se cinco semanas apds a conclusdo da intervencao,
mas, contrariamente aos momentos de avaliacdo anteriores, foi preenchido de forma individual.

Em relacdo aos grupos de controlo, o recrutamento dos seus participantes realizou-se
com recurso a diversas estratégias distintas, dada a dificuldade em se conseguir alcancar um
numero representativo de bolseiros. Neste sentido, utilizou-se inicialmente uma abordagem
personalizada, que envolvia o deslocamento de uma psicologa aos varios laboratorios e salas de
investigacao espalhadas pelos camp/ com a finalidade de se estimular os bolseiros a
colaboracao na investigacao. De seguida, enviou-se um pedido de colaboracao por endereco
electronico para todos os bolseiros de investigacao da UM, tendo-se disponibilizado online um
horario para marcacao do dia e hora mais convenientes para o participante. Dada a fraca adeséo
dos bolseiros de investigacao ao pedido de colaboracao, realizou-se um pedido directamente aos
docentes de alguns programas doutorais da Universidade do Minho para dispensarem cerca de
30 a 45 minutos das suas aulas, em trés momentos no tempo (correspondentes ao pré-teste,
pos-teste, e follow-up), para se efectuar a passagem das respectivas provas para avaliacdo dos
resultados (EEV e IPC) aos seus alunos. Em todas as estratégias de recolha destes participantes
foram tidos em consideracao os critérios de seleccao previamente mencionados, assim como, 0s
cuidados em termos da solicitacdo do preenchimento do consentimento informado, da

explicitacdo dos objectivos da presente investigacdo, e do tratamento confidencial dos dados
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recolhidos. Aquando da conclusdo do periodo de avaliacdo foi salientada a possibilidade dos
elementos deste grupo virem a integrar as sessdes do programa de intervencao.

Aos sujeitos de ambos os grupos (experimental e controlo) foi entregue um certificado de
participacdo, como forma de agradecimento pela sua disponibilidade para colaborar na presente

investigacao.

8. Analises

Tendo em consideracao a diversidade de dados recolhidos através da aplicacao dos
instrumentos de medida referentes a avaliacao das expectativas, do processo, e dos resultados
de intervencdo na carreira, este ponto do trabalho apresenta, de forma diferenciada, o
tratamento e as analises realizadas consoante o caracter qualitativo ou quantitativo desses
mesmos dados.

Os dados quantitativos foram processados através do software estatistico SPSS
(Statistical Program for Social Sciences para Windows - versdo 16.0).

Foram efectuadas andlises de estatistica descritiva (média, desvio-padrdo, amplitude,
frequéncia e percentagem) para a caracterizacao socio-demografica dos participantes, das suas
reaccOes ao processo terapéutico, e dos resultados associados ao seu desempenho nas
subescalas de exploracédo vocacional e de preocupacao de carreira consideradas.

Para cada estudo determinou-se se estariam reunidos os trés pressupostos cruciais para
a utilizacao de testes paramétricos. Nesse sentido, foram realizadas analises exploratérias dos
dados que incidiram sobre as medidas de assimetria e curtose, o teste nao-paramétrico de
Kolmogorov-Smirnov para avaliar a normalidade da distribuicdo amostral, e o teste de Levene
para determinar a homogeneidade de variancias.

Tendo em vista a verificacao das hipoteses anteriormente explicitadas no ponto 2 deste
capitulo, recorreu-se a aplicacao de estatistica inferencial. Neste sentido, o teste nao-paramétrico
de McNemar foi utilizado para avaliar o significado estatistico das mudancas de opiniao dos
participantes relativamente as reaccdes cognitivo-motivacionais ao processo de intervencao, nos
momentos de pré e posteste. (hipotese 2). O teste paramétrico £student para amostras

emparelhadas, e o seu equivalente ndao paramétrico, o teste de Wilcoxon, possibilitaram a
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comparacao dos resultados obtidos por cada um dos grupos de intervencao, nas dimensdes de
exploracdo vocacional e no tipo de preocupacao de carreira, considerando dois momentos
distintos no tempo (pré-teste e pds-teste) (hipdteses 3 e 4). Sempre que o objectivo consistiu em
avaliar o significado estatistico de diferencas intra-grupo, considerando os valores centrais de
trés momentos de avaliacdo (pré-teste, pdsteste e /follow-up), foi aplicado o teste nao-
paramétrico de Friedman (hipoteses 3 e 4). O teste paramétrico £student para amostras
independentes, e 0 seu equivalente ndo parameétrico, o teste de Mann-Whitney, foram utilizados
para testar a presenca ou auséncia de diferencas estatisticamente significativas entre dois
grupos de intervencao distintos, num determinado momento de avaliacdo, nas dimensoes de
carreira consideradas (hipoteses 5 e 6). Sempre que se pretendeu avaliar o significado
estatistico de diferencas inter-grupo considerando os trés momentos de avaliacdo, foi aplicado o
teste nao-paramétrico de Kruskall-Wallis (hipéteses 5 e 6). Finalmente, o teste paramétrico
ANOVA possibilitou ainda a comparacao dos resultados obtidos inter-grupos, aquando do
momento de pos-teste, utilizando os resultados das dimensdes de exploracao e preocupacao de
carreira no momento de pré-teste como co-variaveis (hipéteses 5 e 6). Em todos os estudos
foram considerados estatisticamente significativos os resultados dos testes de hipoteses com um
valor de pigual ou inferior a .05 (p< .05). A excepcao verificou-se apenas nas situacdes em que
a aplicacao do teste de Friedman, com resultados estatisticamente significativos, se seguiu a
aplicacao do teste de Wilcoxon. Nestes casos particulares, foi necessaria a aplicacao da
correccao de Bonferroni. Este procedimento consiste em dividir o valor de p pelo numero de
condicoes a testar (.05/3=.0167), e utiliza-se como forma de diminuir a probabilidade de
ocorréncia do erro tipo | (Martinez & Ferreira, 2007).

Além dos testes de diferencas, foram também calculadas as magnitudes do efeito
associadas ao impacto da implementacao da intervencao em cada uma das dimensdes de
exploracdao e de preocupacao de carreira consideradas. Neste sentido, foram tidos em
consideracao os resultados do grupo experimental e do grupo de controlo no momento de pos-
teste. A formula de calculo utilizada foi a sugerida por Cohen (1977, 1988, cit. in Faria, 2008):
d=(M-M,)/S...... na qual a magnitude do efeito resulta da diferenca entre as médias do grupo
de intervencao e do grupo de controlo no pos-teste, a dividir pelo valor do desvio-padrao tipico

ponderado. Este, por sua vez, é obtido através da seguinte formula: v'[n-1) Sz + (n-1) S27 /

n+n,-2, isto é, o desvio padrao ponderado resulta da raiz quadrada do nimero de sujeitos do
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grupo experimental subtraido a unidade e multiplicado pela respectiva variancia, adicionado ao
numero de sujeitos do grupo de controlo subtraido a unidade e multiplicado pela respectiva
variancia, a dividir pelo resultado da adicdo do numero de sujeitos do grupo experimental
juntamente com os do grupo de controlo subtraido a duas unidades. A interpretacdo dos
resultados obtidos teve em consideracédo as recomendacdes de Cohen (1977, 1988, cit. in Faria,
2008) em como as magnitudes do efeito inferiores a .20 representam baixa significancia clinica,
entre .20 e .50 tém média significancia clinica, entre .50 e .80 tém alta significancia clinica, e
superiores a .80 tém elevada significancia clinica.

Os dados qualitativos, decorrentes do preenchimento, por parte dos participantes, da
ficha de avaliacdo das expectativas de intervencéo, foram avaliados com recurso a técnica da
analise de contetudo (Bardin, 2004). A analise de contetdo organizou-se de acordo com as trés
etapas descritas por Bardin, (2004): 1) a pré-analise; 2) a exploracdo do material; e, 3) o
tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretacao.

Deste modo, na etapa da pré-analise deu-se inicio a uma primeira leitura flutuante dos
textos escritos pelos participantes no sentido de se estabelecer contacto com os documentos a
analisar. Com base nas primeiras impressdes consequentes dessa leitura, prosseguiu-se com a
formulacao dos objectivos e questdes para a pesquisa empirica, bem como, a elaboracao dos
indicadores que fundamentassem a interpretacao final dos dados recolhidos.

Na fase da exploracao do material, os dados brutos dos textos foram codificados, ou
seja, “transformados sistematicamente e agregados em unidades”, possibilitando, assim, “uma
descricdo exacta das caracteristicas pertinentes do contetdo” (Holsti, 1969, /n Bardin, 1977, p.
103-104). Esta etapa compreendeu um conjunto de tomadas de decisao relativamente a escolha
das unidades de conteudo e registo, as regras de contagem, e as estratégias de categorizacao.
Foram consideradas como unidades de contexto a globalidade das respostas dos sujeitos a cada
uma das cinco questdes colocadas em cada ficha. Como unidade de registo, optou-se por utilizar
a ideia enquanto unidade de significacao, visando a categorizacao e analise de frequéncias. Foi
ainda realizada uma analise tematica, visando a necessidade de alcancar “nucleos de
sentido”..."acerca de motivacoes, opinides, atitudes, valores, crencas e tendéncias, etc.”
(Bardin, 1977, p. 106). Especificamente, para cada unidade de conteudo (resposta as questdes)
foram recortadas as varias unidades de registo (ideias), sendo posteriormente agrupadas em

categorias de analise tematicas, ou seja, em “nucleos de registo”. Como regra de enumeracao
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optou pela frequéncia, considerando-se que, além de ser o critério de objectividade e
cientificidade mais frequentemente utilizado, estd associado ao pressuposto de que quanto
maior a frequéncia de aparicdo de uma unidade de registo, maior a sua importancia. No caso
concreto deste estudo, a frequéncia sera representada pelo numero de frases escritas pelos
sujeitos, para cada uma das questdes, que se agrupam numa mesma categoria.

Finalmente, a fase de tratamento e interpretacdo dos dados, incidiu sobre o
desenvolvimento das categorias ou nucleos de sentido que permitissem a organizacao das

diversas unidades de registo escritas pelos participantes.
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Resultados

No presente capitulo sdo apresentados os resultados de trés grupos distintos de estudos
empiricos relativos a avaliacdo do GPC-B. O primeiro contempla um estudo piloto do GPC-B. O
segundo abrange quatro estudos orientados para a exploracao das expectativas, e a avaliacao do
processo e resultados de intervencao, junto da amostra global de sujeitos que frequentaram as
sessoes do GPC-B, por comparacdo com o respectivo grupo de controlo. O terceiro engloba trés
estudos de caso, relacionados com a avaliacdo do processo e dos resultados, tendo em
consideracdo os grupos especificos de intervencao. A discussao dos seus principais resultados

ficara reservada para o capitulo seguinte.

1. Estudo piloto do GPC-B

Este estudo empirico foi desenvolvido com um grupo piloto de cinco participantes. Visou-
se descrever e avaliar o processo e 0s resultados relativos ao programa, de acordo com as
hipoteses 2, 3, e 4, tal como explicitadas no capitulo prévio. Neste sentido, os sujeitos foram
submetidos ao preenchimento da medida para analise das suas reaccbes cognitivo-motivacionais
a interaccdo desencadeada numa fase inicial (sessdo 2) e em outra mais avancada (sessao 5)
do processo de aconselhamento (GAS, Taveira, Oliveira, & Gomes, 2004), bem como, das
medidas de resultados da intervencao relativamente as eventuais mudancas na qualidade do
processo de exploracdo (EEV, Taveira, 1997) e no tipo de preocupacdes (IPC, Duarte, 1999) de
carreira, imediatamente antes e apds o processo de intervencao psicoldgica, nas sessdes de pré-
teste e posteste. Além de analises de estatistica descritiva, foram aplicados os testes nao-
paramétricos de McNemar e de Wilcoxon, com a finalidade de se averiguar o nivel de
significancia da mudanca nas reaccdes ao processo de aconselhamento, e nos niveis de
exploracao e preocupacao de carreira dos participantes, respectivamente, considerando os dois
momentos de avaliacao.

No quadro 3.1 apresenta-se a analise da distribuicdo de frequéncias das respostas, e
das diferencas, nas proporcdes das reaccdes cognitivo-motivacionais dos participantes a cada
uma das sessdes de intervencao vocacional.

Em ambos os momentos de avaliacao, as reaccdes positivas ao processo de intervencao
predominam sobre as reacc¢des negativas. Como ilustra o quadro 3.1, tanto no primeiro como no

segundo momentos de avaliacao, as reaccdes positivas mais salientadas pelos participantes
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foram a Compreensdo, o Auto-conceito, e a Educacdo. E de salientar que, no primeiro
preenchimento da GAS nao foi apontada qualquer reaccao negativa a intervencdo, enquanto no

segundo preenchimento se registou a presenca da reaccao negativa de /rncompreensao.

Quadro 3.1: Reaccdes ao processo de intervencdo na carreira: estatistica descritiva

(n=5)

Reaccoes Sessao 2 (n=5) Sessédo 5 (n=H)
Compreensao 4 (80%) 3 (60%)
Apoio 0 0
Confianca 0 1 (20%)
Bem-estar 2 (40%) 1 (20%)
Pensamentos/Comportamentos negativos 2 (40%) 1 (20%)
Auto-conceito 4 (80%) 5 (100%)
Clareza 2 (40%) 2 (40%)
Reconhecimento de sentimentos 2 (40%) 1 (20%)
Responsabilidade 1 (20%) 0
Envolvimento 2 (40%) 1 (20%)
Alteracdo de perspectivas 1 (20%) 2 (40%)
Educacéo 3 (60%) 4 (80%)
Alteracdo de comportamentos 0 2 (40%)
Mudanca 2 (40%) 2 (40%)
Medo 0 0
Agravamento da situacéo 0 0
Bloqueio 0 0
Desorientacao 0 0
Confusao 0 0
Incompreensao 0 1 (20%)
Falta de reaccao 0 0

A analise das diferencas entre ambos os momentos permite-nos constatar que, do
primeiro para o segundo momento de avaliacdo, aumentaram as reacgdes de Confianca, Auto-
conceito, Alteracao de perspectivas, Educacao, Alferacdo de comportamentos, e Incompreensao.
No entanto, diminuiram as reaccoes de Compreensao, Bem-estar,
Pensamentos/comportamentos negativos, Reconhecimento de sentimentos, Responsabilidade, e
Envolvimento. Em relacéo as restantes dimensdes positivas e negativas nao se registou qualquer
alteracao.

A andlise da significancia estatistica das diferencas registadas na avaliacdo dos
participantes, relativamente a qualidade da relacdo de ajuda, indica a inexisténcia de um efeito
estatisticamente significativo entre o primeiro e o segundo momentos de avaliacao, para todas as

reaccdes consideradas.
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Os resultados da estatistica descritiva no que respeita aos questionarios EEV e IPC sao
apresentados no quadro 3.2. No momento de pré-teste, os sujeitos pontuaram acima dos
respectivos pontos médios em sete subescalas da exploracao vocacional e em nove subescalas
das preocupacdes de carreira. Especificamente, e no que concerne a EEV, registam-se valores
acima do ponto médio nas crencas de /nstrumentalidade externa, Instrumentalidade interna, e
na /mporténcia de obter a posicao preferida, nos comportamentos de Exploracdo de si proprio/a,
e Quantidade de informacido, e, nas reaccoes de Satisfacdo com a informacdo e Stress na
deciséo.

No que respeita o IPC, registam-se valores acima do ponto médio em todas as
subescalas, a excepcao das associadas a escala Declinio.

Em relacdo ao pos-teste, a EEV apresentou resultados acima do ponto médio nas
subescalas mencionadas para o préteste, e na subescala de Exploracdo do meio.
Comparativamente com os resultados do pré-teste, constatou-se um aumento nas pontuacdes
meédias da generalidade das subescalas, a excepcdo das subescalas Stress na exploracdo e
Stress na decisdo, que viram a sua pontuacao diminuida, no sentido desejavel, alias.

Quanto ao IPC, os resultados obtidos no pos-teste evidenciam pontuacdes acima do
ponto médio em todas as subescalas associadas as escalas Exploracdo, Estabelecimento, e
Manutencdo, e ainda na subescala Desacelerar pertencente a escala Declinio.
Comparativamente com os resultados do pré-teste, verificou-se um aumento das preocupacdes
de carreira associadas as tarefas Cristalizar, Especificar, Implementar, Promover, Manter,
Actualizar, Inovar, e Desacelerar, e uma diminuicao nas restantes quatro subescalas do IPC.

Os resultados do teste de Wilcoxon indicam que, apesar da generalidade dos sujeitos ter
obtido resultados mais favoraveis no pos-teste, em todas as subescalas da EEV, a excepcao do
Estatuto de emprego e Stress na decisdo, e em todas as subescalas do IPC, a excepcdo de
Consolidar, nenhuma das subescalas regista diferencas significativas nos resultados entre o pré

e 0 pos-teste, do ponto de vista estatistico.
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Quadro 3.2: Efeitos no processo de exploracao vocacional e nas preocupacdes de carreira de um grupo piloto de bolseiros de investigacao: avaliacao

descritiva e estatistica do teste de Wilcoxon (n=5)

Resultados

. Ponto Pré-teste Pos-teste Pré  Pré  Pré
Medidas Fscalas Subescalas médio Média DP  Min-Max Media DP  MinMax . . ’
Pos  Pos  Pds

Estatuto do emprego 9 7.60 1.82 6-10 9 1.23 7-10 3 1 1 -1.512

Crencas de Exploracdo Certeza nos resultados da exploracéo 9 52 3.19 3-10 8.8 1.48 7-11 1 4 0 -1.761
Vocacional Instrumentalidade Externa 12 152 421 819 176 2.07 15-20 2 3 0 -.962
Instrumentalidade Interna 30 342 37 29-38 39 43 35-44 0 4 1 -1.826

Importancia de obter a posicao preferida 9 9.6 2.3 6-12 10 1.87 813 1 3 1 -557
EEV Exploracao do meio 12 12 3.54 816 144 3.85 10-19 2 3 0 -1.214
Comportamentos de Exploracao de si proprio/a 15 18 3.61 13-23 21 3.74 17-25 0 3 2 -1.604
Exploracdo Vocacional Exploracao sistematica-intencional 6 4.4 1.67 2-6 5 71 4-6 1 3 1 -1.134
Quantidade de informacao 9 106 23 814 11.6 182 9-14 1 3 1 -736

Reaccoes de Exploracao Satisfacdo com a informagéo 9 9.4 207 6-11 108 1.92 813 1 3 1 -1.473
Vocacional Stress na exploragao 16 144 586 8.21 14 4.9 821 2 3 0 .000
Stress na decisao 20 246  1.82 23-27 20.8 4.66 15-28 4 1 0 -1.753
Cristalizar 15 176 182 15-20 196 288 15-22 2 3 0 -1.219

Exploracdo Especificar 15 19.6 297 16-23 21.2 2.39 18-24 2 3 0 -813

Implementar 15 19.2 37 13-22 19.4 3.65 15-24 2 3 0 .000

Estabilizar 15 16 4.64 12-23 152 3.1 12-20 2 2 1 -552

Estabelecimento Consolidar 15 20.4  3.65 16-24 19 3.94 15-24 3 1 1 -730

IPC Promover 15 186 2.5 16-21 19.8 276 16-23 1 4 0 -.962
Manter 15 182 3.96 12-22 19 4.06 12-22 2 2 1 -552

Manutencao Actualizar 15 19 43 13-24 20.8 3.27 16-25 1 4 0 -1.511

Inovar 15 20.8 2.05 19-24 214 3.36 17-25 1 2 2 -535

Desacelerar 15 142 421 7-17 17 2.92 14-21 1 3 1 -1.461

Declinio Planear a Reforma 15 11.8 3.96 817 11.2 295 9-16 2 2 1 -.184

Reforma 15 13 4.9 8-20 148 5.85 6-21 2 3 0 -.674
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2. Estudo do processo e resultados do GPC-B com a amostra global

Nesta seccdo do trabalho sao apresentados quatro estudos distintos, desenvolvidos a
partir da generalidade de sujeitos que frequentaram o Seminario GPC-B, por comparacido com 0s
sujeitos que, ndo tendo frequentado as sessdes, se voluntariaram para o preenchimento dos
respectivos instrumentos de avaliacdo. O primeiro estudo visa a exploracdo das expectativas dos
sujeitos que se inscreveram para frequentar as sessdes de apoio a gestdo pessoal da sua
carreira. O segundo estudo intenta a analise da qualidade da relacdo terapéutica, tendo em
consideracao a opiniao pessoal dos participantes, em dois momentos do programa de
intervencao. O terceiro e quarto estudos visam a avaliacdo da eficacia da intervencdo nos niveis
de exploracdo e avanco em objectivos valorizados de carreira, no grupo experimental, por
comparacao com o grupo de controlo, considerando os momentos de pré-teste e pos-teste, e os

momentos de pré-teste, pds-teste, e follow-up, respectivamente.

2.1 Expectativas face a intervencao

Neste ponto do trabalho é apresentado um estudo exploratério que tem como principal
finalidade avaliar as expectativas de intervencao na gestao pessoal da carreira (hipdtese 1). Para
o efeito, foram consideradas as respostas do grupo experimental (n=62; cf. Capitulo 2) ao
questionario A minha inscricdo no Seminario Gestdo Pessoal da Carrefra versdo B: motivacdes e
recejos. Os dados recolhidos foram submetidos aos procedimentos da analise de conteudo
sugeridos por Bardin (2004), e previamente explicitados no capitulo relativo a apresentacédo da
metodologia.

O preenchimento do instrumento de avaliacdo originou um total de 289 respostas,
distribuidas do seguinte modo, por cada uma das questdes: 62 respostas na questdo 1, 62
respostas na questao 2, 60 respostas na questdo 3, 57 respostas na questdo 4, e 48 respostas
na questao b. Daqui se constata que praticamente todos os sujeitos responderam a totalidade do
instrumento. Estas 289 respostas traduzem-se, por sua vez, em 493 unidades de analise
(ideias). Destas, 124 ideias sado correspondentes a analise efectuada na questdo 1, 103 séo
correspondentes a analise da questdo 2, 101 sao correspondentes a analise da questao 3, 89

sao correspondentes a analise da questao 4, e 76 sao correspondentes a analise da questao 5.
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Os resultados da analise das respostas dos participantes ao questionario indicam que as
necessidades de intervencdo no ambito da gestao pessoal de carreira desta amostra de bolseiros
de investigacdo podem ser organizadas de acordo com as seis categorias principais,
apresentadas e descritas no quadro 3.3: i) o Planeamento; i) o Aufo-conhecimento, iii) a Gestao
de papéis de vida, \v) a Adaptabilidade; v) a Educacio; 6) e, a Influéncia.

A categoria Planeamento abarca as necessidades de definicdo e avaliacao de objectivos
a curto, médio, e longo prazo, bem como, de delineamento de um plano integrado de accao que
vise a concretizacdo desses mesmos objectivos. Dentro desta categoria, foram distinguidas trés
subcategorias. A subcategoria Aeavaliacdo corresponde a necessidade de revisao do percurso de
vida passado, integrando os comportamentos, as escolhas, e 0s objectivos, para uma melhor
decisao acerca do futuro. A subcategoria Objectivos consiste na necessidade de exploracdo e
definicdo de metas/objectivos a atingir a curto, médio, e longo prazo. Por sua vez, a
subcategoria Plano de accdo incide sobre a necessidade de desenvolvimento de um plano
integrado de accao, constituido por um conjunto de medidas e ac¢des cuja implementacao
contribui significativamente para a concretizacao de objectivos previamente estabelecidos.

A categoria Auto-conhecimento corresponde a necessidade e expectativa dos bolseiros
de investigacao de ao longo das sessdes de intervencao desenvolveram actividades que
favorecam o desenvolvimento de uma percepcao realista acerca de si préprio, no que respeita as
suas aptidoes, interesses, competéncias, imagem global, aceitacdo, e auto-estima. Esta
categoria, por sua vez, divide-se nas seguintes subcategorias: /nferesses e Competéncias. A
subcategoria /nferesses abrange a necessidade dos bolseiros de investigacao explorarem os seus
gostos e nao gostos em actividades pessoais, académicas, profissionais e de lazer, bem como,
determinarem o grau de importancia que atribuem a realizacdo dessas actividades, por
comparacao com outras. A subcategoria Competéncias corresponde & expectativa de exploracao
das aptiddes e competéncias associadas a realizacdo de determinadas funcoes, e resolucao de
certos problemas.

A categoria Gestdo de papéis de vida incide sobre a expectativa dos bolseiros de
poderem, ao longo das sessdes, reflectir em torno de estratégias eficazes de gestdo dos
diferentes papéis de vida. Em particular, as suas preocupacdes recaem sobre a conciliacédo do
papel profissional com papéis sociais e/ou familiares, aqui designadas sob a subcategoria Socia/
e a conciliacao do papel profissional com as proprias aspiraces pessoais aqui abrangidas sob a

subcategoria Pessoal.
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Quadro 3.3: Categorias, subcategorias, e respectiva definicao, decorrentes do processo de analise de contetdo das respostas dos participantes a ficha

A minha inscricdo no Semindrio de Gestao Pessoal da Carreira versdo B: Motivacoes e receios (n=62)

Categoria Definicao Subcategoria Definicao
Reavaliacio Revisao do percurso de vida passado, integrando comportamentos, escolhas, ou objectivos
- _— o s ¢ para uma melhor decisdo acerca do futuro.
Avaliacao e definicdo de objectivos a médio e o L o .
. Objectivos Definicdo de metas a atingir a curto, médio, e longo prazo.
Planeamento longo-prazo, e desenvolvimento de um plano de

accao, tendo em vista a sua concretizacéo.

Plano de accéo

Desenvolvimento de um plano integrado de acc¢do, constituido por um conjunto de
medidas/accées a serem implementadas tendo em vista a concretizacdo de objectivos
previamente delineados.

Auto-conhecimento

Percepcao que o individuo tem de si préprio, no
que respeita as aptiddes, interesses,
competéncias, imagem global, aceitacdo e auto-
estima.

Interesses

Competéncias

Algo que desperta a curiosidade no individuo, pela importancia atribuida.

Aptidao ou qualidade para exercer determinadas funcdes ou resolver certos problemas.

Gestao de papéis de  Necessidade de gerir de forma eficaz os Social Conciliar o papel profissional com os papéis sociais e/ou familiares.
vida diferentes papéis de vida Pessoal Conciliar o papel profissional com as aspiracdes pessoais.
Desenvolvimento de recursos (competéncias e Emprego Competéncias para se adaptar a situacdes sociais no mercado de trabalho.
Adaptabilidade estratégias) qge o individuo . utilizar pf';\ra . . o
enfrentar obstaculos ou barreiras ao nivel Carreira Capacidade para se moldar durante o percurso profissional.
profissional, social ou pessoal.
Orientacao Procura de apoio especializado para direccionar competéncias na gestdo da carreira.

Educacao

Aquisicdo de estratégias e conhecimentos
tedricos e/ou praticos para a aplicacdo na
propria carreira ou para formacdo de outros
individuos na gestao pessoal da carreira.

Aplicacao propria

Formacao de outros

Aquisicao de competéncias e estratégias no ambito da gestdo de carreira para proveito
préprio.

Aquisicao de competéncias e estratégias no ambito a gestdo de carreira para prestacao de
apoio a terceiros;

Influéncia

Motivacdes intrinsecas e/ou extrinsecas que
levaram os participantes a inscricdo no
programa de intervencdo na carreira, assim
como, as consequéncias antecipadas pela sua
participacdo no mesmo.

Valorizacéo

Motivacdes intrinsecas
Motivacdes extrinsecas

Consequéncias antecipadas

Reaccdes dos participantes (pensamentos, sentimentos e reaccdes) ao processo de
intervencéo na carreira.

Factores internos que determinaram a procura de apoio ao nivel da gestdo da sua carreira.

Factores externos que determinaram a procura de apoio ao nivel da gestéo da sua carreira.

Deducao racional antecipada de conclusdes ou consequéncias associadas a frequéncia do
programa de gestdo pessoal da carreira.
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A categoria Adaptabilidade engloba as preocupacdes dos bolseiros acerca do
desenvolvimento de recursos, nomeadamente, de competéncias e estratégias, que possam ser
utilizados para ultrapassar obstaculos ou barreiras a nivel pessoal, académico/profissional, ou
social. De um modo particular, as preocupacdes dos bolseiros a este nivel centram-se nas
subcategorias £mprego, ou seja, o desenvolvimento de competéncias que favorecam a sua
adaptacao a situacoes sociais no mercado de trabalho, e Carreira, ou seja, o desenvolvimento de
capacidades que facilitem a sua progressao ao longo do percurso profissional.

A categoria £ducacio reflecte as necessidades dos bolseiros relativas a aquisicdo de
conhecimentos teoricos e praticos no ambito da gestao pessoal da carreira, tanto para aplicacao
a sua situacao de carreira em particular, como para a formacado e aconselhamento de terceiros.
Dentro desta categoria registam-se as subcategorias Orientacdo e Aplicacdo propria. A
subcategoria Orientacdo corresponde a procura de apoio especializado por parte dos bolseiros
de investigacao para direccionarem a sua carreira. Por sua vez, a subcategoria Aplicacao propria
consiste na aquisicao de competéncias e estratégias de gestao de carreira para proveito proprio.

Finalmente, a categoria /nfluéncia abrange o conjunto de motivacdes intrinsecas e/ou
extrinsecas que levara os participantes a inscricdo no programa de intervencao na carreira,
assim como, as consequéncias antecipadas pela sua participacdao no mesmo. Dentro desta
categoria distinguem-se quatro subcategorias. A Valorizacdo corresponde aos pensamentos,
sentimentos, e reaccdes que os participantes associam ao programa de intervencao na carreira.
As Motivacoes intrinsecas e as Motivacoes extrinsecas correspondem aos factores internos e
externos, respectivamente, que determinaram a procura de apoio na gestao de carreira. As
Consequéncias antecjpadas sao referentes a deducdo racional antecipada de conclusdes ou
consequéncias associadas a frequéncia do programa de gestao pessoal da carreira.

No quadro 3.4 apresentam-se os resultados da analise das respostas dos participantes a
cada questdo, com base nas categorias e subcategorias de analise indicadas, bem como,
exemplos de alguns extractos que parecem identificar e explicitar o significado de cada resposta
em particular.

A analise das respostas obtidas a questao 1 - A gestao pessoal da carreira para mim é -
evidencia que os bolseiros de investigacao cientifica, que se inscreveram voluntariamente para
frequentar o seminario, apresentavam a expectativa de que o processo de intervencao pudesse
incidir, essencialmente, sobre as questdes do Planeamento de carreira e do Auto-conhecimento.

Dentro do tema do Planeamento, a maioria dos participantes associava a gestdo pessoal da
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carreira a construcdo de um Plano de accdo, isto é, a actividades que favorecessem o
desenvolvimento de um plano integrado de accao, tendo em vista a obtencao dos seus objectivos
de carreira. No entanto, um numero igualmente significativo de bolseiros considerava que este
processo poderia incidir sobre a Reavaliacdo, ou seja, sobre actividades que facilitassem a
revisao e analise da sua historia de vida passada, e sobre os Objectivos, isto é, que facultasse a
exploracao e o estabelecimento de objectivos para o futuro. No ambito do tema do Aufo-
conhecimento, 0s bolseiros de investigacao apresentavam a crenca de que o processo de
intervencao se iria basear na exploracao dos seus /nferesses, isto €, dos gostos e nao gostos
pessoais, académicos, e profissionais, bem como, das suas Competéncias, isto &, aptidoes e
capacidades na sua area de actividade preferida.

Embora com menor significancia, os bolseiros demonstravam igualmente uma forte
associacao entre a gestdo pessoal da carreira e as categorias da /nfluénceia, da Educacao, da
Adaptabilidade, e da Gestdo de papéis de vida. No ambito da /nfluéncia, os participantes
destacaram, sobretudo, a Valorizacdo, no sentido dos seus pensamentos, sentimentos, e
reaccdes associadas ao envolvimento no processo de intervencao. No ambito da Educacao,
sobressaiu a sua conviccao de que este seminario estaria orientado para o desenvolvimento de
competéncias e estratégias que pudessem fomentar as boas praticas na gestdo da sua propria
carreira, isto &, para Aplicacao propria. Em relacao a Adaptabilidade, os bolseiros associavam a
frequéncia deste seminario a possibilidade de desenvolverem recursos que lhes permitissem
enfrentar, de modo bem sucedido, barreiras e obstaculos, associadas tanto ao seu £mprego
como a sua Carreira, num mundo economico, social, politico, e profissional em constante
mudanca. E, finalmente, no que concerne a Gestdo dos papéis de vida, era esperado, por parte
dos bolseiros, que o programa abordasse as suas preocupacoes relativamente a conciliacao de
aspiracoes, actividades e tarefas, nos diversos dominios de vida, nomeadamente, o Pessoale o
Social.

Na questdo 2 - O que eu espero deste seminario - constata-se uma dispersao das
respostas dos participantes novamente pelas seis categorias de analise. Conforme se verifica, as
categorias Educacdo e Planeamento sao as que melhor caracterizam as expectativas de

intervencao deste grupo de bolseiros de investigacao cientifica.
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Quadro 3.4: Classificacdo das respostas dos participantes a ficha A minha inscricdo no Seminario de Gestao Pessoal da Carreira versao B: Motivacoes

e receijos, por categorias e subcategorias (n=62)

Questao

Categoria

Subcategoria

Exemplos

“A Gestéo Pessoal
da Carreira para
mim é" (n=124)

Planeamento (n=60)

Reavaliacao (n=14)

Objectivos (n=14)
Plano de accdo (n=32)

Q1S4 “A reflexdo sobre 0 modo como desenvolvi a minha carreira profissional ao longo dos
ultimos anos...”

Q1S12 “Estabelecer objectivos a médio-longo prazo, de uma forma organizada”.

Q1S11 “... tracar um plano que permita atingir esses objectivos de forma sustentavel.”

Auto-conhecimento (n=21)

Interesses (n=9)
Competéncias (n=12)

Q1S4 “... encontrar um rumo que va d encontro aquilo que penso gostar de fazer...”
Q1S12 “...indo ao encontro das perspectivas e competéncias profissionais adquiridas”

Gestao de papéis de vida
(n=5)

Social (n=2)

Pessoal (n=3)

Q1S60 “... os meus plano de carreira, incluindo nles projectos de trabalho, familia,
cidadania.”

Q1S15 “... de modo a que se escolha aquele caminho que nos complete, tanto a nivel
pessoal como profissional.”

Adaptabilidade (n=10)

Emprego (n=5)

Carreira (n=b)

Q1S25 “Saber ajustar/planear os meus intuitos ou aspiracdes profissionais a realidade
existente e possivel”.

Q1S4 “... explorar e desenvolver estratégias no sentido de redefinir certas alternativas no
sentido de encontrar um rumo profissional...”

Educacéo (n=13)

Orientacao (n=5)
Aplicacao prépria (n=8)

Q1S50 “Tentar encontrar um “fio condutor” que me possa guiar”
Q1S5 “... gostava de aumentar o um conhecimento na area.”

Influéncia (n=15)

Valorizacdo (n=11)
Motivacoes intrinsecas (n=2)
Consequéncias antecipadas

(n=2)

Q1S8 “Importante, sem ser totalmente crucial”.
Q1S6 “Um percurso integrante da minha vida quotidiana, e do qual eu quero ter controlo”.

Q1S18 “Um processo que ira dura a via, sujeito a constantes modificacdes...”

“0 que eu espero
deste seminario”
(n=103)

Planeamento (n=25)

Reavaliacao (n=12)

Objectivos (n=7)
Plano de accdo (n=16)

Q2S61 “Espero poder reflectir e, consequentemente, reorganizar questdes pessoais e
profissionais...”

Q2S14 “...me ajude a escolher 0 que quero para a minha via profissional”.

Q2S32 “... espero aprender a planear ou a controlar melhor a minha vida profissional”.

Auto-conhecimento (n=15)

Interesses (n=6)
Competéncias (n=9)

Q2S37 “Conhecer melhor as minhas {...) preferéncias em relacao a escolha da profissao”
02540 “Melhorar o auto-conhecimento das minhas capacidades e competéncias.”
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Gestao de papéis de vida
(n=2)

Pessoal (n=2)

Q2S15 “Espero aprender a gerir o meu tempo, e 0 meu trabalho sem deixar de fazer as
coisas de que gosto (extra-trabalho).”

Adaptabilidade (n=9)

Emprego (n=7)

Carreira (n=2)

Q2523 “Adquirir novas competéncias na procura de emprego e sair melhor preparado para
os desafios que se colocam nessa procura”.

Q2S44 “...como posso resolver e encarar determinadas dificuldades que sinto na minha
area profissional”.

Educacéo (n=34)

Orientacao (n=13)
Aplicacao prépria (n=21)

0Q2S9 “Que me ajude a decidir que opcao tomar na minha carreira profissional”.
Q2S4 “...encontrando estratégias e informacdo para poder efectivar as minhas opcdes com
mais clareza.”

Influéncia (n=18)

Valorizacdo (n=2)
Motivacdes intrinsecas (n=11)
Consequéncias antecipadas
(n=5)

Q2526 “Um momento privilegiado para reflectir e aprender”.

Q2S57 “Procuro neste seminario pensa no meu futuro”.

Q2S47 “Espero que novas pistas, reflexdes, metodologias m apontem mais valias para
futuras opcdes de carreira”.

Planeamento (n=29)

Reavaliacao (n=13)
Plano de accédo (n=16)

Q3S2 “Fazer uma analise do que foi a minha carreira profissional até agora...”
Q3S17 “Gostaria de ser ajudada a tracar um plano de carreira”.

Auto-conhecimento (n=12)

Interesses (n=12)

Q3S11 “Quero conhecer-me melhor... saber o que quero fazer a nivel profissional”.

Gestao de papéis de vida
(n=1)

Social (n=1)

Q3S42 “Necessito de apoio (...) a conciliacdo de dois papéis que tenho vindo a
desempenhar: ser bolseira de investigacéo e continuar a minha actividade profissional”.

“Inscrevi-me no
seminario porque’

Adaptabilidade (n=1)

Carreira (n=1)

Q3S17 “Pretendo mudar de carreira...”

(n=101)
Educacéo (n=34)

Orientacao (n=14)
Aplicacao prépria (n=20)

Q3S9 “Para ver se me ajuda a decidir que opcao tomar na minha carreira”.
3S24 “Pretendia aprender a estruturar uma estratégia para 0 meu percurso profissional”.

Influéncia (n=24)

Valorizacao (n=19)
Motivacdes intrinsecas (n=2)
Motivacdes extrinsecas (n=3)

03S19 “E uma iniciativa espectacular...”
(3S58 “...como estas actividades se irdo reflectir a nivel das minhas cognicdes e atitudes’
(3S22 “.. foi proposto pelo orientador...”

i

“Tenho dividas Planeamento (n=26)

sobre” (n=89)

Reavaliacao (n=7)
Objectivos (n=8)

Plano de accdo (n=11)

Q4S42 “Duvidas sobre se as escolhas vocacionais que fiz foram as mais acertadas”.

Q4S21 “...encontrar-me num futuro, ndo muito longinquo, numa situacao profissional de
qgue me orgulhe, tenha prazer em exercer, estavel, financeiramente”.

Q4S10 “A melhor maneira de chegar ao eu objectivo”.

Auto-conhecimento (n=17)

Interesses (n=7)
Competéncias (n=10)

Q4S33 “0Os meus interesses pessoais e sobre as minhas aspiracoes”.
Q4S5S4 “Em que competéncias devo apostar?”
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Gestao de papéis de vida
(n=9)

Social (n=2)

Pessoal (n=7)

Q4546 “Questdes pessoais sobre a minha familia”.
Q4S47 “Como conciliar ambas as actividades entre si, como optar pela area mais
interessante em termos pessoais.”

Adaptabilidade (n=11)

Emprego (n=7)

Carreira (n=4)

Q4S23 “0 que as empresas realmente querem.”
Q4S8 “0O meu comportamentos (adaptacéo em algumas das possibilidades profissionais que
se me apresentam)”.

Educacéo (n=12)

Orientacao (n=5)
Aplicacao prépria (n=7)

Q4S37 “As profissdes que posso/devo optar tendo em conta a minha realizacao pessoal”.
Q4S31 “Como gerir a minha carreira de forma mais adequada”.

Influéncia (n=14)

Valorizacdo (n=3)

Motivacoes intrinsecas (n=8)
Consequéncias antecipadas
(n=3)

Q4S28 “Se realmente este seminario sera suficiente para conseguir ultrapassar as minhas
duvidas e receios relativos a minha actividade profissional”.
Q4S54 “Como posso explorar melhor outras oportunidades de carreira”.

Q4S59 “Beneficios que me trara para a vida profissional, o doutoramento.”

Planeamento (n=31)

Reavaliacao (n=9)
Objectivos (n=8)
Plano de accédo (n=14)

Q5S4 “Reflectir sobre o que fiz mal no passado”.
Q5S29 “Definir metas e objectivos...”
Q5S44 “Definir um potencial percurso para a minha carreira”.

Auto-conhecimento (n=18)

Interesses (n=8)
Competéncias (n=10)

Q5S14 “Clarificar o que realmente gosto de fazer profissionalmente...”
Q5S20 “Consciencializar-me do que realmente {...) sou capaz de fazer”.

“Gostaria que ele me

ajudasse a (n=76) Adaptabilidade (n=4)

Emprego (n=3)

Carreira (n=1)

Q5S24 “A ganhar tacto para saber abordar da melhor forma as possibilidades profissionais”.
(Q5S38 “Sentir-me mais confiante e preparada para agir perante todas as situacées futuras
em cada carreira e em cada mudanca de carreira.”

Educacéo (n=23)

Orientacao (n=11)
Aplicacao propria (n=12)

Q5S16 “Ter uma visdo mais clara do que posso realizar a nivel profissional...”
Q5S39 “Tornar-me um melhor gestor e consequentemente um melhor “tomador de
decisbes”.
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No ambito da Educacdo, uma parte dos participantes apresentava expectativas elevadas
relativamente a possibilidade de treinar, ao longo das sessdes de intervencao, competéncias e
estratégias que lhes permitisse tornarem-se gestores eficazes da sua prépria carreira - Aplicacdo
propria. Uma parte igualmente significativa dos participantes estava motivada para receber apoio
especializado na resolucdo de um problema de carreira em particular - Orientacao.
Relativamente ao Planeamento, os bolseiros de investigacao esperavam, ao longo da
intervencao, ter oportunidades para reverem e reavaliarem o seu percurso de vida passado
(Reavaliacao), bem como, desenvolverem um plano de accao que lhes facultasse a obtencao dos
seus objectivos de carreira futuros - Plano de accao.

No que concerne as categorias com menor frequéncia de resposta, verifica-se, que 0s
participantes apresentavam, também, algumas expectativas no que concerne a /nfluéncia, o
Auto-conhecimento, a Adaptabilidade, e a Gestdo de papéis de vida. Em relacado a /nfluéncia,
uma parte significativa dos bolseiros apresentava Motivacoes intrinsecas pessoais que
determinaram a sua procura de apoio na gestao de carreira como objectivos a alcancar com o
decorrer da intervencdo. No ambito do Auwfo-conhecimento, as expectativas dos bolseiros
dividiam-se entre a exploracdo dos seus /nferesses e das suas Competéncias. Relativamente a
Adaptabilidade, os bolseiros apresentavam-se entusiasmados com a expectativa de poderem
trabalhar, ao longo das sessdes, as questdes mais relacionadas com as competéncias de
criacdo, procura, manutencao e progressao num Emprego da sua preferéncia. Finalmente, e no
que respeita a Gestdo de papéis de vida, o interesse dos bolseiros recaiu totalmente sobre a
possibilidade de serem trabalhadas, ao longo das sessdes, estratégias que favorecessem a
conciliacao entre 0s papéis mais pessoais e 0s académicos/profissionais, sociais, ou de lazer,
reduzindo a probabilidade de surgirem situacoes dilematicas ou conflituosas - Pessoal.

Na questao 3 - Inscrevi-me no seminario porque - verifica-se que o padrao de respostas
obtido é semelhante ao anteriormente apresentado. Relativamente a categoria £ducacao, os
bolseiros apresentavam como principal justificacdo para a sua inscricdo no seminario a
possibilidade de obterem apoio profissional especializado, tanto para a resolucdo de um
problema de carreira especifico - Orientacdo -, como para aquisicdo de estratégias e
competéncias mais amplas que lhes permitisse, futuramente, a resolucao autonoma de outros
problemas da sua carreira - Aplicacao propria. No ambito da /nfluéncia, a idealizacdo que os
bolseiros de investigacdo foram construindo em torno do seminario GPC-B, tendo em conta a

informacao divulgada, constituiu-se como a principal motivacdo para a sua inscricao -
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Valorizacdo. No que respeita a categoria Planeamento, uma vez mais, as expectativas dos
participantes em relacao a possibilidade de reverem 0 seu percurso passado - Aeavaliacao - e
delinearem novos caminhos futuros - Plano de accao -, constituiram como principal motivador
para a frequéncia do programa de intervencdo. Em relacdo ao Aufo-conhecimento, a
possibilidade de se envolverem em actividades favorecedoras da auto-exploracao, em particular,
0S seus /nferesses pessoais e profissionais foi 0 motivo mais frequentemente evocado. Quanto
as dimensdes Adaptabilidade e Gestao de papéis de vida, ambas obtiveram uma fraca expressao
no panorama geral de respostas dos bolseiros a esta questdo. A adaptabilidade a Carreira, e a
conciliacdo do papel de vida profissional com outros de caracter mais Socia/foram os motivos de
inscricdo no seminario menos referidos.

Em relacao a questdo 4 - Tenho duvidas sobre - os principais receios dos bolseiros de
investigacao incidem, maioritariamente sobre as questdes relacionadas com o Planeamento. A
este respeito, os bolseiros apresentavam duvidas e preocupacdes em relacdo as suas decisdes
de carreira prévias — Reavaliacdo - em relacdo aos objectivos futuros que pretendiam alcancar -
Objectivos, e também, relativamente ao modo como deveriam proceder tendo em vista a
obtencao dos seus objectivos - Plano de accdo. No entanto, além destas, as preocupacdes dos
bolseiros de investigacao abrangiam, de igual modo, questdes mais relacionadas com o Auto-
conhecimento, a Influéncia, a Educacdo, a Adaptabilidade, e a Gestdo de papéis de vida. No que
concerne o Auto-conhecimento, 0s participantes apresentavam desconhecimento tanto em
relacdo aos seus /nferesses pessoais, como em relacdo as suas Competéncias predominantes.
Em relacdo a £ducacdo, uma vez mais, os participantes apresentavam duvidas acerca de como
tomar bem decisdes e gerir de modo eficaz a sua carreira - Orientacdo e Aplicacdo propria,
respectivamente. Relativamente a Adaptabilidade, as suas preocupacdes com 0 ingresso no
mercado de trabalho - Emprego -, e a construcdo de uma carreira ao longo da vida — Carreira -
sao também bastante presentes. A Gesido de papéis de vida é a categoria que retine menor
preocupacao por parte dos bolseiros, embora tanto as preocupacdes de conciliacao de papéis
pessoais com papéis profissionais - Pessoal -, e de papéis sociais com papéis profissionais sejam
mencionadas pelos participantes - Social.

Finalmente, a questdo 5 - Gostaria que ele me ajudasse a - permite identificar que os
principais desejos e expectativas dos bolseiros acerca da sua participacdo no seminario se
organizam em torno de quatro temas principais: o Planeamento, a Educacdo, o Aufo-

conhecimento, e a Adaptabilidade. Em relacao ao Planeamento, as trés subcategorias que fazem
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parte deste tema foram mencionadas pelos sujeitos, sendo que desenvolver um FPlano de accéo
foi o desejo mais referido pelos participantes, seguido do desejo de reavaliarem o passado -
Reavaliacdo -, e da vontade de definirem metas e objectivos para o futuro - Objectivos.
Relativamente a Educacao, tanto a necessidade de apoio especializado para uma tomada de
decisao especifica - Orientacdo - como a necessidade de desenvolvimento de competéncias
mais amplas no ambito da gestdo da sua carreira - Aplicacdo propria - foram igualmente
destacadas. No que respeita o Aufo-conhecimento, foram mencionadas com igual relevancia as
intencdes de explorar os /nferesses, e de aprofundar as Competéncias. Quanto a Adaptabilidade,
o desejo de apoio ao nivel da procura e obtencao de £mprego sobressai comparativamente com
o desejo de apoio ao nivel da Carreira, no sentido mais amplo. E de notar que, relativamente a
esta questdo, os participantes ndo expressaram qualquer desejo de apoio, por parte do
seminario, na Gestdo de papéis de vida. Do mesmo modo, também nao evidenciaram as suas

Influéncias ou motivacdes nos objectivos a atingir através da intervencao.

2.2 Reaccoes ao processo de intervencao

Este estudo tem como principal objectivo analisar as mudancas no nivel de satisfacao
sentido por um grupo de clientes submetido ao GPC-B relativamente a qualidade da intervencao
psicolégica (hipdtese 2). Para o efeito, participaram neste estudo cinquenta e nove jovens
adultos, cujas caracteristicas sécio-demograficas se explicitaram no capitulo prévio, e que
efectuaram o preenchimento da Grelha para a Avaliacdo das Sessdes (GAS, Taveira, Oliveira, &
Gomes, 2004) em dois momentos distintos no tempo, através de um pré-teste (sessado 2) e de
um pos-teste (sessdo 5). Os dados recolhidos foram explorados com recurso a analise das
frequéncias e percentagens observadas, tendo sido aplicado o teste de McNemar com a
finalidade de se verificar a existéncia de diferencas significativas na opiniao dos sujeitos,
considerando os dois momentos de avaliacao.

A leitura do quadro 3.5 evidencia que os participantes avaliam positivamente o
aconselhamento psicolégico levado a cabo pela profissional de orientacéo, quer numa fase inicial

(sessao 2), quer numa mais avancada do processo (sessao 5).
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Quadro 3.5: Reaccdes ao processo de intervencdo na carreira: estatistica descritiva

(n=59)

Reaccoes Sessao 2 Sesséo b
Compreensao Presente 48 (81.4%) 47 (79.7%)
Ausente 11 (18.6%) 12 (20.3%)
Apoio Presente 33 (55.9%) 38 (64.4%)
Ausente 26 (44.1%) 21 (35.6%)
Confianca Presente 21 (35.6%) 35 (59.3%)
Ausente 38 (64.4%) 24 (40.7%)
Berm-estar Presente 19 (32.2%) 21 (35.6%)
Ausente 40 (67.8%) 38 (64.4%)
. Presente 18 (30.5%) 26 (44.1%)
Pensamentos/Comportamentos negativos Ausente 41 (69.5%) 33 (55.9%)
Auto-conceito Presente 40 (67.8%) 44 (74.6%)
Ausente 19 (32.2%) 15 (25.4%)
Clareza Presente 31 (52.5%) 40 (67.8%)
Ausente 28 (47.5%) 19 (32.2%)
. . Presente 20 (33.9%) 15 (25.4%)
Reconhecimento de sentimentos Ausente 39 (66.1%) A4 (74.6%)
. Presente 10 (16.9%) 14 (23.7%)
Responsabilidade Ausente 49 (83.1%) 45 (76.3%)
Envolvimento Presente 11 (18.6%) 10 (16.9%)
Ausente 48 (81.4%) 49 (83.1%)
Alteracso de perspectivas Presente 14 (23.7%) 18 (30.5%)
Ausente 45 (76.3%) 41 (69.5%)
Educacéo Presente 33 (55.9%) 41 (69.5%)
Ausente 26 (44.1%) 18 (30.5%)
- Presente 7 (11.9% 22 (37.3%)
Alteracdo de comportamentos Ausente 52((88.1‘%)’) 37 (54.2%)
Mudanca Presente 28 (47.5%) 27 (45.8%)
Ausente 31 (52.5%) 32 (54.2%)

Medo Presente 0 0
Ausente 59 (100%) 59 (100%)

Presente 0 0

Agravamento da situacéo Ausente 59 (100% 50 (100%)

Presente 1(1.7%) 2 (3.4%)

Blogueio Ausente 58 (98.3%) 57 (96.6%)
Desorientacéo Presente 0 1(1.7%)
Ausente 59 (100%) 58 (98.3%)
Confusio Presente 3 (5.1%) 2 (3.4%)
Ausente 56 (94.9%) 57 (96.6%)
- Presente 0 0
Incompreensao

Ausente 59 (100%) 59 (100%)
Presente 1 (1.7%) 1(1.7%)
Ausente 58 (98.3%) 58 (98.3%)

Falta de reaccao

Das catorze reacc¢des positivas registadas, a Compreensédo, o Apoio, o0 Auto-conceito, a
Clareza, e a Educacdo, sao as mais frequentes, tanto no primeiro como no segundo momentos

de intervencao. As reaccdes de Apoio, Confianca, Bem-estar, Pensamentos/comporiamentos
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negativos, Auto-conceito, Clareza, Responsabilidade, Alferacdo de perspectivas, Educacdo, e
Alferacdo de comportamenfos aumentaram a sua frequéncia aquando do segundo
preenchimento. Em contrapartida, as restantes reaccdes diminuiram.

Relativamente as reaccdes negativas, estas foram muito raramente mencionadas pelos
sujeitos. As reaccdes associadas ao Medo, ao Agravamento da situacdo, e a Incompreensao
nunca foram referidas. O Blogueio e a Desorientacdo aumentaram ligeiramente a sua
frequéncia, enquanto a Confuséo diminuiu.

E, no entanto, de salientar, que a analise das diferencas na proporcéo de respostas dos
participantes, do primeiro para o segundo momentos de avaliacao, realizada através do teste de
McNemar, revelou resultados estatisticamente significativos apenas para as reaccoes de
Confianca (McNemar p=.007; n=59), Pensamentos/comportamentos negativos (McNemar

p=.039; n=59), e Alteracdo de comportamentos (McNemar p=.004; n=59).

2.3 Eficacia num estudo com design pré- pés-teste

O presente estudo foi desenvolvido com a finalidade de avaliar a eficacia da intervencao
GPC-B, aplicada ao grupo experimental (n=62, 63.27%), por comparacdo com um grupo de
controlo (n=36, 36.73%), em dois momentos distintos no tempo - antes da intervencao (pré-
teste), e apds a intervencdo (pds-teste). Especificamente, procurou-se avaliar a possibilidade de
existéncia de diferencas estatisticamente significativas a nivel intra e inter-individual,
simultaneamente, tal como explicitada nas hipoteses 3, 4, 5 e 6. Ambos os grupos foram
avaliados com recurso as medidas de resultado EEV e IPC.

No quadro 3.6 apresentam-se os resultados da estatistica descritiva das medidas de
exploracao vocacional e de preocupacoes de carreira, dos participantes do grupo experimental e
do grupo de controlo, nos momentos de pré e pos-teste, bem como, os resultados da estatistica
inferencial paramétrica - #student para amostras independentes, £student para amostras
emparelhadas, e ANOVA - desenvolvida com a finalidade de avaliar a presenca ou auséncia de
diferencas estatisticamente significativas entre-grupos e intra-grupos de intervencao.

Como se constata, no momento de pré-teste, os sujeitos do grupo experimental
apresentavam valores acima do ponto médio em cinco das doze subescalas de exploracao

vocacional, a saber: /nstrumentalidade externa, Instrumentalidade Interna, Imporiancia de obter
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a posicdo preferida, Quantidade de Informacdo, e Satisfacdo com a Informacao. Relativamente
as preocupacoes de carreira, foram encontrados resultados acima do ponto médio em todas as
subescalas constituintes das escalas Exploracdo, Estabelecimento, e Manutencdo. A excepcao
verificou-se nas subescalas associadas a escala Declinio do instrumento.

No que concerne o grupo de controlo, registaram-se resultados acima do ponto médio
nas mesmas cinco subescalas da EEV, e nas mesmas oito subescalas do IPC, do grupo
experimental, a excepcdo da subescala Cristalizar.

No momento de pos-teste, o grupo experimental apresentava valores acima do ponto
médio em oito das doze subescalas da EEV: Estafufo de emprego, Instrumentalidade externa,
Instrumentalidade interna, Importincia de obter a posicdo preferida, Exploracdo do meio,
Exploracdo de si proprio/a, Quantidade de informacdo, e Satisfacdo com a informacéo. Ja no
que concerne o |IPC, foram encontrados valores acima do ponto médio nas subescalas
Cristalizar, Especificar, Implementar, Estabilizar, Consolidar, Promover, Manter, Actualizar, e
Inovar.

Por sua vez, o grupo de controlo apresentava resultados acima do ponto médio nas
mesmas subescalas mencionadas ao nivel do pré-teste, ou seja, /nstrumentalidade externa,
Instrumentalidade Interna, Importancia de obter a posicdo preferida, Quantidade de informacao,
e, Satisfacdo com a Informacdo. Em relacdo ao IPC, foram encontrados niveis de preocupacao
acima do ponto médio nas subescalas /mplementar, Estabilizar, Consolidar, Promover, Manter,
Actualizar, Inovar, e Desacelerar.

A analise das diferencas entre os resultados obtidos no pré-teste e no pds-teste, para o
grupo experimental, realizada através do teste £student para amostras emparelhadas, revelou a
existéncia de diferencas estatisticamente significativas em trés crencas de exploracéo vocacional
- Estatuto de emprego (t(61)=-4.018, p=.000), Certeza dos resultados de exploracéo (t(61)=-
4.111, p=.000), e /nstrumentalidade interna (t(61)=.000) -, em trés comportamentos de
exploracao vocacional — Exploracdo do meio (t(61)=-3.915, p=.000), Exploracdo de si prdprio/a
(t(61)=-5.175, p=.000), e Quantidade de informacdo (t(61)=-3.079, p=.003), - e, em duas
reaccdes de exploracdo vocacional — Safisfacdo com a informacdo (t(61)=-2.997, p=.004) e
Stress com a exploracdo (t(61)=-4.662, p=.000). Revelou igualmente a existéncia de uma
diferenca significativa do ponto de vista estatistico ao nivel da subescala /novar (t(61)=1.984,

p=.052) do IPC.
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Quadro 3.6: Niveis de exploracdo vocacional e tipos de preocupacdo de carreira: analise das diferencas entre-grupos e intra-grupos de intervencao

(n=98)
Grupo experimental Grupo de controlo
T teste T teste T teste (amostras ANOVA
Medida Escalas Subescalas Po’ntlo Pré-teste Pos-teste (amostras Pré-teste Pos-teste (amostras independentes) (GE-GC)
médio emparelhadas) emparelhadas)
. Min- . Min- - Min- - Min-
Média DP Max Média DP Ma t(61) Média DP Max Média DP Max t(35) t(62) F (2,95)
Estatuto do emprego 9 8.5 266 314 9.68 228 315 -4.018*** 7.78 295 312 8.14 322 313 -.892 1.245 1.093**
Certeza nos resultados da exploracao 9 7.19 285 313 8.27 3.03 315 41114 7.72 358 315 7.58 394 315 .266 -.805 1.075*
Crengas de Instrumentalidade Externa 12 1523 322 620 15.9 32 820 -1.802 1419 433 420 1414 392 420 .084 1.344 1.184*
Exploracéo ) 22- 31- . 10- 15- . -
) Instrumentalidade Interna 30 36.47  6.27 4275 5.96 9.211 3378 8.39 37.39 8.62 2.88 1.804 3.676
Vocacional 50 55 50 55
'mportanc'ap f;e‘;:jt:r @ posicao 9 1002 264 415 1045 259 515 -1.709 1025 276 315 1111 269 315 -1.909 -416 512
EEV Exploragdo do meio 12 11.05 392 418 1282 328 419 -3.915%** 11 424 420 1092 379 419 .148 .057 1.853**
Comportamentos Exploracao de si préprio/a 15 1469 491 524 1802 353 O 5175+ 1483 448 523 1372 505 524 1.39 -140 429"
de Exploracédo 25
Vocacional Exploracéo sistematica-intencional 6 5.35 2.03 210 5.47 1.74 29 -531 5.78 221 210 5.67 2.03 210 408 .965 -041
Quantidade de informacao 9 9.83 211 413 10.5 188 615 -3.079** 1147 199 615 1133 197 815 461 3.789*** .091
Reacgoes de Satisfagéo com a informagéo 9 9.44 192 513 1097 4.04 638 -2.997** 1081 216 615 1067 226 615 .356 3.249** .923
Exploracéo Stress na exploragao 16 11.71 424 623 1415 412 723 -4.662*** 115 435 420 1228 404 519 -909 234 1.767**
Vocacional Stress na decisao 20 1840 752 535 1898 691 535 -723 16.14 751 532 17.14 86 532 -.842 1.438 .381
Cristalizar 15 16.18 434 524 15.6 483 525 1.204 1439 499 625 1331 518 525 1.304 1.862 1.082
Exploracéo Especificar 15 1723 439 725 1678 477 725 770 1586 6.18 524 1453 6.01 525 1.419 1.263 1.501
Implementar 15 17.02 392 725 17.07 398 924 -.076 16.22 44 724 1617 496 624 .065 .924 .526
Estabilizar 15 1666 4.06 525 16.83 45 925 -407 17.89 488 525 1811 458 725 -.208 -1.338 -750
) Consolidar 15 18.13 394 10- 18.37  3.69 10- -471 19.81 41 925 1897 456 825 1.258 2.001* 173
Estabelecimento 25 25
Promover 15 17.02 433 825 1655 503 525 .822 1856 429 925 1803 4.24 12; .803 1.701 -.495
IPC Manter 15 16.85 377 925 1687 368 925 -.052 1839 442 725 1811 401 925 410 1.821 -578
. Actualizar 15 19.81 342 10- 19.33 432 625 .902 19.53 462 725 1922 433 925 447 341 -041
Manutencéo 25
Inovar 15 20.23  3.19 1225 19.2 4 6-25 1.984* 19.25 499 525 19.17 4.05 12% .108 1.181 -.375
Desacelerar 15 1329 328 620 1325 422 525 .033 1469 475 524 1508 431 523 -.604 -1.726 -1.093
Declinio Planear a Reforma 15 1095 392 520 1122 437 523 -537 1208 585 525 1139 517 525 1.026 -1.146 541
Reforma 15 13.37 545 525 1335 547 525 .025 13.69 661 525 1364 555 525 .074 -.262 -.109

*p<.05; **p<.01; ***p<.001
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Por sua vez, a analise das diferencas entre os resultados obtidos no pré-teste e no pds-
teste, para o grupo de controlo evidenciou a existéncia uma unica diferenca estatisticamente
significa, entre os dois momentos de avaliacdo, na subescala /nstrumentalidade interna (t(35)=-
2.88, p=.007), da EEV. Ao nivel do IPC n&o se registou qualquer variacao significativa do ponto
de vista estatistico em nenhuma das subescalas.

Finalmente, a analise das diferencas médias entre os resultados do pos-teste de ambos
0s grupos de intervencdo, tendo como co-variavel os respectivos resultados do pré-teste,
demonstrou a existéncia de sete diferencas estatisticamente significativas no que concerne o
processo de exploracdo vocacional. Especificamente, as diferencas registaram-se nas subescalas
Estatuto de emprego (F(2,95)=1.093, p=.014), Certeza dos resultados de exploracdo
(F(2,95)=1.075, p=.035), /nstrumentalidade externa (F(2,95)=1.184, p=.05), /nstrumentalidade
interna (F(2,95)=3.676, p=.003), Exploracao do meio (F(2,95)=1.853, p=.002), Exploracéo de si
proprio/a (F(2,95)=4.29, p=.000), e Stress na exploracdo (F(2,95)=1.767, p=0.25), sempre a
favor do grupo experimental. Ao nivel do IPC nao se registou nenhuma diferenca estatisticamente
significativa entre ambos os grupos aquando do pés-teste, assumindo os valores do pré-teste
como co-variavel.

Foram também avaliadas as magnitudes do efeito da intervencao, para cada uma das
dimensdes de exploracao e de preocupacdo de carreira. No que respeita a exploracao
vocacional, a magnitude do efeito da intervencao foi elevada na dimensao Exploracdo de si
proprio (a=1.04), alta nas dimensdes /nstrumentalidade interna (a=.76), Estatuto de emprego
(a=.58) Exploracdo do meio (d=.55), e Instrumentalidade externa (a=.51), média nas dimensdes
Stress com a exploracdo (a=.46), Stress com a decisdo (a=.24), e Cerfeza dos resultados de
exploracao (a=.20), e baixa na dimensdo Satisfacdo com a informacédo (a=.09) a favor do grupo
experimental. Contudo, a magnitude do efeito foi média nas dimensdes Quantidade de
informacdo (d=.44) e Importdncia da posicdo preferida (a=-.25), e baixa na dimensdo
Exploracdo sistemadtica intencional (a=-.11), a favor do grupo de controlo. Ja no que concerne as
preocupacdes de carreira, a magnitude do efeito da intervencao foi média nas dimensodes
Cristalizar (a=.46), Especificar (a=.43), e Implementar (a=.21), e baixa nas dimensdes Actualizar
(¢=.03) e /novar (¢=.01), a favor do grupo experimental. Em contrapartida, a magnitude do efeito

foi média nas dimensodes Desacelerar (a=-.43), Manter (d=-.33), Promover (d=-.31), e Estabilizar
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(6~=-.28), e baixa nas dimensdes Consolidar (¢=-.14), Reforma (a=-.05) e Planear a reforma (d~-

.04), a favor do grupo de controlo.

2.4. Eficacia num estudo com design pré- pés-teste e follow-up

Este estudo pretende avaliar a evolucao temporal das dimensdes de exploracao e
preocupacdo de carreira, num grupo de bolseiros de investigacdo cientifica, por comparacao
com um grupo de controlo (hipoteses 3, 4, 5 e 6). O plano longitudinal de avaliacdo foi aplicado
a um total de 63 sujeitos (49, 77.78% do grupo experimental e 14, 22.22% do grupo de controlo
e incidiu sobre a aplicacdo da EEV (Taveira, 1997) para avaliar o processo de exploracdo na
carreira, e do IPC (Duarte, 1997), para avaliar as preocupacdes de carreira e 0s objectivos
valorizados de carreira, considerando trés momentos distintos - um pré-teste, um pos-teste, e um
follow-up, - com um intervalo de cinco semanas entre cada. Foram aplicados os testes de Mann-
Whitney para avaliar o efeito do tempo a nivel inter-individual, e de Friedman para determinar o
efeito do tempo a nivel intra-individual. Foram também realizadas analises com recurso ao teste
de Wilcoxon, para detectar diferencas significativas entre os valores centrais dos pares de
momentos de intervencao, com aplicacdo da correccao de Bonferroni.

O quadro 3.7 apresenta as médias, os desvios-padrdo, 0s minimos e 0s mMaximos
obtidos para cada dimensao de exploracao e preocupacao de carreira, considerando cada um
dos grupos experimental e de controlo, em cada um dos trés momentos de avaliacao.

Assim sendo, previamente a intervencao o grupo experimental apresentava pontuacdes
acima do ponto médio em cinco subescalas da EEV, a saber: /nstrumentalidade externa,
Instrumentalidade interna, Importancia de obter a posicdo preferida, e Quantidade de
informacdo. Em relacao ao IPC, o grupo obteve resultados acima do ponto médio em nove das
doze subescalas do instrumento. Especificamente, todas as subescalas referentes as dimensdes
Exploracao, Estabelecimento e, Manutencéo obtiveram pontuacdes acima do seu ponto médio.

Por sua vez, o grupo de controlo, apresentava, aquando do pré-teste, pontuacdes acima
do ponto médio exactamente nas mesmas subescalas da EEV e do IPC que o grupo

experimental, a excepcdo da subescala Cristalizar.
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Quadro 3.7: Eficacia da intervencao na gestéo pessoal da carreira: frequéncias da EEV e do IPC por grupo de intervencao (n=63)

Grupo experimental (n=49) Grupo de controlo (n=14)

' Ponto Pré-teste Pos-teste Follow-up Pré-teste Pos-teste Follow-up
Medida Escalas Subescalas médio Min- Min- Min- Min- Min- Min-
Média  DP Média  DP Média  DP Média  DP Média  DP Média  DP
Max Max Max Max Max Max
Estatuto do emprego 9 874 254 314 98 224 315 986 202 415 736 305 312 9 283 413 963 229 515
Coezanosresultadosda o 77 8 313 828 289 314 865 273 315 821 39 35 736 45 315 887 275 315
Crencas de exploracao
Exploragao Instrumentalidade Externa 12 1537 328 620 1632 307 820 1602 252 920 1457 313 819 1379 381 820 1545 262 1120
Vocacional Instrumentalidade Interna 30 36.53 606 2250 4293 583 3155 37.84 467 2550 3579 574 2245 3957 635 3353 3636 523 2847
Importancia de obter a 9 998 254 415 1044 234 515 1028 23 315 1014 263 313 10 304 315 979 277 315
posicao preferida
EEV Exploracdo do meio 12 1096 403 418 1296 343 419 1287 323 520 936 346 415 108 306 616 1011 321 415
Comportamentos  Exploracdo de i proprio/a 15 1482 496 524 1796 347 1025 1606 36 825 1421 515 523 14 48 824 1539 439 624
de Exploracao Exploracao sistemdica: 6 549 21 210 549 177 28 58 177 210 543 187 28 536 198 29 579 135 39
Vocacional intencional
Quantidade de informacéo 9 10.13 207 413 1073 18 615 1123 171 715 1014 211 613 1057 174 813 1124 76 1013
Reaccbesde  Satisfacgocomainformacdo 9 9.57 189 513 1L1 439 638 1048 151 715 971 138 813 971 194 613 1081 99 913
Exploragao Stress na exploracéo 16 1204 446 623 1408 4 722 1366 343 721 1321 345 920 1379 437 719 1317 299 418
Vocacionl Stress na deciséo 20 1755 742 530 1884 664 532 1823 547 730 1757 635 732 1843 7.09 529 169 374 723
Cristalizar 15 1574 438 522 1524 461 525 1491 39 523 1493 439 722 1493 3 1019 1465 275 920
Exploragao Especificar 15 1688 447 724 1659 465 725 1674 484 625 16 517 723 1614 539 524 1659 296 1122
Implementar 15 1688 414 725 1715 415 924 1714 348 825 1679 324 922 1721 404 1224 1737 153 1320
Estabilizar 15 1663 419 525 1707 452 925 1721 426 725 1864 295 1423 1786 38 1324 1952 213 1724
Estabelecimento Consolidar 15 1831 39 1025 1824 354 1025 1932 319 1225 1979 419 925 1871 371 1325 2093 238 1725
- Promover 15 172 441 825 1656 501 525 1675 379 925 1793 48 925 1779 391 1425 1825 397 1225
Manter 15 1706 39 925 1681 351 1025 1791 312 1124 1929 36 1125 188 353 1425 1907 242 1524
Manutenczo Actualizar 15 2012 301 1425 193 445 625 1984 283 1125 2021 2.86 1624 1986 325 1325 197 211 1423
Inovar 15 2047 306 1225 1929 4 625 1988 325 1325 2036 3.56 1425 19.86 339 1525 2004 198 1625
Desacelerar 15 1302 346 620 1286 417 525 1277 351 723 1436 35 719 155 413 723 1513 369 1223
Declinio Planear a Reforma 15 1092 408 520 1097 405 523 1119 293 519 1193 564 525 1357 58 525 1273 568 525
Reforma 15 1298 55 525 1304 519 525 1302 367 622 1421 562 625 1529 581 725 1514 587 525
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Quadro 3.8: Estatisticas dos testes Mann-Whitney, Friedman e Wilcoxon considerando o grupo de intervencdo e o0 momento de avaliacéo (n=63)

Mann-Whitney Friedman Wilcoxon
Grupo experimental — Grupo de Grupo Grupo de )
Medida Escalas Subescalas controlo experimental controlo Grupo experimental Grupo de controlo
i Pés- Pré-teste — Pos-teste — Follow-up Pré-teste — Pés-teste — Follow-up -
Préteste teste Follow-up XZ(Z) XZ(Z) Pés-teste Follow-up — Pré-teste Pés-teste Follow-up Pré-teste
Estatuto do emprego 256 289 296.5 12.09** 5.07 -3.14 -076 -2.79
Crencas de Certeza nos resultados da exploracao 302.5 277 326 11.49* 2.18 -3.217* -74 -3.24%%
Exploracédo Instrumentalidade Externa 2945 203* 278.5 2.92 3.17
Vocacional Instrumentalidade Interna 309 235 300 48.82*** 13.69%* 5427 -5.19%*** -1.66 -1.96 24277 -314
Importancia de obter a posicao preferida 306.5 321.5 326 2.16 .041
EEV Comportamentos Exploracéo do meio 269 208* 186.5** 20.86*** 9.69** -3.63% -192 -3.21%% 2,97 -1.04 -1.02
de Exploracdo Exploracéo de si proprio/a 315.5 174* 330.5 10.4** 1.04 -3.797 -3.48**** -1.44
Vocacional Exploracéo sistematica-intencional 338.5 315 340 12.43 1.13
Quantidade de informagao 342 326.5 340.5 19.04** 136 -1.99 -2.25 Skl
Reaccdes de Satisfacdo com a informacao 338 2455 298.5 18.04*** 2.58 -3.66*** -.167 -3.28%***
Exploracéo Stress na exploracdo 267.5 339 342 3.84 1.077
Vocacional Stress na deciséo 332.5 330 285 1.72 4.27
Cristalizar 299 326 310.5 3.45 .041
Exploracédo Especificar 309 342 318 1.03 1.09
Implementar 333 341 3125 .078 471
Estabilizar 231 310 231 .369 3.36
Estabelecimento Consolidar 265.5 324 257 3.56 3.8
IPC Promover 312.5 300 262 2.23 1.85
Manter 224> 244 279.5 2.59 731
Manutencao Actualizar 341.5 325 299 .159 4.42
Inovar 342.5 319.5 339.5 1.2 .553
Desacelerar 265 203 207* 8 1,53
Declinio Planear a Reforma 327 253.5 296 735 4.04
Reforma 306.5 265 284 1.33 1.27

*p<.05; **p<.01; ***p<.001; ****p<.0167
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A avaliacdo das diferencas entre os valores obtidos por ambos os grupos, para o
momento de pré-teste, foi realizada através do teste de Mann-Whitney (cf. Quadro 3.8). Este
revelou a existéncia de uma unica diferenca estatisticamente significativa entre ambos os grupos,
na dimensao Manter (U=224, p=.048) do IPC, a favor do grupo de controlo.

Ao nivel do pos-teste, o grupo experimental apresentava valores acima do ponto médio
nas cinco escalas da EEV referidas ao nivel do pré-teste e, ainda nas subescalas E£statufo de
emprego, Exploracdo do meio, e Exploracdo de si proprio/a. Em relacdo ao IPC continuou a
verificar-se resultados acima do ponto médio nas nove subescalas ja anteriormente mencionadas
no pré-teste.

O grupo de controlo, por seu turno, obteve na EEV valores acima do ponto médio nas
subescalas /nstrumentalidade externa, Instrumentalidade interna, Importancia de obter a posicéo
preferida, Quantidade de informacdo, e Satistacdo com a informacdo. Quanto ao IPC, os
resultados obtidos foram superiores ao ponto médio também nas subescalas ja anteriormente
salientadas no pré-teste, e ainda na subescala Desacelerar.

A comparacdo inter-grupal revelou a existéncia de diferencas estatisticamente
significativas nas dimensdes /nstrumentalidade externa (U=203, p=.02), Exploracdo do meio
(U=208, p=.025), e Exploracdo de si prdoprio/a (U=279, p=.005) referentes ao processo de
exploracdo na carreira, a favor do grupo experimental, e na dimensao Desacelerar (U=203,
p=.02) relativa as preocupacdes de carreira, a favor do grupo de controlo.

Finalmente, e no que respeita 0 momento de /ollow-up, os resultados obtidos pelo grupo
experimental seguiram o padrdo mencionado ao nivel do pos-teste, com valores acima do ponto
meédio nas subescalas £stafuto de emprego, Instrumentalidade externa, Instrumentalidade
interna, Importancia de obter a posicdo preferida, Quantidade de informacdo e, Satisfacdo com a
informacdo, respeitantes a exploracdo vocacional. Também no IPC os valores obtidos seguiram a
generalidade da tendéncia anterior, com pontuacées acima do ponto médio nas subescalas
Especificar, Implementar, Estabilizar, Consolidar, Promover, Manter, Actualizar, € Inovar.

Ja o grupo de controlo obteve na EEV resultados acima do ponto médio nas subescalas
Estatuto de emprego, Instrumentalidade externa, Instrumentalidade interna, Importéncia de obter
a posicdo preferida, Exploracdo de si proprio/a, Quantidade de informacdo, e Satisfacdo com a
informacdo. Em relacao ao IPC, os resultados obtidos foram similares aos do segundo momento
de avaliacao, com pontuacdes acima do ponto médio nas subescalas £specificar, Implementar,

Estabilizar, Consolidar, Promover, Manter, Actualizar, e Desacelerar.
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A comparacdo entre os resultados obtidos pelos dois grupos no terceiro momento de
avaliacdo revelou a existéncia de duas diferencas estatisticamente significativas. Uma das
diferencas constatou-se na subescala Exploracdo do meio (U=186.5, p=.009) da EEV, e a outra
diferenca verificou-se na subescala Desacelerar (U=207, p=.023) do IPC.

A comparacao intra-grupal, considerando os trés momentos de avaliacdo, realizada
através do teste de Friedman (cf. Quadro 3.8), revelou, para o grupo experimental, diferencas
estatisticamente significativas em sete das doze subescalas da EEV: E£statuto de emprego (X=
12.09, p=.002), Certeza nos resultados da exploracdo (X>=11.49, p=.003), /nstrumentalidade
interna (X:=48.82, p=.000), Exploracdo do meio (X:=20.86, p=.000), Exploracéo de si proprio/a
(X2=10.4, p=.006), Quantidade de informacdo (X=12.43, p=.002), e Satisfacdo com a
informacao (X=18.04, p=.000). Paralelamente, o grupo de controlo obteve, para a mesma
medida, diferencas estatisticamente significativas nas subescalas /nstrumentalidade interna
(X==13.69, p=.001) e Exploracdo do meio (X=9.69, p=.008). Em nenhum dos grupos se
registaram diferencas estatisticamente significativas entre os resultados dos trés momentos de
preenchimento do IPC.

As analises de Wilcoxon realizadas entre pares de momentos de intervencdo evidenciam,
relativamente ao grupo experimental, que as diferencas anteriormente encontradas se
apresentam como estatisticamente significativas nas subescalas Certeza nos resultados da
=-3.21, p=.001; Z,,..=3.24, p=.001), Exploracéo do meio (Z,,.,.=-3.63, p=.000;
=-3.66, p=.000; Z =-3.28,

exploracao (Z

Z

pré-pos

=3.21, p=.001), e Satisfacido com a informacdo (Z

follow-pré pré-pos ‘follow-pré

p=.001), do primeiro (pré-teste) para o segundo (pos-teste), e do terceiro (follow-up) para o
primeiro (pré-teste) momentos de avaliacdo, respectivamente. As diferencas estatisticamente
e =0.42, p=.000; Z
=-3.48, p=.001) fizeram-

significavas encontradas nas subescalas /nstrumentalidade externa (Z

=-3.79, p=.000; Z

pés-follow_-

5.19, p=.000) e Exploracdo de si proprio/a (L, st

se registar entre os momentos de préteste e pos-teste, e de posteste e follow-up,
respectivamente. A subescala Quantidade de informacéo (Z,,..=-4, p=.000) registou diferencas
estatisticamente significativas entre os pares de momentos de avaliacdo /ollow-up e pré-teste.
Por sua vez, em relacao ao grupo de controlo, as diferencas significativas encontradas na
subescala /nstrumentalidade interna (Z,,.,.,=-2.42, p=.015) foram detectadas do segundo para o
terceiro momentos de avaliacdo, enquanto as diferencas na subescala Exploracdo do meio (Z

pré-

»=2.9, p=.01) se verificaram apenas do primeiro para o segundo momentos.
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3. Estudo do GPC-B com os grupos especificos de intervencao

Neste ponto, apresentam-se os resultados do estudo do GPC-B com cada um dos grupos
especificos de intervencdo. Assim, o primeiro estudo visa a avaliacdo das reaccdes dos grupos
de estudantes ao processo de intervencao. E, o segundo e terceiro estudos intentam a avaliacao
dos resultados terapéuticos, para cada um dos diferentes grupos de intervencao, submetidos a
dois (pré-teste e pos-teste) e a trés momentos de avaliacdo (pré-teste, pos-teste, e follow-up),
respectivamente. Com a finalidade de evitar a redundancia na apresentacdo da informacao
relativa aos diversos estudos, as tabelas de resultados encontram-se em anexo, pelo que

remetemos o leitor a sua consulta na seccao Anexos deste trabalho.

3.1 Reaccdes ao processo de intervencao

O presente estudo incide sobre o teste da hipotese 2, relativa a avaliacao do processo de
intervencdo. Mais especificamente, foram analisadas as mudancas na percepcdo dos sujeitos
acerca da qualidade da relacao terapéutica, considerando o grupo especifico de intervencao.
Para o efeito, treze grupos de intervencao (grupos de 1 a 13) completaram o preenchimento da
GAS (Taveira, QOliveira, & Gomes, 2004) nos dois momentos de avaliacdo considerados (sessao 2
e sessdo b).

A leitura do Anexo 1 evidencia que, na generalidade dos 13 grupos considerados, 0s
participantes avaliaram positivamente o processo de intervencao psicologica desenvolvido ao
longo das cinco semanas de duracao do programa. Mais especificamente, o niumero de reaccoes
positivas apontadas pelos grupos ao processo de aconselhamento é bastante superior ao
numero de reaccdes negativas, tanto para o primeiro, como para 0 segundo momento de
avaliacao.

Uma analise detalhada indica que, aquando da segunda sessao de intervencao, as
reaccdes positivas mais evidenciadas pelos grupos foram a Compreenséo, o Auto-conceifo, a
Educacdo, o Apoio, e a Mudanca. A Compreensdo foi mencionada por todos os grupos
analisados, com uma frequéncia oscilando entre os 40% no grupo 11, e os 100% nos grupos 3,
4,7, 8,9, e 12. O Auto-conceito foi também salientado por todos os grupos, variando a sua

frequéncia entre os 40% no grupo 9, e os 100% nos grupos 3, 4, 10, 11, e 12. A Educacéo foi
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referida por todos os grupos, a excepcao do grupo 3. A sua frequéncia oscilou entre os 25% no
grupo 4, e os 100% nos grupos 5, 7, 10 e 12. O Apoio foi referido pelos 13 grupos de
intervencdo, com uma presenca variando entre os 20% no grupo 11, e os 100% nos grupos 7 e
12. Finalmente, a Mudanca foi mencionada com uma frequéncia entre 0s 25% nos grupos 1 e 8
e 0s 100% no grupo 7. E de salientar que a reaccao positiva menos salientada foi a Alteracdo de
comportamentos. Relativamente as reaccOes negativas, na sessdo 2 de avaliacdo, foi
unicamente apontada a Confuséo, tanto no grupo 5, como no grupo 13, mas nao tendo uma
expressao superior a 25% em nenhum dos grupos.

No que concerne a quinta sessao de intervencao, a analise dos resultados indica que as
reaccOes positivas mais referidas foram a Compreensao, o Auto-conceifo, a Educacdo, o Apoio, a
Confianca, e a Clareza. A semelhanca do que se registou no momento de avaliacio prévio, a
Compreenséo foi mencionada por todos 0s grupos, embora com uma frequéncia minima inferior
a do momento 1. O Aufo-conceifo, em contrapartida, apresenta um nivel superior de frequéncia
minima, na ordem dos 50%, nos grupos 1, 3 e 13. A £ducacao passou a ser referida por todos
0s grupos de intervencao, com uma frequéncia oscilando entre os 20% no grupo 6, e os 100%
nos grupos 5, 7, 11, e 12. O Apoio, por sua vez, sendo também referido por todos os grupos,
apresentou um nivel de registo entre os 20% no grupo 11, e os 100% nos grupos 4 e 10. Em
relacdo a Confianca, os grupos 7 e 13 ndo assinalaram esta reaccdo, mas a sua frequéncia
oscilou entre 0s 40% no grupo 2 e os 100% nos grupos 1, 3, e 12. J4 no que concerne a reaccao
Clareza, esta foi referida por todos os grupos, com uma frequéncia minima na ordem dos 25%
no grupo 13, e maxima na ordem dos 100% nos grupos 1 e 7. Aquando do segundo momento
de avaliacao a reaccao positiva menos referida foi o £Envolvimento. Finalmente, e no que respeita
as reaccdes negativas a relacdo de apoio, foram apontadas a Confusédo nos grupos 7 e 9, o
Blogueio no grupo 7, a Desorientacdo no grupo 9, e a Falta de reaccdo também no grupo 9. E
de salientar que, mais uma vez, estas reaccbes nao obtiveram uma expressao muito
significativa, oscilando entre os 20% no grupo 9 e os 50% no grupo 7.

A analise das mudancas de opinido, nos grupos de sujeitos, relativamente as reaccoes
positivas e negativas ao processo, foi realizada com recurso ao teste de McNemar. Os resultados
evidenciaram que a mudanca nas proporcdes das diversas reaccdes cognitivo-motivacionais nao
¢ significativamente diferente, do ponto de vista estatistico, entre os momentos 2 e 5 de

avaliacao, para nenhum dos 13 grupos considerados.
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3.2 Resultados pré- pdos-teste

Neste ponto do trabalho, apresenta-se um estudo que procura descrever e avaliar os
efeitos do programa de aconselhamento de carreira em grupo GPC-B, no processo de exploracao
e de definicdo de objectivos valorizados de carreira, tal como antecipados nas hipoteses 3 e 4.
Por conseguinte, foram considerados catorze grupos distintos de clientes (grupos experimentais
de 1 a 14), avaliados através das medidas de resultado Escala de Exploracdo Vocacional (EEV,
Taveira, 1997) e, Inventario de Preocupacdes de Carreira (IPC, Duarte, 1999) respectivamente,
antes e apos a intervencao.

A leitura do Anexo 2 evidencia que no momento de pré-teste, e para a EEV, os diversos
grupos de intervencao apresentavam valores iguais ou superiores ao ponto médio em quatro
crencas de exploracdo vocacional: Estatuto de Emprego, Instrumentalidade Externa,
Instrumentalidade Interna, e Imporiancia de obter a posicdo preferida. A subescala Estafuto de
Emprego registou valores iguais ao ponto médio nos grupos 7, 10 e 12, e valores superiores ao
ponto médio nos grupos 11 e 14. A subescala /nstrumentalidade Externa registou valores
superiores ao ponto médio em treze dos catorze grupos considerados, com apenas 0 grupo 3 a
obter um valor médio inferior ao desejavel. A subescala /nstrumentalidade Inferna alcancou
valores superiores ao seu ponto médio em todos os grupos avaliados. Por sua vez, a subescala
Importéncia da posicao preferida obteve valores superiores ao seu ponto médio em doze dos
grupos, a excepcao do grupo 7, com valores iguais ao ponto médio, € do grupo 3 com valores
inferiores ao ponto médio. Apenas a subescala Cerfeza nos resultados de Exploracdo néo
registou, em nenhum dos grupos considerados, valores superiores ao ponto médio no momento
pré-intervencao.

No que concerne a escala de comportamentos de exploracao vocacional, os diversos
grupos apresentavam, no momento de pré-teste, resultados superiores aos pontos médios de
todas as subescalas que a integram. Assim sendo, e no que respeita a subescala £Exploracdo do
meio, cinco dos grupos obtiveram resultados iguais ou superiores ao seu ponto médio, a saber,
os grupos 1, 2, 9, 10 e 13. Também na subescala Exploracéo de si proprio/a foram registados
valores iguais ou superiores ao ponto médio, concretamente, nos grupos 1, 5, 8, 9, 10, 11, e
13. A subescala Exploracdo sistematica-intencional alcancou resultados iguais ao ponto médio

nos grupos 1 e 10, e superiores nos grupos 8, 13 e 14. No que respeita a subescala Quantidade
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de informacao, apenas trés dos grupos nao conseguiram atingir o seu ponto médio, a saber os
grupos 4, 6 e 9, com todos os restantes a igualarem ou ultrapassarem esse valor.

Finalmente, no que se refere as reacces de exploracao vocacional, apenas duas das
subescalas registaram valores iguais ou superiores ao seu ponto meédio. Assim, a subescala
Satisfacdo com a informacdo igualou ou excedeu o seu ponto médio em dez dos grupos
analisados, registando-se as excepcdes nos grupos 4, 6, 11, e 12. Por sua vez, a subescala
Stress com a deciséo obteve resultados superiores ao ponto médio nos grupos 2, 4, 7,9 e 13.

No que respeita as preocupacoes de carreira, a analise dos resultados médios obtidos
pelos grupos de participantes, no momento de pré-teste, evidencia resultados acima do ponto
meédio em todas as subescalas associadas a escala Exploracao. Nas subescalas Cristalizar e
Especificar, apenas quatro dos grupos considerados nao alcancaram resultados iguais ou
superiores ao seu ponto meédio, a saber, os grupos 1, 3, 10 e 14 na primeira, e os grupos 8, 10,
12 e 14 na segunda. Na subescala /mplementartodos os grupos obtiveram resultados acima do
seu ponto médio, a excepcao do grupo 1 de intervencao.

No que concerne a escala Estabelecimento, os resultados obtidos salientam valores
acima dos pontos médios das suas subescalas para todos os grupos considerados, a excepcao
do grupo 6 na subescala Esfabifizar, do grupo 11 na subescala Consolidar, e do grupo 1 na
subescala Promover.

Na escala Manutencao, a generalidade dos grupos regista valores superiores aos pontos
médios nas subescalas Manter, Actualizar, € Inovar, com excepcao dos grupos 1 e 7 para a
primeira, e do grupo 11 para a terceira.

Finalmente, a dimensao Declinio foi a que alcangcou um menor nimero de resultados
acima do ponto médio por parte dos grupos analisados. Mais concretamente, pontuaram acima
do ponto médio na subescala Desacelerar os grupos 4, 9, e 12, na subescala Planear a reforma
0 grupo 12, e na subescala Reforma os grupos 2, 3,4,7,9, 12, e 13.

Por sua vez, a analise dos resultados obtidos para a EEV, no momento de pos-teste,
considerando todos os grupos de intervencado, indica, relativamente a dimensdo Crencas de
exploracao vocacional, resultados superiores ao ponto médio em todas as subescalas. A
subescala £statufo de emprego regista resultados superiores ao ponto médio em praticamente
todos os grupos, a excepcdo dos grupos 2 e 8. Os resultados médios dos grupos, no momento
de pos-teste, foram superiores, comparativamente aos obtidos no pré-teste, para todos os

grupos, excluindo o grupo 7 e o grupo 14, cujas pontuacdes se mantiveram exactamente iguais
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as anteriormente obtidas. Relativamente a subescala Certeza nos resultados da exploracdo, e
contrariamente ao padrao verificado no pré-teste, foram alcancados resultados superiores ao
ponto médio em quatro dos catorze grupos, especificamente, nos grupos 2, 9, 10, e 14.
Comparativamente com os resultados prévios, todos os grupos aumentaram ou mantiveram o0s
seus resultados meédios aquando da segunda avaliacdo. Em relacdo as subescalas
Instrumentalidade externa e Instrumentalidade interna foram obtidos resultados superiores ao
ponto médio da escala em todos os grupos. A comparacao dos resultados do pré-teste com os
do pos-teste revelou aumentos nas pontuacdes médias de todos os grupos, a excepgao do grupo
13 que viu a sua pontuacdo diminuida na subescala /nstrumentalidade externa. A subescala
Importancia da posicdo preferida registou valores superiores ao ponto médio nos mesmos doze
grupos anteriormente referidos ao nivel do pré-teste, juntamente com o grupo 3. Os grupos 7, 10
e 13 registaram no entanto, uma descida nas suas pontuacées médias aquando do segundo
preenchimento da EEV.

A escala Comportamentos de exploracdo vocacional obteve resultados acima do ponto
médio para as quatro subescalas que engloba. Em particular, a subescala Exploracdo do Meio
apenas nao alcancou resultados superiores ao ponto médio em quatro dos grupos considerados,
especificamente, nos grupos 6, 7, 8, e 14. Comparativamente com o pré-teste, os resultados
foram na generalidade superiores neste segundo preenchimento, a excepcao dos grupos 6 e 13
cujos valores médios diminuiram. A subescala Exploracdo de si proprio/a registou pontuacdes
acima dos valores médios em todos os grupos considerados, com excepcao do grupo 14.
Nenhum dos grupos viu a sua pontuacdo diminuida aquando do pds-teste. Quanto & subescala
Exploracdo sistematica-intencional apenas quatro grupos superaram o0 seu ponto meédio,
especificamente, os grupos 4, 11, e 13. Em comparacdo com os resultados do pré-teste,
constata-se uma diminuicao nos valores médios obtidos pelos grupos 1, 7, 8, 10, e 14. No que
concerne a subescala Quantidade de informacéo foram obtidos resultados superiores ao ponto
médio em todos os grupos analisados, apesar de se terem registado ligeiras diminuicées nas
pontuacoes médias obtidas pelos grupos 10, 13, e 14.

Finalmente, no que respeita as reaccoes de exploracao vocacional foram obtidos
resultados acima do ponto médio em todas as subescalas, embora com menor expressividade
na subescala Stress na exploracdo. A subescala Satistacdo com a informacdo obteve resultados
acima do ponto médio em todos os grupos, embora, comparativamente com o0 momento de pré-

teste, alguns dos grupos tenham visto a sua pontuacdo média diminuida, nomeadamente, os
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grupos 7, 10, 13 e 14. Na subescala Stress na exploracdo apenas o grupo 2 pontuou acima do
ponto médio. Todos 0s grupos registaram uma subida nas suas pontuacées medias aquando do
segundo preenchimento, exceptuando o grupo 7, cuja pontuacado média diminui. Na subescala
Stress na decisao foram alcancados valores superiores ao ponto médio em seis dos catorze
grupos, ou seja, nos grupos 2, 6, 7, 9, 10, e 13. Em comparacédo com o pré-teste, metade das
subescalas viu a sua pontuacao média diminuida no segundo momento de avaliacao.

Relativamente aos resultados médios obtidos no IPC, aquando do pos-teste, registaram-
se valores acima do ponto médio na generalidade das suas subescalas. Mais concretamente, e
no que respeita a escala Exploracéo, foram obtidos valores acima do ponto médio nas sub-fases
Cristalizar, Especificar, e Implementar. A subescala Cristalizar registou valores superiores ao
ponto médio em nove dos grupos, a saber: grupos 2, 4, 5, 6, 9, 10, 12, e 13. Em comparacao
com o momento de pré-teste, verifica-se uma diminuicdo geral nas pontuacdes médias dos
grupos para esta subescala, com a excepcdo a verificar-se nos grupos 9, 10, 12, e 13. A
subescala £specificar alcancou resultados superiores ao ponto médio também em nove dos
catorze grupos, registando-se as excepcoes nos grupos 3, 7, 11, 12 e 14. De um modo geral, as
pontuacdes obtidas aquando do segundo preenchimento também diminuiram. Por sua vez, a
subescala /mplementar apresentou resultados acima do seu ponto médio em todos os grupos a
excepcdo do grupo 3. Comparativamente com os resultados obtidos no momento de avaliacdo
anterior, metade das subescalas aumentaram os seus valores médios.

Na escala Estabelecimento todas as subescalas que a integram obtiveram resultados
superiores ao ponto médio, para a generalidade dos grupos avaliados. Concretamente, a
subescala £stabilizar alcancou resultados acima do seu ponto médio em praticamente todos os
grupos considerados, exceptuando os grupos 3, 5, e 6. Se considerarmos os resultados obtidos
no pré-teste, comprovamos uma tendéncia geral para a diminuicao das pontuacdes obtidas no
segundo momento de avaliacdo. Na subescala Consolidar todos os grupos registaram valores
superiores ao seu ponto médio, apesar de seis dos grupos terem diminuido os seus resultados
meédios, a saber: os grupos 2, 4, 5, 6, 7, e 8. No que respeita a subescala Promover, apenas
quatro dos grupos nao obtiveram pontuacdes acima do ponto médio, a saber, os grupos 3, 8,
11, e 13.

Em relacdo a escala Manutencao, a generalidade dos grupos obteve pontuacdes acima
dos pontos médios das suas trés subescalas. As excepcoes verificaram-se na subescala Manter,

para 0s grupos 3 e 8, na subescala Actualizar, para o grupo 3, e na subescala Inovar, também
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para o grupo 3. De um modo geral, aumentaram as pontuacdes médias dos grupos no que
respeita as preocupacoes associadas a subescala Manter, mas em contrapartida, diminuiram as
associadas as outras duas subescalas.

Finalmente, e no que respeita a dimensao Declinio, os resultados acima do ponto médio
tiveram uma expressdo muito reduzida face a totalidade de grupos considerados. Assim, na
subescala Desacelerar, apenas dois grupos obtiveram valores médios acima do ponto médio,
concretamente, o grupo 2 e o grupo 9. Na subescala Planear a reforma apenas um grupo
excedeu o ponto médio - o grupo 12. E, na subescala Reforma, quatro dos grupos
ultrapassaram o ponto médio — os grupos 2, 3, 9, e 10. Comparativamente com os resultados
obtidos no pré-teste, foram quase tantos os grupos que viram a sua pontuacdo média diminuida
como aqueles que a viram aumentada em cada uma destas trés subescalas.

O Anexo 3 apresenta os resultados referentes a avaliacdo da existéncia de diferencas
estatisticamente significativas entre os valores centrais obtidos pelos grupos de participantes, no
pré e pos-teste, para as dimensdes de exploracao e preocupacao de carreira.

No que concerne a EEV, o grupo 2 obteve diferencas estatisticamente significativas de
proporcao dos resultados entre o pré e o posteste nas subescalas Exploracdo de si proprio/a
(Z=.368, p=.042) e Stress na exploracdo (/=-2.02, p=.043), no sentido desejado. O grupo 4
registou diferencas estatisticamente significativas apenas na subescala Quantidade de
informacdo (Z=-2, p=.046). Os grupos 5 e 6 obtiveram, ambos, diferencas estatisticamente
significativas, entre os resultados do pré e do pos-teste, na subescala /nstrumentalidade interna
(Z=2.02,p.=043; e, 7=-2.03, p.043, respectivamente). E, finalmente, o grupo 14 obteve
diferencas significativas do ponto de vista estatistico nas dimensdes /mportancia da posicdo
preferia (Z=-2.02, p=.043), e Stress na exploracdo (/=-1.96, p=.05).

No que respeita o IPC, apenas o grupo 14 registou alteracdes estatisticamente
significativas entre os dois momentos de avaliacdo considerados, especificamente, nas
subescalas Estabilizar (Z=-2.54, p. 011), Consolidar (Z=-2.53, p=.012), Promover (/=-2.39,
p=.017), Manter (Z=-1.97, p=.049), e /novar (Z=-2.32, p=.02).
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3.3 Resultados pré- pos-teste e follow-up

0 estudo sobre 0 qual seguidamente nos debrucamos avalia a evolucdo das dimensodes
de exploracdo e preocupacdo de carreira, em trés momentos de avaliacdo distintos (pré-teste,
pos-teste, e follow-up), tal como antecipada nas hipoteses 3 e 4, e tendo em consideracdo nove
grupos distintos de bolseiros de investigacao (n=34; grupos experimentais 1, 3, 4, 5, 7, 10, 11,
12 e 13).

Os resultados da estatistica descritiva, para cada grupo de intervencao, tendo em
consideracdo os trés tempos de avaliacado, sdo apresentados no Anexo 4.

A sua leitura evidencia que, aquando do pré-teste, o grupo 1 atingia valores iguais ou
superiores ao respectivo ponto médio em oito subescalas da EEV, e em cinco subescalas do IPC.
Mais especificamente, e no que respeita a EEV, foram atingidos valores iguais ou superiores ao
ponto médio nas subescalas /nstrumentalidade externa, Instrumentalidade Interna, Importancia
de obter a posicdo preferida, Exploracao do Melo, Exploracdo de si proprio/a, Exploracdo
sistemadtica-intencional, Quantidade de informacdo, e Satisfacdo com a informacdo. No que
concerne o IPC, os valores acima do ponto médio foram encontrados nas seguintes subescalas:
Especificar, Estabilizar, Consolidar, Actualizar, e Inovar.

Aquando do segundo preenchimento, verificaram-se, para este grupo de intervencao,
valores acima do ponto médio em todas as subescalas da EEV ja anteriormente mencionadas, a
excepcao da subescala Exploracdo sistematica-intencional. Em contrapartida, a subescala
Estatuto de Emprego pontuou também acima do seu ponto médio. Relativamente ao IPC, foram
também encontrados valores acima do ponto médio em todas as subescalas ja anteriormente
apontadas, e ainda nas subescalas /mplementar, Promover, e Manter.

Aquando do terceiro momento de avaliacado, os sujeitos deste grupo pontuaram acima
dos respectivos pontos médios em todas as subescalas da EEV, exceptuando nas subescalas
Stress na exploracdo e Stress na deciséo, e em todas as subescalas do IPC, com excepcao da
subescala £specificare das trés subescalas associadas a escala Declinio.

O grupo 2 de intervencdo apresentava, no momento de pré-teste, resultados acima do
ponto médio apenas em trés das doze subescalas da EEV, a saber: a /nstrumentalidade interna,
a Quantidade de informacédo, e a Satisfacdo com a Informacdo. Ja no que respeita o IPC, os
resultados acima do ponto médio verificaram-se em praticamente todas as subescalas do

instrumento, a excepcdo das subescalas Cristalizar, Desacelerar, e Planear a reforma.
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No momento de podsteste, o numero de subescalas da EEV com valores acima do
respectivo ponto médio aumenta, acrescentando-se, as trés anteriormente referidas, as
subescalas E£statuto de emprego, Instrumentalidade externa, /mportancia de obter a posicéo
preferida, Exploracdo do melo, e Exploracdo de si proprio/a. Em relacao ao IPC, verifica-se um
padrao oposto, caracterizado pela diminuicdo no numero de subescalas em que 0s sujeitos
pontuaram acima do ponto médio: Consolidare Reforma.

Finalmente, no momento de /o/low-up, os sujeitos apenas ndo registaram valores acima
do ponto médio nas subescalas Certeza nos resultados de exploracdo, Exploracdo sistematica-
Intencional, Stress na exploracéo e Stress na decisdo, correspondentes a EEV; e, nas subescalas
Cristalizar, Especificar, Desacelerar, Planear a reforma e, Reforma associadas ao IPC.

No grupo 4 de participantes, foram encontrados, no momento pré-intervencéo,
resultados médios iguais ou acima do ponto médio da escala em quatro dimensdes da EEV,
especificamente, a /nstrumentalidade externa, a Instrumentalidade interna, a Importéncia de
obter a posicdo preferida, e o Stress na decisdo. Em contrapartida, os sujeitos pontuaram acima
do ponto médio em todas as subescalas do IPC, exceptuando na dimensao Planear a reforma.

Imediatamente apds a intervencao foram registados valores acima do ponto médio em
praticamente todas as subescalas da EEV, excepto na Certeza nos resultados da exploracdo, no
Stress na exploracdo, € no Stress na decisdo. Em relacdo ao IPC, além da subescala Planear a
reforma, ja anteriormente mencionada, também nao pontuaram acima do valor médio as
subescalas Cristalizar, Desacelerar, e Reforma.

No momento de 7ollow-up o padréo de resultados obtidos é bastante semelhante ao ja
registado, com praticamente todas as subescalas da EEV e do IPC a pontuarem acima do seu
valor médio. As excepcdes registam-se nas subescalas Estatufo de emprego, Certeza nos
resultados da exploracdo, e Stress na exploracdo associadas a EEV, e na escala Declinio
associada ao IPC.

O grupo 5 alcancou, no pré-teste, resultados superiores ao ponto médio nas subescalas
Instrumentalidade externa, Instrumentalidade interna, Imporiancia de obter a posicdo preferida,
e Quantidade de informacao constituintes da EEV. J& no que concerne o IPC, os sujeitos apenas
nao pontuaram acima do respectivo ponto médio nas subescalas Desacelerar, Planear a
reforma, e Reforma.

No pos-teste aumentou o numero de subescalas da EEV com valor acima do respectivo

ponto médio, passando a incluir, além das anteriormente referidas, as seguintes subescalas:
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Estatuto de emprego, Exploracdo do meio, Exploracdo de si proprio/a, e Satisfacdo com a
informacéo. Quanto ao IPC, além das subescalas ja mencionadas, também nao atingiu o seu
ponto médio a subescala £stabilizar.

No que respeita o terceiro momento de avaliacdo, os resultados obtidos sao
semelhantes aos do pré-teste, com as subescalas /nstrumentalidade externa, Instrumentalidade
interna, Importancia de obter a posicdo preferida, Exploracdo sistematica-intencional, Quantidade
de informacdo, e Satisfacdo com a informacdo da EEV a pontuarem acima do ponto médio.
Também no IPC praticamente todas as subescalas excederam os valores do seu ponto médio,
exceptuando as relativas a fase Declinio.

O grupo 7 de intervencao igualou ou excedeu o ponto médio em quatro crencas de
exploracdo vocacional, a saber, o Esfatuto de emprego, a Instrumentalidade externa, a
Instrumentalidade interna, e a Importancia de obter a posicéo preferida, num comportamento de
exploracdo vocacional, especificamente, na Quantidade de informacdo, e numa reaccdo a
exploracdo vocacional, concretamente, o Stress na decisdo. Em relacdo ao IPC, apenas nao
excederam os valores do ponto médio as subescalas Manter, Desacelerar, e Planear a reforma.

No pos-teste, e comparativamente com os resultados previamente obtidos, registaram-se
valores acima do ponto médio em todas as subescalas da EEV anteriormente apontadas,
exceptuando a subescala /mportancia de obter a posicdo preferida, mas também na subescala
Satisfacdo com a informacdo. Também no IPC houve uma tendéncia para a manutencao dos
resultados anteriormente obtidos, exceptuando nas subescalas £specificar e Reforma, cujos
valores médios diminuiram.

No que respeita 0 momento de /ollow-up, foram encontrados valores iguais ou acima do
ponto médio nas subescalas /nstrumentalidade externa, Instrumentalidade interna, Importancia
de obter a posicdo preferida, Exploracdo do meio, Exploracdo de si proprio/a, Quantidade de
informacdo, Satisfacdo com a informacao, e Stress na exploracédo, referentes a EEV. Em relacédo
ao IPC, apenas nao pontuaram acima do ponto médio as subescalas Cristalizar, da fase
Exploracao, e as subescalas Desacelerar, Planear a reforma, e Reforma da fase Declinio.

O grupo 10 registou, aquando do pré-teste, resultados iguais ou superiores ao ponto
médio praticamente em toda a totalidade de subescalas da EEV, com excepcdo da Certeza nos
resuftados de exploracdo, associada as crencas de exploracdo vocacional, e do Stress na

exploracdo e Stress na decisdo, associadas as reaccdes de exploracdo vocacional. Por sua vez,
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no IPC alcancaram valores superiores ao ponto médio todas as subescalas incluidas nas fases
Estabelecimento, e ainda a subescala /mplementar, relativa a fase Exploracéo.

No momento de podsteste foram alcancados valores superiores ao ponto médio em
todas as subescalas da EEV, com excepcao das subescalas Exploracdo sistematica intencional, e
Stress na exploracdo, e, em todas as subescalas do IPC, com excepcdo de Desacelerar e
Planear a reforma.

No momento de 7/low-up, todas as subescalas da EEV pontuaram acima do respectivo
ponto médio, e em relacdo ao IPC foi obtido 0 mesmo padrao de resultados do pré-teste.

No grupo 11 deparamo-nos, no primeiro momento de avaliagdo, com resultados
superiores ao ponto médio no Esfatuto de emprego, na Instrumentalidade externa, na
Instrumentalidade interna, na Importancia de obter a posicdo preferida, na Exploracdo de si
proprio/a, e, na Quantidade de informacdo. Também nas subescalas Cristalizar, Especificar,
Implementar, Estabilizar, Promover, Manter e, Actualizar, os resultados obtidos excederam o
ponto médio.

No segundo momento de avaliacao, as subescalas da EEV anteriormente mencionadas
foram adicionadas as subescalas Exploracdo do meio, Exploracdo sistematica-intencional e,
Satisfacdo com a informacdo. Das subescalas do IPC referidas, apenas se mantiveram, com
valores superiores ao ponto médio, as subescalas /mplementar, Estabilizar, Consolidar, Manter,
Actualizar, e Inovar.

Finalmente, no terceiro momento de avaliacdo verificou-se exactamente o mesmo
padrao de resultados previamente obtido no que concerne a EEV, nao atingindo valores
superiores ao ponto médio apenas as subescalas Stress na exploracéo e Stress na decisdo. Por
sua vez, o IPC superou os pontos médios nas subescalas £stabilizar e Consolidar, referentes ao
Estabelecimento, e nas subescalas Manter, Actualizar, € /novar, relativas a Manutencao.

O grupo 12 superou, no momento pré-intervencdo, os pontos médios das subescalas
Estatufo de emprego, Instrumentalidade externa, Instrumentalidade inferna e, Imporiancia de
obter a posicdo preferida da EEV, e os pontos médios de todas as subescalas do IPC, com
excepcao da subescala £specificar.

Na segunda avaliacado, os resultados da EEV melhoraram, tendo os sujeitos alcancado
resultados superiores ao ponto médio nas subescalas £statuto de emprego, Instrumentalidade
externa, Instrumentalidade interna, Importéncia de obfer aposicao preferida, Exploracdo de si

proprio/a, Quantidade de informacédo, e Satisfacdo com a informacdo. No IPC ndo se registou
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qualquer alteracdo nas subescalas que pontuaram acima do ponto médio, comparativamente
com o momento de avaliacao anterior.

No que respeita a terceira avaliacdo, os resultados da EEV foram semelhantes, a
excepcdo da subescala Satisfacdo com a informacdo que viu os seus resultados diminuidos, e
das subescalas Certeza nos resultados da exploracdo, Exploracdo do meio, e Stress na
exploracdo que viram os seus resultados aumentados. Também no IPC os resultados se
repetem, exceptuando nas subescalas Desacelerar e Planear a reforma que véem 0S Seus
resultados diminuidos, e na subescala £specificar que vé os seus resultados aumentados.

Finalmente, no grupo 13 de participantes os resultados obtidos ndo sdo muito distintos
do que tem vindo ja a ser relatado. Assim sendo, os sujeitos deste grupo obtiveram, no pré-teste,
para a EEV, resultados acima do ponto médio nas subescalas £statuto de emprego,
Instrumentalidade externa, Instrumentalidade interna, Importéncia de obfer a posicao preferida,
Exploracdo sistematica-intencional, Quantidade de informacao, e Satistacdo com a informacao.
No que respeita do IPC, foram obtidos resultados acima do ponto médio nas subescalas relativas
ao Estabelecimento e Manutencdo, e também na subescala /mplementar, referente a
Exploracao.

No pds-teste, os resultados da EEV sdo semelhantes ao momento anterior, exceptuando
a subescala Exploracdo sistemadtica intencional, mas acrescentando a subescala Cerfeza nos
resultados da exploracdo. No IPC os sujeitos pontuaram acima do ponto médio exactamente nas
mesmas sete subescalas do momento de avaliacao anterior.

Quanto ao follow-up, o grupo obteve resultados acima do ponto médio em nove das doze
subescalas da EEV, e também em nove das doze escalas do IPC. As excepcdes verificaram-se
nas subescalas Certeza nos resultados de exploracdo, Exploracdo de si proprio/a, e Stress na
Exploracdo da EEV, e nas subescalas Desacelerar, Planear a reforma, e Reforma do IPC.

No Anexo b apresentam-se os efeitos da intervencao no tempo, a nivel intra-individual,
por grupo especifico de intervencdo, tendo em conta as trés medicdes. Os resultados
apresentados advém das analises de estatistica inferencial nao-paramétrica para medidas
repetidas — o teste de Friedman. A leitura do quadro sugere que dos nove grupos considerados,
apenas cinco apresentaram evidéncia estatistica acerca da existéncia de diferencas significativas
entre os trés momentos de avaliacao, face as variaveis de exploracao e preocupacao de carreira
consideradas. Assim sendo, existe evidéncia estatistica para afirmar que os niveis de Exploracao

de si proprio/a (X:=6.533, p=.038), e de Quantidade de informacdo (X2=6.5, p=.039) do grupo
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3, os niveis de /nstrumentalidade externa (X:=6.533, p=.038), e de Exploracdo do meio (X=6,
p=.05) do grupo 4, e os niveis de /nstrumentalidade interna dos grupos 5 (X:=8.4, p=.015) e 10
(X=6.5, p=.039) referentes a EEV diferiram entre os trés momentos. Também em relacdo as
variaveis £stabilizar (X:=6.5, p=.039) e Consolidar (X=6,p=.05) do grupo 3, Desacelerar (X:=6.5,
P=.039) do grupo 4, e Planear a reforma (X:=6.5, p=.039) e Reforma (X=6.5, p=.039) do grupo
13, referentes ao IPC, se pode concluir acerca da existéncia de alteracdes estatisticamente
significativas entre 0os momentos temporais considerados. Tendo em consideracao estes
resultados, foram efectuados diversos testes de Wilcoxon, com a finalidade de se determinar
quais os pares de momentos que diferiam entre si (pré-teste — pos-teste; pos-teste — follow-up;
follow-up — pré-teste). Na sua leitura foi aplicada a correccao de Bonferroni (p=.0167), para se
evitar a inflacdo do erro de tipo |, tal como sugerido por Martinez & Fereira (2007). Os resultados
obtidos apontam para a inexisténcia de diferencas estatisticamente relevantes quando
consideradas as variaveis anteriormente apontadas nos trés pares de momentos de avaliacao

(cf. Anexo 6).
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Este capitulo apresenta a discussao do conjunto de resultados obtidos nos varios
estudos empiricos ja apresentados. Dada a quantidade e complexidade dos resultados, optou-se,
nesta parte do trabalho, por organizar a sua discussdo em trés grandes tdpicos integradores: i)
avaliacdo das expectativas dos estudantes ao programa de intervencdo; ii) avaliacdo das
reaccOes dos estudantes ao programa de intervencao; e, iii) avaliacdo da eficacia do programa
de intervencdo. Deste modo, espera-se contribuir para uma melhor interpretacao e

enguadramento tedrico.

1. Expectativas face a intervencao

A avaliacdo das expectativas dos bolseiros de doutoramento/investigacdo, face a
intervencdo de carreira, ocorreu no momento de entrada no programa GPC-B, considerando a
amostra global de participantes que se inscreveu voluntariamente para frequentar as sessdes de
carreira. Os resultados obtidos neste estudo permitem tecer algumas consideracdes
relativamente as motivacdes, aos pensamentos, e aos sentimentos associados a inscricao dos
bolseiros de investigacdo cientifica neste processo de intervencdo. As expectativas destes
participantes parecem ser susceptiveis de serem agrupadas em seis temas gerais, de frequéncia
decrescente: o Planeamento, a Educacao, o Auto-conhecimento, a Influéncia, a Adaptabilidade, e
a Gestdo de papéis de vida. Cada um destes temas engloba em si subtemas distintos, que
obtiveram também diferentes graus de relevancia consoante o tipo de reflexdo estimulada por
cada uma das cinco questdes constituintes do questionario A minha inscricdo no Seminario de
Gestdo Pessoal da Carreira versdo B: Motivacdes e receios (Taveira et al., 2007). De um modo
geral, as subcategorias mais mencionadas na globalidade das respostas dos participantes foram
0 Plano de accdo, a Aplicacdo prdpria, a Reavaliacdo, a Orientacdo, 0s Interesses, e as
Competéncias. A obtencdo destes resultados estimula-nos a reflectir que a generalidade dos
participantes considera a gestdo pessoal da carreira como um processo fundamentalmente
constituido pelo planeamento, ou seja, actividades que favorecem uma reavaliacao do percurso
efectuado até ao momento, a definicdo de objectivos de carreira futuros, e o delineamento de
planos de accdo, bem como, pelo auto-conhecimento, ou seja, actividades que favorecem a

identificacao e o reconhecimento de interesses e de competéncias pessoais e profissionais. Isto
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revela que o conhecimento dos participantes acerca da gestao pessoal da carreira é congruente
com a concepcao de alguns dos modelos de gestao pessoal da carreira apresentados no capitulo
tedrico desta dissertacao, incluindo a auto-exploracédo), o desenvolvimento de objectivos futuros,
e 0 delineamento e implementacao de planos de accao (cf. Greenhaus & Callanan, 1994; King
2000, 2001, 2004; Noe, 1996). No entanto, estes resultados também indicam que, apesar de
tudo, o conhecimento dos bolseiros de investigacao estudados, relativamente aos processos de
gestdo de carreira é ainda bastante incompleto. Com efeito, os participantes desconsideram um
conjunto de outras tarefas e actividades que diversos autores notam como integrantes e, em
alguns casos, cruciais do processo de gestdo pessoal de carreira (e.g., Greenhaus & Callanan,
1994; King, 2000). Referimo-nos, por exemplo, a aspectos relacionados com a exploracéo e
conhecimento do seu contexto profissional e das oportunidades de progressao na carreira intra
ou extra-organizacdo (Greenhaus & Callanan, 1994; King, 2000, 2001, 2004), ou ainda, a
tarefas associadas a monitorizacdo da implementacdo das estratégias ou dos planos de accao
delineados, e a avaliacdo da obtencdo (ou ndo) dos seus objectivos de carreira (Greenhaus &
Callanan, 1994; King, 2000, 2001, 2004).

Assim, estes resultados parecem sugerir que a generalidade dos participantes define de
modo pouco claro a gestdao pessoal da carreira, nao distinguindo entre as actividades que a
constituem e as actividades de orientacdo vocacional tradicional. Este facto é evidente em
praticamente todas as questdes analisadas, dada a relevancia que a categoria £ducacdo, e a sua
subcategoria Orientacdo, assumem no coOmputo geral das respostas. Esta subcategoria foi criada
para agrupar as respostas dos individuos que assumem a gestao pessoal da carreira ainda de
acordo com o modelo de ajustamento desenvolvido por Frank Parsons (1909). Explicitamente,
uma grande parte dos individuos espera obter um apoio especializado, e individualizado, no
sentido de serem avaliadas as suas caracteristicas pessoais €, consequentemente, serem
encaminhados para um determinado percurso profissional que, de acordo com a avaliacao
efectuada, sera o ideal para si, ou seja, aquele que representa um melhor ajustamento entre as
suas expectativas, as suas necessidades e as suas exigéncias e as do contexto profissional (e.g.,
Lassance & Sparta, 2003; Rafael, 2007). Esta situacdo da visdo estereotipada da gestdo de
carreira constata-se também no numero de individuos que ao longo das suas respostas referem
esperar ajuda no apoio a definicdo da sua vocacdo (e.g., Q1S14; Q2S28) ou carreira profissional

(e.g., Q1S4; Q4S24). Este tipo de informacdo é congruente com os resultados obtidos no estudo
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desenvolvido por Folmer-Johnson (2000) que visou avaliar as expectativas de cidadados
brasileiros candidatos & universidade, entre os 17 e os 29 anos de idade, acerca do
aconselhamento de carreira. Neste estudo foi, também, constatado que os individuos
antecipavam que, ao longo da intervencao, teriam oportunidade para escolher ou confirmar a
sua vocacao (p. 78), sendo esta entendida como uma caracteristica intrinseca e estavel da
personalidade de cada um, e a principal responsavel pela sua satisfacao e realizacao pessoais.

Outro aspecto que nos parece particularmente relevante diz respeito ao facto de os
participantes associarem o processo de gestdo pessoal da carreira a exploracao de carreira, e de
inclusivamente apresentarem elevadas expectativas relativamente a possibilidade de iniciarem
um processo exploratorio nas sessdes de aconselhamento. No entanto, estes bolseiros esperam
e desejam realizar uma exploracao quase exclusivamente centrada em si proprios, ou seja, nas
suas principais caracteristicas pessoais e profissionais, nao tendo sido mencionado, em
momento algum das suas respostas escritas, a expectativa ou desejo de exploracao de
informacao relativamente a percursos alternativos a nivel educativo, formativo, ou profissional.

De acordo com um conjunto de estudos desenvolvido no ambito da tematica da
exploracao de carreira, a exploracao centrada na recolha, na analise, e na integracdo de
conhecimentos acerca das oportunidades de criacdo, de obtencdo, ou de progressao de
emprego, tem beneficios associados ao nivel do optimismo dos individuos face a possibilidade
de virem a alcancar o emprego desejado, a criacdo de expectativas realistas relativamente a essa
possibilidade, a obtencao real desse emprego, aos ganhos economicos que lhe estao
associados, e a satisfacdo geral com a vida e a carreira que dele retiram (e.g., Taveira & Moreno,
2003; Teixeira & Gomes, 2010; Teixeira, Bardagi & Hutz, 2007; Werbel, 2000).

Ao nao anteciparem que o programa GPC-B possa abordar os processos de exploracdo
do mundo profissional, os participantes nao estdo, actualmente, a basear o seu processo de
tomada de decisao na realizacao de uma exploracao planeada, sistematica e fidedigna, o que os
coloca em risco de tomarem as suas decisdes de um modo errante e, com posterior insatisfacao
e frustracdo face ao percurso seleccionado (Bardagi & Hutz, 2010; Teixeira, Bardagi & Hutz,
2007). No entanto, estes resultados sao inconsistentes com o que era verbalmente expresso por
estes participantes ao longo das diversas sessoes de intervencao. Por exemplo, as sessoes trés e
quatro do programa GPC-B, destinadas a exploracdo de material informativo tendo em vista a

definicao de objectivos futuros, eram, frequentemente, as que geravam mais entusiasmo e
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curiosidade junto dos participantes. Também no que concerne a exploracao de si, esta é
percepcionada pelos bolseiros como exclusivamente focada no levantamento dos seus interesses
e competéncias, excluindo deste processo o desenvolvimento de uma visao mais clara e realista,
por exemplo, acerca dos seus valores de vida, das suas atitudes, dos seus papéis e estilos de
vida, ou mesmo, da sua personalidade em contextos de trabalho. Estas constituem-se, pois,
como variaveis que ao serem devidamente trabalhadas contribuem para a definicdo de um auto-
conceito mais esclarecido de si e, em ultima instancia, favorecem a realizacdo de uma tomada
de decisao de carreira mais eficaz (e.g., Bardagi & Hutz, 2010; Flum, 2001; Robitschek & Cook,
1999; Sparta, Bardagi, & Andrade, 2005; Teixeira, Bardagi & Hutz, 2007; Werbel, 2000).

Por ultimo, alertamos para um outro aspecto que consideramos pertinente nas
respostas dos participantes, e que se refere a questdo da gestdo dos papéis de vida.
Contrariamente a hipotese que foi formulada, este ¢ um dos temas que assume pouca
relevancia nas respostas dos participantes. Apesar do equilibrio ou conflito entre familia e
trabalho ser um assunto bastante em voga na sociedade actual e, frequentemente, referido nos
estudos com populacdes universitarias (e.g., Araljo & Sousa, 2008; Smithson Lewis, &
Guerreiro, 1998), muito raramente foi registado por estes participantes como estando associado
a gestao pessoal da carreira, € muito menos como um motivo de inscricao no programa. Uma
vez mais se salienta que a informacédo analisada nao representa a realidade das mensagens
veiculadas pela generalidade dos participantes que frequentaram as sessdes. Na verdade, os
participantes deste estudo demonstraram-se particularmente interessados e envolvidos nas
actividades referentes a reflexao pessoal em torno da importancia, do tempo, e do esforco,
dedicados aos diversos papéis de vida, e ao ensino de estratégias Uteis na resolucdo de
situacdes dilematicas ou conflituosas entre papéis pessoais, familiares, e profissionais.

Com base no exposto, podemos afirmar que, em termos gerais, a hipotese estipulada
para este estudo se confirma quase na sua totalidade, ou seja, estes bolseiros possuem
efectivamente uma visao muito tradicional e estereotipada dos conceitos de carreira e de gestao
pessoal da carreira; consideram que este processo pode favorecer a obtencao e informacao
acerca de si proprios; e, nao identificam a questdo da gestdo dos papéis de vida como uma

prioridade de intervencao neste processo.
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2. Reaccdes ao processo de intervencao

A avaliacao da qualidade da relacao de ajuda indica que os resultados obtidos em cada
um dos estudos sdo consistentes entre si, identificando-se um padrdo de percepcdes dos
clientes acerca da qualidade da relacao terapéutica estabelecida entre si e a psicologa.

Os participantes avaliam positivamente a situacdo de aconselhamento, tanto no
primeiro, como no segundo momentos de intervencdo. No que concerne a primeira avaliacao
efectuada, os bolseiros de investigacdo consideram que, na relacdo que estabelecem com a
psicologa, desde a sessdo O até a sessdo 2, esta apoia a exploracdo e compreende
profundamente os problemas de carreira apresentados por cada um - Compreensao -, apoiando
na aquisicdo e no desenvolvimento de um conjunto de competéncias e conhecimentos
especializados - £ducacdo - no que respeita o reconhecimento dos seus sentimentos e
comportamentos, mas também, dos seus objectivos de vida/carreira - Auto-conceifo. Além disso,
consideram que esta relacao se pauta por niveis elevados de respeito, de reconhecimento e de
apreciacao, e por uma preocupacao auténtica com a individualidade de cada sujeito - Aporo.

No que respeita a segunda avaliacao, a apreciacao dos clientes face ao processo de
aconselhamento desenvolvido entre a sessao 2 e a sessao b, é igualmente favoravel incluindo o
mesmo padrao de reaccdes, e ainda, a reaccdo de Confianca, isto €, a sensacdo de que estdo
cada vez menos ansiosos, deprimidos ou desconfortaveis com o problema que os motivou a
inscricao na intervencao, e cada vez mais optimistas e crentes da mudanca.

Nao obstante, os resultados indicam também que tanto no primeiro como no segundo
momentos de avaliacao, se registaram algumas percepcdes negativas associadas a qualidade da
relacdo terapéutica. Neste sentido, e aquando do primeiro momento de avaliacdo, da
generalidade dos 53 sujeitos considerados nos diversos estudos da avaliacao do processo de
intervencao, apenas 5 sujeitos (9.43%) consideram que a relacao estabelecida entre si e a
psicologa se pautava por sentimentos de impaciéncia, de aborrecimento, ou de insatisfacao -
Blogueio - face ao processo de aconselhamento, ndo se sentindo capazes de expressar
devidamente os seus problemas de carreira - Confuséo -, ou nao se sentindo de modo algum
diferentes comparativamente a qualquer outra situacao social - Fa/ta de reaccéo.

Também no segundo momento de avaliacao se registam estas avaliacdes com caracter

mais negativo e ainda a sensacao de aborrecimento derivada do facto de interpretarem que a
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psicologa nao teria, até ao momento, fornecido qualquer orientacéo relativamente a estratégia
mais adequada para a resolucao do seu problema de carreira - Desorientacéo.

E importante salientar que as diferencas verificadas nas percepcdes dos clientes acerca
da qualidade da relacao terapéutica entre o primeiro e o segundo momentos nao sao
estatisticamente significativas, quando considerados os resultados do grupo piloto ou dos grupos
especificos de intervencdo. Contudo, ja no que respeita a amostra global, foram registadas
diferencas com  significado  estatistico nas reaccbes positivas de  Confianca,
Pensamentos/Comportamentos negativos, e Alteracdo de comportamentos. Esta diferenca foi
positiva nas duas primeiras e negativa na Uultima, ou seja, os participantes terminaram o
seminario com mais sentimentos de satisfacdo e confianca em relacdo ao futuro, e com uma
maior consciéncia do que necessitam de mudar para conseguirem alcancar os seus objectivos
de carreira, mas com poucas certezas relativamente as estratégias especificas a aplicar nas suas
situacdes problema.

Tendo isto em consideracdo, a hipotese que previa a existéncia de diferencas
estatisticamente significativas do primeiro para o segundo momentos de intervencao,
considerando a qualidade da relacao terapéutica, foi apenas parcialmente confirmada. Houve,
efectivamente, um aumento na frequéncia de reaccbes positivas ao processo terapéutico, do
primeiro para o segundo momentos de avaliacdo, no entanto, este apenas teve significado
estatistico no estudo desenvolvido com a amostra global. J& no que concerne a sub-hipotese
relativamente a diminuicao das reaccdes negativas ao processo terapéutico, constatou-se que,
de um modo geral, estas aumentaram ligeiramente do primeiro para o segundo momentos de
avaliacao, no entanto, nao se revestindo esta mudanca de qualquer significado estatistico.

Por conseguinte, podemos afirmar que a realizacdo deste estudo é favoravel a
compreensao das reaccdes que podemos esperar mais dos clientes, e que melhor definem a
relacdo, entre si e a psicologa, estabelecida ao longo das sessdes do GPC-B. Estas reaccdes
parecem ser congruentes com 0s objectivos e as actividades utilizadas. Isto €, apesar de os
clientes terem algumas expectativas em relacdo ao aconselhamento no ambito da gestao
pessoal da carreira que nao correspondiam, verdadeiramente, aos temas e aos contetdos a
serem trabalhados, estes parecem ter reagido bem e, mesmo ter ficado satisfeitos com o

processo de intervencao levado a cabo.
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3. Eficacia do programa de intervencao

A avaliacdo da eficacia do programa de intervencao na carreira foi realizada em trés
estudos distintos nos quais os instrumentos EEV, referente ao processo de exploracdo de
carreira, e IPC, relativo ao tipo de preocupacdes de carreira, foram preenchidos pelos
participantes, considerando trés momentos diferenciados no tempo.

A leitura dos resultados obtidos, em termos da avaliacdo intra-sujeitos, e ao longo dos
trés estudos empiricos, evidencia, relativamente ao construto da exploracao de carreira, que o0s
participantes integrantes do grupo experimental dao inicio ao programa de apoio a gestao de
carreira com alguma vantagem no que respeita as diversas dimensdes que o constituem. Uma
analise transversal aos diversos estudos revela, de um modo geral, que aquando da sua
inscricdo no Seminario GPC-B estes participantes apresentam crencas em como a concretizacdo
dos seus objectivos de carreira é absolutamente fulcral para si, e relativamente a possibilidade
da exploracdo de si, e do mundo profissional, poderem constituir-se como contributos
imprescindiveis para essa concretizacdo. Além disso, apresentam também niveis elevados de
satisfacéo, tanto com a quantidade, como com a qualidade de informacao que possuem a esse
respeito.

O contraste destes resultados, obtidos ao nivel do pré-teste, com os resultados
previamente discutidos ao nivel das expectativas face a intervencao, revela a existéncia tanto de
congruéncias como de discrepancias entre 0 que os participantes esperam que envolva o
processo de aconselhamento, e a valorizacao que atribuem a determinados aspectos desse
processo. Em relacao a congruéncia, referimo-nos ao facto de os participantes desejarem que as
sessOes de gestao de carreira abordem as questdes mais relacionadas com o processo de auto-
conhecimento e, simultaneamente, possuirem crencas e valorizarem este tipo de conhecimento
para a tomada de decisdes relativas a carreira. Em relacao a discrepancia, os resultados indicam
que os participantes, apesar de nao terem quaisquer expectativas relativamente a realizacao de
actividades exploratorias dirigidas ao meio profissional, consideram que esta é uma dimensao
pertinente para assegurar a tomada de uma deciséo esclarecida em relacéo ao seu futuro. Muito
provavelmente esta discrepancia fica a dever-se as elevadas pontuacoes dos participantes nas
dimensdes Quantidade de informacdo e Satisfacdo com a informacgdo. Isto ¢, se os individuos

consideram possuir toda a informacdo necessaria relativa ao mundo educativo, formativo, ou
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profissional, e se inclusivamente estdo satisfeitos com a sua qualidade, para conseguir tomar
bem as suas decisdes de carreira, entdo provavelmente ndo esperam ou desejam que as
sess0es de aconselhamento possam vir a incidir sobre um conjunto de informacdes que
acreditam que eles proprios ja possuem.

Por sua vez, e no que respeita o segundo momento de avaliacdo, verifica-se que 0s
participantes obtém, apos a frequéncia da intervencdo, resultados novamente elevados nas
dimensdes de exploracdo de carreira ja anteriormente mencionadas, mas também no que
concerne as dimensdes Exploracdo do meio e Exploracdo de si proprio. Isto sugere que a
intervencao conseguiu contribuir para o envolvimento dos individuos em mais comportamentos
de exploracdo no que respeita os dois principais vectores associados a gestdo pessoal da
carreira, de acordo com os modelos previamente discutidos (cf. Capitulo 1; e.g., Greenhaus &
Callanan, 1994).

Além disso, a intervencao parece ter sido, igualmente, eficaz na promocao de diferencas
estatisticamente significativas entre os dois primeiros momentos de avaliacdo considerados (pré-
teste e pos-teste). Ou seja, relativamente ao pré-teste, os participantes apresentam, no pos-teste,
uma evolucao bastante positiva em quatro das crencas, em trés comportamentos, e em duas
reaccdes de exploracdo. Assim, comparativamente com a situacao inicial, a frequéncia do GPC-B
levou os participantes a ficarem mais optimistas relativamente a possibilidade de virem a
alcancar os seus objectivos de careira, a atribuirem uma maior importancia a sua concretizacao,
e a considerarem com mais certezas que a exploracao de si seria uma estratégia adequada para
0 atingir desses objectivos. Além disso, passaram a desempenhar mais comportamentos de
exploracao tanto de si, como do mundo, e a valorizar a pertinéncia tanto quantitativa como
qualitativa da informacao recolhida sobre ambos os aspectos. Estes resultados indicam que,
apesar do ponto de partida elevado que estes participantes apresentaram, a intervencdo GPC-B
conseguiu contribuir sobremaneira para uma expansao tantos dos comportamentos como das
crencas da exploracao de careira, o que confirma a hipétese 3.1.

Facilmente se justificam estes resultados se recordarmos que ao longo do Seminario
GPC-B os participantes sdo estimulados no reconhecimento e na integracdo de uma diversidade
de informacao relativa ao seu auto-conceito vocacional, nomeadamente, em relacéo, aos seus
interesses, competéncias, valores de vida, e personalidade em contextos de trabalho, mas

também relativa as oportunidades de criacao e obtencao de empregos nas suas areas preferidas
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de actuacdo. Ademais, sdo também incentivados na aprendizagem e no ensaio, em contexto
seguro, de estratégias para a definicao de objectivos de carreira congruentes com a informacao
avaliada, e para o delineamento de planos de accdo que promovam a sua obtencado. Todas estas
aquisicdes sao realizadas num contexto que promove, passo-a-passo, uma abordagem positiva
face ao futuro.

Infelizmente, a intervencdo de carreira contribuiu também para uma exacerbacao dos
niveis de stress indesejado face a situacdo de exploracédo de careira, o que vai no sentido oposto
ao estipulado pela hipotese 3.2. No entanto, ¢ importante salientar, que apesar da nao
confirmacdo da hipotese a favor da sua reducdo do pré para o pos-teste, os valores globais
obtidos para esta subescala mantiveram-se abaixo dos valores criticos da escala, revelando
assim que o GPC-B, apenas a estimulou ligeiramente, o que de acordo com alguns autores (e.g.,
Taveira, 1997) pode ser positivo para assegurar o envolvimento dos participantes na realizacao
dos comportamentos exploratoérios.

Finalmente, e no que respeita o follow-up, os resultados atestam que, cinco semanas
apos a conclusao da intervencao, os sujeitos apresentam resultados em tudo idénticos aos
obtidos no momento prévio de avaliacdo, apesar de com ligeiras diminuicoes. As diferencas
estatisticamente significativas fizeram-se sentir apenas nas dimensoes /nstrumentalidade interna
e Exploracao de si prdprio, sendo que em ambos 0s casos 0s participantes acabaram por
regredir para situacdes semelhantes as registadas no préteste. Ou seja, reduziram os seus
comportamentos reais de exploracao de si, mas também as suas crencas em como este tipo de
comportamento poderia favorecer a obtencao dos seus objectivos de carreira. Neste sentido,
consideramos que seria importante tentar aprofundar porque motivo os participantes reduziram
as suas crencas e comportamentos de exploracado de si, e se este factor esteve, de algum modo,
relacionado com o facto de terem percepcionado a diversidade de actividades do GPC-B neste
ambito como exaustivas do conhecimento de si, e por conseguinte, terem ficado satisfeitos com
0 preenchimento das suas necessidades neste campo. Dado que estas foram as unicas
excepcdes encontradas, e que se registou, efectivamente, uma tendéncia para a manutencao os
resultados da intervencdao no tempo, concluimos que a hipotese 3.3 também obteve
confirmacao.

A analise dos resultados obtidos, ao nivel do pré-teste, no que respeita o tipo de

preocupacdes de careira destes participantes quando ingressaram no GPC-B revela que as suas
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preocupacdes estavam associadas a globalidade das fases e tarefas da carreira, tal como
enunciadas no modelo de Super (1957). Assim, os participantes apresentavam preocupacoes
elevadas com a identificacdo dos seus objectivos profissionais preferenciais, com a possibilidade
de este permitir a expressao do seu auto-conceito, e com o delineamento de um plano de accao
que favorecesse a sua concretizacao. Apresentavam, igualmente, preocupacoes elevadas no que
respeita a possibilidade do seu objectivo de careira preferencial lhes permitir alcancar o estilo de
vida desejado, seguranca, estabilidade, e progressdo na carreira. Além disso, mostravam-se
também preocupados com a manutencao do seu estatuto e posicdo presentes, e com a
necessidade de se envolverem em novas actividades e tarefas que lhes permitissem assegurar
que se mantinham actualizados. A Unica excepcado registou-se ao nivel das preocupacdes
associadas a fase Declinio, relativamente as quais os participantes obtiveram reduzidas
pontuacdes. E importante salientar que esta dispersao pelas diversas fases de desenvolvimento
da carreira se pode dever, fundamentalmente, a dois factores. Por um lado, a idade cronolégica
dos participantes destes estudos é bastante diferenciada, situando-se entre os 22 e os 49 anos
de idade, o que teoricamente abrange as fases da Exploracdo (dos 15 aos 24 anos), do
Estabelecimento (dos 25 aos 44 anos), e da Manutencao (dos 45 aos 65 anos). Por outro lado,
e tal como Super nos refere (1957), além do maxi-ciclo da carreira, existe um mini-ciclo da
carreira no qual cada uma das tarefas associadas as diversas fases de carreira se vao reciclando
no tempo, independentemente da fase real em que cada individuo se encontra.

No que respeita os resultados obtidos no poésteste, estes evidenciam um padrao
bastante consistente com o previamente descrito, pautado por elevadas preocupacdes em todas
as tarefas associadas as trés primeiras fases do modelo. No entanto, comparativamente com o
pré-teste, registam-se, neste segundo momento de avaliacdo, ligeiras oscilacdes, (tanto positivas
como negativas), nas diversas dimensdes, embora nenhuma delas com significado estatistico.
Esta situacao leva-nos, entao a rejeitar a hipodtese 4.1 do estudo, que definia a possibilidade de
existéncia de uma diferenca estatisticamente significativa nas preocupacdes de carreira dos
participantes, entre os momentos de pré e pds-teste.

Finalmente, e no que respeita ao terceiro momento de avaliacao, os resultados obtidos
confirmam novamente o padrao prévio, sendo que da diversidade de preocupacdes previamente
apontadas, os participantes apenas reduziram as referentes a subescala Cristalizar. Isto significa

gue cinco semanas apos a conclusdo da intervencao os participantes estavam menos
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preocupados com a necessidade de se fazerem reconhecer no seu campo profissional de
actuacdo. A este respeito podemos especular que esta necessidade de imposicdo da sua
presenca no mercado de trabalho podera ter sido substituida, por exemplo, por outros critérios
pessoais de sucesso na carreira, tal como referido nos conceitos e modelos de gestdo de
carreira apresentados anteriormente. Estes resultados evidenciam que na globalidade das
subescalas, ndo se registaram quaisquer diferencas estatisticamente significativas entre o
momento de conclusao da intervencao, e o0 momento de avaliacao realizado cinco semanas
depois, ou seja, apontam para a confirmacao da hipotese 4.2.

No computo geral somos levados a concluir que a intervencdo GPC-B nao conseguiu, em
nenhum dos momentos de avaliacdo considerados, produzir mudancas significativas no tipo de
preocupacdes de carreira evidenciadas por estes participantes. Uma vez mais este resultado
leva-nos a hipotetizar se os conteudos ou a estrutura delineados no seminario, apesar de
condicao necessaria, ndo estardo a ser os suficientes para produzir as mudancas previstas; ou,
se por outro lado, as mudancas, apesar de existirem na realidade, foram tdo subtis que
simplesmente nao foram devidamente captadas pelo instrumento em questao.

A leitura dos resultados obtidos, em termos da avaliacdo do processo de exploracdo de
carreira inter-sujeitos, e ao longo dos estudos empiricos onde foi contemplada a comparacao
entre o grupo experimental e o grupo de controlo, evidencia, no que respeita o pré-teste, duas
tendéncias um pouco distintas. No estudo 3.3, que contemplou 63 participantes, os resultados
atestaram da completa equivaléncia entre os dois grupos, no que respeita as dimensdes da
exploracao. No estudo 3.4, que contemplou 98 participantes, os resultados revelaram a
equivaléncia de ambos os grupos em praticamente todas as dimensdes, com excepcao de duas.
As dimensdes associadas a diferenca dao-nos conta que o grupo de controlo apresenta niveis
superiores, em termos de quantidade, e de qualidade, de informacao pertinente para o apoio a
tomada de decisao. Este factor de primazia do grupo de controlo relativamente a estas duas
dimensdes pode justificar o entendimento destes individuos relativamente a sua nao-inscricao no
Seminario GPC-B, ou seja, podem ter inferido, com base na informacdo veiculada, que o
programa seria essencialmente informativo, focado na recolha e analise de informacao sobre a
carreira, e nesse sentido decidiram a favor da sua nao-participacao. No entanto, salientamos que
devido a incompatibilidade de resultados dos dois estudos, estas conclusdes devem ser

interpretadas com cautela. Na origem das diferencas encontradas podem estar simplesmente o
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numero de sujeitos considerados em cada estudo, ou a poténcia dos testes estatisticos
utilizados, nao representando uma delas, ou ambas, a situacao real destes individuos em
relacéo ao aconselhamento.

Em relacdo aos resultados obtidos pelos grupos experimental e de controlo no pos-teste,
o0s resultados de ambos os estudos voltam a apontar no sentido da disparidade. O estudo 3.4
revelou um conjunto de diferencas estatisticamente significativas entre ambos os grupos em sete
das doze dimensdes de carreira, e todas a favor do grupo experimental. Por sua vez, no estudo
3.3 as diferencas foram de menor magnitude, mas também se confirmaram em trés das
dimensdes da exploracdo, e que coincidem com trés das anteriormente apontadas. Assim
sendo, a intervencado conseguiu, eficazmente, aumentar nos participantes a crenca de que a
exploracdo do meio poderia favorecer o atingir dos seus objectivos de carreira, assim como, 0s
comportamentos efectivos de exploracdo de si e do mundo. Permanece, no entanto, a duvida, se
a intervencao foi igualmente eficaz, comparativamente com a nao-intervencao, a trabalhar as
suas crencas de optimismo e certeza relativamente a possibilidade de virem a atingir os seus
objectivos de carreira, e da exploracdo de si poder favorecer a sua obtencao.

Relativamente a avaliacao do momento de 7low-up, os resultados do estudo 3.3
revelaram a existéncia de uma unica diferenca estatisticamente significativa entre os dois
grupos, cinco semanas apos a conclusao da intervencao, e a favor do grupo experimental. Ou
seja, 0 grupo experimental apresentava nesta terceira avaliacdo mais comportamentos
exploratorios no que concerne as oportunidades educativas, formativas, e profissionais,
comparativamente com os sujeitos do grupo de controlo. Isto revela que os resultados
decorrentes da frequéncia da intervencao tendem a desaparecer num curto periodo de tempo, e
nao parecem ser os suficientes para distinguir entre os individuos que participaram e 0s que nao
participaram na intervencao.

Assim, tendo esta reflexdo em consideracao, somos levados a concluir com cautela
acerca da confirmacao parcial da hipotese b que nos da conta da possibilidade de existéncia de
diferencas entre os grupos experimental e de controlo entre as crencas e os comportamentos, e
as reaccdes relativos a exploracao de carreira.

Finalmente, e no que respeita a avaliacdo dos resultados inter-grupos ao nivel das
preocupacdes de carreira, estes sugerem novamente padrdes diferenciados consoante o estudo

ao qual nos reportamos. Assim, o estudo 3.4 da-nos conta da existéncia de uma unica diferenca
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estatisticamente significativa no que concerne a dimensao Manter, a favor do grupo de controlo,
no momento de préteste. Ou seja, estes participantes tinham mais preocupacoes,
comparativamente com os do grupo experimental, relativamente a necessidade de manterem a
sua actual posicao e estatuto profissional. No entanto, o estudo 3.3 aponta para a existéncia de
uma diferenca significativa na dimensdo Consolidar, a favor do grupo de controlo, sugerindo
niveis mais elevados de preocupacdes com a obtencao de seguranca profissional. Qualquer uma
destes resultados pode, uma vez mais, ser entendido como um reforcador para a decisdo de
nao-envolvimento no processo de intervencdo de carreira. Possivelmente estes participantes
perceberam que esta oportunidade para aprender a gerir a carreira seria mais indicada para
individuos a ponderar ou a enfrentar situacdes de mudanca na carreira, e ndo para situacoes de
estabilizacdo ou manutencao. Se for este caso, verificamos que a semelhanca do grupo
experimental, os participantes do grupo de controlo nao possuem expectativas realistas acerca
do que engloba um processo de gestao pessoal da carreira.

Em relacdo ao posteste, os resultados do estudo 3.4 apontam para a inexisténcia de
diferencas estatisticamente significativas entre ambos os grupos, enquanto os resultados do
estudo 3.3 apontam para mais preocupacdes dos individuos do grupo de controlo com a
eventual necessidade de reduzir o seu papel profissional actual.

Também no 7ollow-up este resultado se confirma, o que nos leva a rejeitar a hipotese 6
acerca das diferencas entre grupos nos diversos momentos de avaliacao. Assim, reforcamos a
crenca de que seria pertinente em estudos futuros explorar se o programa nado é eficaz a
trabalhar as preocupacdes de carreira dos participantes, ou se estas simplesmente nao estéo a
ser captadas pelo instrumento seleccionado.

A analise das magnitudes do efeito da intervencao revela resultados muito satisfatorios
para esta intervencao de carreira, e que vao ao encontro dos resultados obtidos por um conjunto
de autores em revisdes meta-analiticas de estudos de intervencdes na carreira (e.g., Spokane &
Oliver, 1983; Oliver & Spokane, 1988; Whiston, Sexton, & Lasoff, 1998; Brown & Krane, 2000;
Whiston, Brecheisen, & Stephens 2003). Deste modo, a intervencdo provocou um efeito alto a
moderado nas diversas dimensdes de exploracao de carreira, e em algumas das dimensdes de
preocupacdes de carreira, 0 que vai ao encontro dos resultados existentes na literatura, em
como as intervencdes em grupo (e.g., Brown & Krane (2000): d=.55; Spokane e Oliver (1983):

d=1.11), sob o formato de seminario (e.g., Oliver & Spokane (1988): d=.75; Whiston,
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Brecheisen, & Stephens (2003): d=.34), e com quatro a cinco sessdes de intervencao produzem
este tipo de resultado (e.g., Brown & Krane (2000): d=1.26).

Em forma de sintese, concluimos que a intervencdo GPC-B, é eficaz a trabalhar as
dimensdes da exploracao vocacional nos grupos que se submeteram a intervencao, mas nao
consegue produzir os efeitos desejados sobre as suas preocupacdes de carreira mais associadas
a fase de desenvolvimento em que se encontram. Além disso, estes resultados tém alguma

dificuldade em manter-se no tempo, acabando por ficar cada vez mais ténues.

Limitacdes do estudo empirico

Subjacente a realizacdo da parte empirica desta investigacdo estd um conjunto de
limitacdes, com caracter metodologico, sob o qual passamos agora a reflectir. Algumas destas
limitacoes foram devidamente antecipadas e equacionadas previamente & sua realizacao,
enquanto outras foram surgindo no seu decorrer e exigiram uma resposta ponderada tendo em
vista o menor comprometimento possivel dos dados. Neste sentido, as limitacbes que
identificamos estdo organizadas nos seguintes trés temas principais: i) a amostra; ii) os
instrumentos de avaliacéo; e, iii) os momentos de recolha de dados.

Relativamente aos grupos amostrais que participaram nos diversos estudos empiricos
realizados, € importante salientar que estes foram constituidos através do processo de
amostragem por conveniéncia. Especificamente, apenas constituiram estes grupos de
participantes, os bolseiros de investigacao cientifica que obtiveram conhecimento do programa
de intervencao no seu campus universitario e, dentro destes, aqueles que sentiram necessidade
de reflectir sobre as questdes da sua carreira. De acordo com a literatura na area (e.g., Almeida
& Freire, 2003; Fortin, 1996; Oliver, 1979), este ¢ um procedimento que ndo garante o rigor
cientifico dos dados recolhidos. Contudo, foi a opcdo que se apresentou como mais viavel para o
presente estudo, tendo em conta que trabalhamos com uma amostra clinica e, por conseguinte,
a participacao no estudo estava dependente, nao s6 da vontade pessoal e das necessidades
reais de intervencao na carreira de cada participante, como também do acesso aos materiais de
divulgacao da mesma. Neste sentido, apesar de todos os esforcos realizados para se conseguir

uma amostra heterogénea, as interpretacbes dos resultados foram algo condicionadas,
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restringindo-se a populacdo da qual foram derivados, e representando apenas as caracteristicas
e o desempenho das pessoas que a constituem. Ainda no ambito do tema da seleccdo da
amostra, existe um outro factor que merece particular consideracdo, e que se relaciona com a
utilizacdo de um grupo de controlo. A sua presenca neste estudo reveste-se de extrema
importancia, na medida em que permite avaliar o que aconteceu na auséncia da intervencao, e
assegurar que a diferenca obtida nos resultados de cada um dos grupos é representativa do seu
impacto. Contudo, dado que ndo houve uma distribuicao aleatdria dos sujeitos por ambos os
grupos (experimental e de controlo), foi necessaria a utilizacao de procedimentos estatisticos que
nos possibilitassem a avaliacdo da presenca ou auséncia de diferencas estatisticamente
significativas entre ambos os grupos, aquando do preenchimento do pré-teste.

No que concerne os instrumentos de avaliacao, existem também alguns factores que
importa discutir. As medidas de avaliacao GAS, EEV e IPC foram seleccionados uma vez que iam
ao encontro dos objectivos da presente investigacao e se constituiam como instrumentos
devidamente aferidos para a populacdo portuguesa, ou seja com validade e fidelidade
estabelecidas junto do publico em que foram aplicados. Esta questdo tornou-se bastante
pertinente para acautelar que os resultados delas advindos nao seriam dubiamente
interpretados. Contudo, esta situacdo ndo se registou com a ficha A minha inscricdo no
Semindrio GPC B: motivacées e receios, dado o caracter exploratério do estudo que
pretendiamos realizar em torno das expectativas de intervencdo. Outro aspecto igualmente
relevante prende-se com o facto de todos os instrumentos seleccionados serem medidas de
auto-relato. E, se por um lado, é verdade que este tipo de instrumento favorece o acesso aos
estados internos dos participantes, por outro lado, as medidas de auto-relato estdo, muitas
vezes, sujeitas as erros de interpretacdo e a factores de desejabilidade social. Por conseguinte,
seria pertinente que este estudo optasse por abordagens a avaliacdo da intervencao a partir de
multiplas perspectivas (Lambert & Hill, 1994), na medida em que diferentes perspectivas podem
produzir diferentes resultados (Kazdin, 1978; McLeod, 2003; Sexton, 1996; Tichenor & Hill,
1989).

Finalmente, também os momentos de aplicacdo das medidas de avaliacdo se
constituem como um factor pertinente a debater. O estudo aqui apresentado possui um caracter
longitudinal, constituido pelos momentos de pré-teste, pos-teste, e olow-up. A utilizacdo de um

momento de avaliacao pré-intervencdo tem sido, muitas vezes, apontada na literatura como
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estando associada a possibilidade de contaminacdo dos resultados finais (Almeida & Freire,
2003). A alternativa a este problema passaria pela utilizacdo de apenas uma Unica avaliacao,
apos a conclusao da intervencao. No entanto, este tipo de abordagem ndo nos permitiria
compreender a magnitude do efeito da intervencdo, dado nao existir qualquer ponto de
comparacao com a situacao prévia a intervencao. Além disso, esta abordagem da avaliacdo pés-
teste leva-nos a ponderar os efeitos que a memoria e a percepcao acerca da intervencao podem
ter tido sob os resultados (Maguire, 2004). Neste sentido, e considerando que os estudos que
incluem apenas dois momentos de avaliacdo “nao sdo suficientes para avaliar a verdadeira
mudanca” (Singer & Willett, 2003, cit. in Swanson & Miller, 2008, p. 665), optou-se pela
introducdo de um terceiro momento de avaliacdo, mais distante no tempo. No entanto, esta
decisdao & também criticada por alguns teoricos, considerando que com o passar do tempo se
torna mais dificil diferenciar o impacto da intervencdo e os efeitos cumulativos de uma

diversidade de factores (Maguire, 2004).
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Nesta ultima etapa pretende-se efectuar uma reflexdo em torno das principais
conclusdes decorrentes da realizacao desta dissertacao, sendo retiradas implicacdes para o
aprofundamento futuro desta linha de investigacao.

No enquadramento conceptual efectuado na primeira parte deste trabalho foram
expostas duas linhas de estudo distintas, ainda que relacionadas. Inicialmente, foi efectuada
uma apresentacdo dos modelos tedricos de gestao pessoal da carreira presentes na literatura
vocacional e organizacional. Uma reflexao em torno deste primeiro tema indica que o conceito
de gestdo pessoal da carreira, apesar de contar ja com quinze anos desde 0 seu nascimento,
possui uma curta histéria de vida. Este tem sido pouco estudado, na medida em que suscitou,
até a0 momento, um parco interesse na comunidade académica e cientifica. Esta situacao,
caracterizada pela existéncia de apenas trés modelos de gestdo de carreira (Greenhaus &
Callanan, 1994; King, 2000, 2001, 2004; Noe, 1996) teorica e empiricamente validados, tem
sido, no nosso entender, responsavel pela confusdo, e mesmo pela auséncia de rigor, na
abordagem a esta tematica. Ao longo da realizacdo deste trabalho constatamos ser frequente a
utilizacao indiscriminada de outros conceitos em substituicao do conceito de gestao pessoal da
carreira, e que embora lhe possam estar associados, nao transmitem a sua riqueza e
diversidade. Alguns desses conceitos sao, por exemplo, a adaptabilidade, o empreendedorismo,
a criatividade, a auto-exploracao, e a auto-determinacao. Apesar de traduzirem alguns dos
comportamentos e competéncias que a constituem, nao esgotam em si o sentido da gestao
pessoal da carreira.

Além do escasso interesse que parece caracterizar este tema, constata-se que a pouca
literatura tedrica e empirica existente, se caracteriza pelos seguintes dois aspectos. Por um lado,
esta tem sido estudada quase exclusivamente centrada no seu estudo em contextos
organizacionais. Este facto € compreensivel se considerarmos que as condicdes necessarias ao
seu aparecimento e proliferacao surgiram na sequéncia da turbuléncia que afectou o mundo
economico, politico, e social da época, e que se repercutiu no contexto e nas relacdes
profissionais. No entanto, o que se constata é que o conceito de gestao pessoal da carreira tem
tido alguma dificuldade em demonstrar a sua aplicabilidade e utilidade em outros contextos.
Referimo-nos, em particular, aos contextos educativos, formativos, e de desenvolvimento. Por
outro lado, esta literatura evidencia uma notdria preferéncia dos autores em abordar, de forma

independente, a natureza dos diversos elementos que constituem a gestao pessoal da carreira,
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em detrimento da sua totalidade. Alguns desses componentes sdo a exploracao de carreira, a
gestdo dos papeéis de vida, em particular o equilibrio ou conflito familia-trabalho, e a auto-
eficacia, que desde ha alguns anos se assumiram como linhas de investigacdo soberanas. Este
estudo fortuito das variaveis associadas aos antecedentes, a natureza, e aos consequentes da
gestdo pessoal da carreira, difunde, erradamente, a nocdo de que se tratam de elementos
desagregados e desconexos, o que tem dificultado a consolidacdo de conhecimentos sob a
alcada da gestao pessoal da carreira.

Um outro aspecto que merece igual atencdo diz respeito ao facto desta linha de
investigacao nao estar a obter traducdo em termos das praticas de gestao pessoal da carreira.
Com base na revisdo efectuada no primeiro capitulo, concluimos que, a excepcdo dos estudos
empiricos desenvolvidos pelas equipas de investigacao lideradas por Kossek (Kossek, Roberts,
Fisher, & DeMarr, 1998) e Raabe (Raabe, Frese, & Beehr, 2007), sdo desconhecidas outras
intervencdes no ambito da GPC. Além disso, estas centraram-se exclusivamente no contexto
organizacional, e apresentam poucos detalhes acerca das caracteristicas da propria intervencao,
nomeadamente, no que concerne 0s seus objectivos especificos, estrutura, contetdos, e
actividades de carreira. Tendo em consideracao que ao longo dos ultimos anos o foco da
responsabilidade pela gestdao de carreira foi sendo progressivamente transferido das
organizacbes para os individuos, e que sao cada vez mais frequentes as situacbes de
desemprego prolongado, ouiplacement, e reconversao de carreira, ja nao se justifica que as
competéncias de gestdo pessoal da carreira ndo sejam colocadas ao servico dos individuos
(Savickas, 2008). Por conseguinte, o desenvolvimento de programas de intervencdo com um
foco primario nesta tematica deve ser ponderado como um investimento necessario, com
beneficios tanto pessoais como sociais (Niquist & Wulft, 2000).

A segunda linha de estudo abordada no enquadramento conceptual deste trabalho
incidiu sobre a tematica da avaliacao de programas de intervencao de carreira. A este respeito,
concluimos que os diversos autores sao unanimes em considerar a importancia que a avaliacao
deve assumir em qualquer processo de desenvolvimento de um programa de intervencdo. A
intervencao nao deve, jamais, ocorrer de forma desligada da avaliacao. Isto &, deve existir uma
relacdo de reciprocidade entre ambas, na medida em que a intervencao deve estar sempre
acompanhada pela avaliacdo, e a segunda deve, por sua vez, estar ao servico da primeira,

alimentando a pratica. Por este motivo, os diversos modelos de desenvolvimento de programas
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de intervencao, apresentados no primeiro capitulo, contemplam a avaliacdo como uma etapa
verdadeiramente crucial, a par do desenho e da implementacao de programas de intervencao
(e.g., French, Hiebert, & Bezanzon, 194; Juste, 2000; Stufflebeam & Shinkfield, 1985).

A avaliacdo de programas de intervencdo tem estado, no entanto, demasiadamente
associada aos seguintes trés focos: a avaliacdo das necessidades e caracteristicas da populacao
e do contexto, a avaliacdo do processo de implementacao e, a avaliacao dos resultados e
eficacia da intervencdo. Este entendimento tripartido das praticas de avaliacdo de programas de
intervencdo tem sido responsavel, a nosso ver, por um efeito particularmente danoso na
investigacdo que dela resulta. Os investigadores que contemplam nas suas praticas de
intervencdo os procedimentos de avaliacdo, com frequéncia, centram-se apenas em um dos
vértices desta visdo triangular da avaliacdo, demonstrando alguma dificuldade na integracao de
um entendimento de avaliacdo continua que deve ocorrer ao longo de todo o processo de
desenvolvimento da intervencao. Esta situacao torna-se bastante evidente, por exemplo, na
revisao de estudos empiricos apresentada no ponto 3.4 do Capitulo 1. Nesta revisdo constata-se,
que além da escassez de estudos de avaliacdo publicados nos ultimos dez anos, € com
frequéncia que estes contemplam apenas um dos trés componentes da avaliacao, tornando-se
manifesta a falta de avaliacdes que consideram dois (e.g., processo e resultados), ou mesmo os
trés, elementos do processo de avaliacao.

Neste sentido, consideramos que se justifica o investimento, também, nesta area de
estudo, para que se reforce junto dos investigadores a necessidade e a importancia de que se
reveste a realizacao de uma avaliacao continua, regular, sistematica e intencional da sua pratica.
Esta devera ter como finalidade o favorecimento da sua compreensao e previsao em torno das
variaveis explicativas dos resultados, quer positivos, quer negativos, das suas intervencdes de
carreira. Consideramos, igualmente, que este investimento passa, a semelhanca do ja veiculado
por outros autores (Hiebert, 1994, Killen, White, & Watts, 1993), pelo desenvolvimento de uma
cultura de avaliacao, que informe, estimule, e uniformize a sua pratica.

Relativamente ao estudo empirico desenvolvido a partir do segundo capitulo desta
dissertacao, este apresentou, como principal objectivo, o desenho, implementacao, e avaliacao
de um programa de intervencao na gestao pessoal da carreira, actuando assim como uma
sintese dos principais conhecimentos adquiridos por meio do enquadramento tedrico e empirico

do Capitulo 1.
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Os resultados obtidos com a investigacdo realizada em torno do Seminario GPC-B
permitem efectuar trés tipos de conclusdo. A primeira diz respeito a avaliacdo de necessidades
de intervencdo dos bolseiros de investigacao cientifica da Universidade do Minho. Até a data da
realizacao deste trabalho, esta era uma populacdo cujas necessidades, expectativas,
preferéncias e percepcdes de carreira, e de intervencdo na carreira, permaneciam ocultas a
comunidade académica, sendo entendidas sob o vasto leque de necessidades dos alunos de
graduacao. Por conseguinte, consideramos que os resultados obtidos com este estudo
permitiram esclarecer a expectativa de que os bolseiros de investigacdo se constituem como um
subgrupo da populacdo do ensino superior especifico, com necessidades de carreira especificas,
e que devem ser atendias mediante o desenvolvimento de programas de intervencao neste
ambito também eles especificos.

Além disso, a realizacdo deste trabalho contribuiu, também, para o desvendar das suas
principais necessidades de carreira e expectativas de intervencao. Estes individuos possuem
ainda um conhecimento pouco esclarecido acerca do que se constitui como uma intervencao de
carreira em geral, e uma intervencdo na gestao pessoal da carreira em particular. De um modo
geral, e como tivemos oportunidade de observar, este subgrupo apresenta uma visao muito
restrita deste tipo de intervencao, associando-a a um processo de orientacdo e aconselhamento
tradicional, que ocorre através de uma avaliacdo profunda da personalidade. Neste sentido,
apresenta também expectativas em como a intervencao podera favorecer os seus niveis de auto-
conhecimento e de conhecimento do mundo, ou pelo menos, e em relacdo a este ultimo,
fornecer alguma confirmacao acerca da credibilidade das fontes de informacao que possuem no
ambito da carreira. Esta situacao reforca, do nosso ponto de vista, a necessidade das
intervencdes de carreira serem desenvolvidas e ajustadas as necessidades dos participantes, e
das suas expectativas serem devidamente esclarecidas antes do seu envolvimento no processo
de intervencao. Deste modo, assegura-se que 0s clientes, ao serem informados acerca do que
podem, ou hao, esperar, ajustam as suas expectativas, e terminam o programa com uma maior
sensacao de que o tempo e esforco que lhe dedicaram foram um bom investimento.

Como sugestdo para estudos futuros, pensamos que seria pertinente procurar
aprofundar esta linha de estudo. Nesse sentido, sugerimos que se explorem os multiplos
factores que podem ter interferido com as expectativas que estes participantes apresentam, isto

€, que se procure perceber, por exemplo, até que ponto as expectativas dos participantes

264



CONCLUSAO GERAL

reflectem um conjunto de mensagens implicitas veiculadas no folheto e cartaz de divulgacao, ou
mesmo, se revelam as suas opinides e crencas construidas em torno de experiéncias prévias de
aconselhamento. Neste ultimo caso, embora todos os participantes tenham sido questionados
relativamente a experiéncias prévias de aconselhamento, ndo houve a intencionalidade de se
correlacionar este factor com as suas actuais expectativas no processo de gestdo pessoal da
carreira. Por outro lado, consideramos que seria também Uutil avaliar os mesmos participantes
numa fase pos-aconselhamento, no sentido de se analisar a sua opinido pessoal acerca das suas
antecipacdes e desejos face a intervencao, terem tido, (ou ndo), confirmacao.

0 segundo tipo de conclusdo que podemos retirar da realizacao desta investigacdo diz
respeito a avaliacdo do processo de ajuda. A este nivel, os resultados permitiram obter um
padrao de reaccoes cognitivo-moticacionais dos clientes ao processo de apoio psicologico. Este
padrao € consistente do primeiro para o segundo momentos de avaliacéo, e ao longo dos
diversos grupos de intervencado. Assim sendo, o Seminario GPC-B parece ser capaz de instigar
nos seus participantes a sensacao de respeito e apoio a compreensao dos seus problemas de
carreira, a identificacdo dos seus recursos cognitivos, afectivos, e comportamentais, e a
resolucdo bem sucedida desses problemas por meio da aquisicao e desenvolvimento das
estratégias necessarias. Por outro lado, as reaccdes negativas ao processo de intervencao sao
raramente desencadeadas nos participantes ao longo deste processo, e quando ocorrem
provocam nos individuos sentimentos de aborrecimento, insatisfacao, confusao, ou indiferenca.
Relativamente a estas ultimas parece-nos que teria sido pertinente avaliar quais os momentos,
0s acontecimentos, ou as actividades concretas que estiveram por detras do sentimento de
desconforto do participante. Ou, se essas reaccdes foram inclusivamente motivadas por algum
factor intrinseco ao proprio cliente. Uma reflexdo em torno desses factores, realizada
imediatamente apos a primeira avaliacao, junto dos respectivos clientes, poderia ter contribuido
para uma reducao desses sentimentos aquando da segunda avaliacao, mas principalmente para
que a experiéncia desses participantes em relacdo ao GPC-B fosse diferente (Gelso & Carter,
1994; Kokotovic & Tracey, 1990; Martin, Garske & Davis, 2000).

Assim, em estudos futuros consideramos que se poderia investir no aprofundamento da
tematica, mediante uma avaliacdo da relacao de ajuda em todas as sessdes do Seminario, bem
como, através de uma exploracao do ponto de vista da psicéloga. Apesar de alguns autores

(Connors, Carrol, DiClemente, Longabaugh, & Donovan, 1997; Horvath & Symonds, 1991)
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argumentarem que a experiéncia subjectiva dos participantes relativamente aos acontecimentos
da intervencao constitui o aspecto mais importante, consideramos que uma perspectiva objectiva
da parte da psicéloga poderia ter trazido uma maior riqueza aos dados analisados (Hill, Helms,
Spiegel, & Tichenor, 1988; Kirschner, Hoffman, & Hill, 1994). As perspectivas do cliente e do
psicologo acerca do acontece nas sessdes de aconselhamento nem sempre sao coincidentes
(Manthei, 2007), o que justifica a necessidade de se investigarem ambas.

Finalmente, a terceira conclusao que podemos inferir com este estudo empirico prende-
se com a avaliacdo dos resultados e da eficacia do Seminario GPC-B. De um modo geral, os
resultados obtidos, tendo em consideracdo o processo de avaliacdo que foi levado a cabo,
esclarecem que o Seminario GPC-B se constitui como uma modalidade de intervencdo na
carreira com eficacia comprovada na modificacao significativa da generalidade das dimensdes
cognitivas, comportamentais e afectivas associadas ao processo de exploracao de carreira, e na
manutencao do tipo de preocupacdes associadas as etapas de exploracao, estabelecimento, e
manutencdo de carreira. Por conseguinte, os participantes que frequentaram a intervencao, e
por comparacdo com o grupo nao submetido a intervencao, apresentam, ao nivel da exploracao
de carreira, crencas mais positivas acerca da possibilidade de alcancarem os seus objectivos de
carreira, e da exploracao de si e do mundo profissional ser favoravel a sua obtencao; mais
comportamentos de auto-exploracdo e de exploracdo do meio, assim como, uma grande
quantidade de informacédo nestes dominios; e, ainda uma forte satisfacdo com a qualidade da
informacao explorada. No que se refere as preocupacdes de carreira, constata-se que o0s
participantes do GPC-B apresentam de um modo geral, 0 mesmo tipo de preocupacdes de
carreira, quando comparados intra-sujeitos, ao longo de toda a intervencéao, e inter-sujeitos com
0 grupo de controlo.

No entanto, apesar da conclusao acerca da adequacédo e da eficacia deste programa
como uma estratégia de apoio a aquisicao e desenvolvimento, por parte dos seus participantes,
de competéncias que lhes sao Uteis no dominio da gestao pessoal da careira, consideramos que
lhe esta associada uma grande desvantagem. Esta prende-se com a quantidade de recursos,
humanos e materiais, que a sua implementacao consome. Esta exige um técnico com
especializacao em psicologia vocacional, e com conhecimentos solidos sobre a gestao pessoal
da carreira em geral, e esta intervencao em particular, disponivel varias horas por semana para

contactar os participantes, preparar os materiais, aplicar as sessées em grupo, € por vezes,
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realizar também sessdes individuais. Exige, também, que os participantes na intervencao
despendam no minimo duas horas por semana para comparecer ao programa de intervencao, e
que estejam disponiveis para despender mais algum do seu tempo durante a semana para a
concretizacao de actividades inter-sessao que sao pedidas. E, impde ainda, alguns gastos no que
respeita o contacto telefonico com os participantes, as deslocacdes para o local de realizacéo
das sessoes, e a distribuicao de um dossier de carreira por cada participante. Neste sentido,
consideramos que uma estratégia para ultrapassar esta desvantagem podera passar pela
conversao deste programa para uma versao electronica.

E também importante ressaltar que estes resultados sdo bastante favoraveis, quando
consideramos a amostra global do estudo. Esta situacao ja nao se regista, contudo, quando
consideramos os diversos grupos de intervencdo como unidades de analise. O estudo da eficacia
da intervencao por grupo de intervencao permitiu aumentar a nossa consciéncia acerca do modo
como as dindmicas de grupo podem ter interferido nas aprendizagens e nas reaccdes dos
participantes ao processo de gestao pessoal da carreira. No entanto, a realizacdo de estudos
comparativos para deteccédo de diferencas intra-individuais é um processo bastante moroso e,
dada a reduzida dimensao dos grupos de intervencado considerados, nao permite a utilizacao de
testes estatisticos mais potentes, o que pode colocar em causa qualquer decisao que tenha que
ser tomada relativamente a melhoria, manutencéo, ou mesmo eliminacao do programa de
intervencao na carreira. Neste sentido, alertamos para que os diversos factores a favor e contra
a utilizacdo desta metodologia sejam devidamente ponderados aquando da realizacao de
avaliacdes de programas de carreira considerando os diversos grupos especificos de intervencao.

Tendo em consideracao o exposto, concluimos salientando que o proximo passo nesta
investigacdo passara por utilizar os resultados obtidos na introducdo de modificacbes e
melhorias no programa GPC-B, de modo a que este se torne ainda mais eficaz junto da sua
populacao-alvo. Além disso, ambicionamos poder contribuir para a proliferacao de conhecimento
cientifico nesta area, dando a conhecer os principais resultados aqui descritos, através de

publicacdes com caracter nacional e internacional.
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Anexos

Anexo 1: Reaccdes ao processo por grupo de intervencdo: estatistica descritiva (n=53)

Reaccoes Grupo 1 (n=4) Grupo 2 (n=b) Grupo 3 (n=4) Grupo 4 (n=4) Grupo 5 (n=b) Grupo 6 (n=b) Grupo 7 (n=2)
Sessdao 2 Sessdo b Sessdo 2  Sessdo b Sessdo 2 Sessdo b Sessdo 2 Sessdo 5 Sessdo 2  Sessdo b Sessdo 2 Sessdo b Sessdo 2 Sessdo b
Compreensao 3(75%) 4 (100%) 4 (80%)  4(80%)  4(100%) 4 (100%) 4 (100%) 4 (100%) 4 (80%) 4 (80%) 4(80%  3(60% 2 (100%) 1 (50%)
Apoio 3(75%) 3 (75%) 3(60%) 3 (60%) 1(25%) 3 (75%) 3(75%) 4 (100%) 4 (80%) 3 (60%) 2 (40%) 2 (40%) 2 (100%) 1 (50%)
Confianca 3(75%) 4 (100%) 2 (40%) 2 (40%)  3(75%) 4 (100%) 4 (100%) 2 (50%) 1(20%) 3 (60%) 1(20%) 3 (60%) 1 (50%) 0
Bem-estar 1(25%) 2 (50%) 2 (40%) 2 (40%) 4 (100%) 1 (25%) 3 (75%) 0 3(60%) 3 (60%) 1 (20%) 1 (20%) 0 1 (50%)
Pensamentos/Comportamentos negativos 1 (25%) 2 (50%) 2 (40%) 2 (40%) 1(25%) 2 (50%) 1 (25%) 1 (25%) 2 (40%) 3 (60%) 1 (20%) 1 (20%) 1 (50%) 1 (50%)
Auto-conceito 3(75%) 2 (50%) 4(80%  3(60%  4(100%) 2 (50%)  4(100%) 4 (100%)  4(80%) 4 (80%) 4(80%) 4 (80%) 1(50%) 2 (100%)
Clareza 1(25%) 4 (100%) 2 (40%) 2 (40%)  2(50%)  2(50%) 4 (100%) 3 (75%)  4(80%) 4 (80%) 4(80%) 2 (40%) 1(50%) 2 (100%)
Reconhecimento de sentimentos 0 0 1 (20%) 1 (20%) 1 (25%) 1 (25%) 1(25%) 2 (50%)  4(80%) 2 (40%) 2 (40%) 2 (40%) 1 (50%) 0
Responsabilidade 1 (25%) 1 (25%) 1 (20%) 1 (20%) 1 (25%) 0 1 (25%) 1 (25%) 1 (20%) 0 1 (20%) 0 0 1 (50%)
Envolvimento 1 (25%) 1 (25%) 1 (20%) 1(20%) 2 (50%) 0 1 (25%) 1(25%) 2 (40%) 0 1 (20%) 1 (20%) 0 0
Alteracao de perspectivas 1 (25%) 1 (25%) 2 (40%) 1 (20%) 1 (25%) 0 2 (50%)  3(75%) 2 (40%) 0 3 (60%) 2 (40%) 0 0
Educacao 2 (50%) 3 (75%) 2 (40%) 4 (80%) 0 2 (50%) 1 (25%) 1(25%) 5(100%) 5(100%) 4 (80%) 1(20%) 2 (100%) 2 (100%)
Alteracao de comportamentos 0 2 (50%) 1(20%) 4 (80%) 0 0 2 (50%) 0 1(20%) 2 (40%) 1(20%) 2 (40%) 0 1 (50%)
Mudanca 1(25%) 2 (50%) 4(80%)  2(40%)  2(50%)  3(75%) 2 (50%) 1(25%) 2 (40%) 3 (60%) 3(60%)  3(60%) 2 (100%) 2 (100%)
Medo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Agravamento da situacao 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Bloqueio 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 (50%)
Desorientacdo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Confusao 0 0 0 0 0 0 0 0 1 (20%) 0 0 0 0 1 (50%)
Incompreensao 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Falta de reaccéo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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Anexos

Anexo 1: Reaccdes ao processo por grupo de intervencdo: estatistica descritiva (n=53) (continuacéo)

Reaccdes Grupo 8 (n=4) Grupo 9 (n=b) Grupo 10 (n=4) Grupo 11 (n=b) Grupo 12 (n=2) Grupo 13 (n=4)
Sessdo 2 Sessdo b Sessdo 2  Sessdo b Sess@do 2  Sessdo b Sessdo 2  Sessdo 5  Sessdo 2 Sessdo 5 Sessdo 2 Sessdo b
Compreensao 4 (100%) 4 (100%) 5 (100%) 3 (60%) 3 (75%) 3 (75%) 2 (40%) 1(20%) 2 (100%) 2 (100%) 3 (75%) 4 (100%)
Apoio 2 (50%) 2 (50%) 2 (40%) 3 (60%) 2 (50%) 4 (100%) 1 (20%) 1(20%) 2 (100%) 2 (100%) 2 (50%) 2 (50%)
Confianca 1 (25%) 2 (50%) 1 (20%) 4 (80%) 1 (25%) 3 (75%) 1 (20%) 3 (60%) 1(50%) 2 (100%) 0 0
Bem-estar 1 (25%) 0 0 1 (20%) 1 (25%) 2 (50%) 2 (40%) 2 (40%) 1 (50%) 1 (50%) 0 1 (25%)
Pensamentos/Comportamentos negativos 0 2 (50%) 2 (40%) 3 (60%) 2 (50%) 3 (75%) 2 (40%) 1 (20%) 1 (50%) 1 (50%) 1 (25%) 2 (50%)
Auto-conceito 3 (75%) 3 (75%) 2 (40%) 4(80%) 4(100%) 3 (75%) 5(100%)  4(80% 2 (100%) 2 (100%) 2 (50%) 2 (50%)
Clareza 3 (75%) 3 (75%) 2 (40%) 3 (60%) 1 (25%) 2 (50%) 1 (20%) 3 (60%) 1(50%) 1 (50%) 2 (50%) 1 (25%)
Reconhecimento de sentimentos 3 (75%) 2 (50%) 1 (20%) 0 2 (50%) 1 (25%) 2 (40%) 1 (20%) 1 (50%) 0 0 0
Responsabilidade 1 (25%) 2 (50%) 0 1 (20%) 0 0 1 (20%) 1(20%) 2 (100%) 2 (100%) 0 0
Envolvimento 1 (25%) 1 (25%) 1 (20%) 0 1 (25%) 0 0 1 (20%) 0 1 (50%) 0 0
Alteracdo de perspectivas 0 2 (50%) 1 (20%) 1 (20%) 0 1 (25%) 0 0 0 1 (50%) 0 0
Educacao 2 (50%) 2 (50%) 2 (40%) 4(80%) 4 (100%) 3 (75%) 3(60%) 5(100%) 2 (100%) 2 (100%) 2 (50%) 3 (75%)
Alteracdo de comportamentos 0 2 (50%) 2 (40%) 0 0 2 (50%) 0 2 (40%) 0 2 (100%) 0 0
Mudanca 1 (25%) 3 (75%) 2 (40%) 0 2 (50%) 1 (25%) 3 (60%) 2 (40%) 1 (50%) 0 2 (50%) 2 (50%)
Medo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Agravamento da situacéo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Bloqueio 0 0 0 1 (20%) 0 0 0 0 0 0 0 0
Desorientacao 0 0 0 1 (20%) 0 0 0 0 0 0 0 0
Confusao 0 0 0 1 (20%) 0 0 0 0 0 0 1 (25%) 0
Incompreensao 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Falta de reaccao 0 0 0 1 (20%) 0 0 0 0 0 0 0 0
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Anexo 2: Niveis de exploracdo e de preocupacao de carreira

: frequéncias por grupo especifico de intervencao (n=62)

Anexos

Ponto Grupo 1 (n=4) Grupo 2 (n=b) Grupo 3 (n=4)
Medida Escalas Subescalas médio Pré-teste Pos-teste Pré-teste Pos-teste Pré-teste Pos-teste
Media _ DP Min-Max__ Media _ DP Min-Max  Media _ DP Min-Max___ Media _ DP Min-Max _ Media _ DP Min-Max___ Media _ DP Min-Max
Estatutodoemprego 9 875 206 611 115 1 1012 7.6 439 314 86 241 611 775 299 512 925 189  8I2
Gerteza nos resulfados 75 173 69 75 191 59 84 351 413 94 28 613 725 35 311 875 126  7-10
da exploracéo
Crencas de Exploracéo '”Str“gteerfa“dade 12 15 374 1120 1525 171 1317 152 277 1118 158 363 1220 1175 479 617 135 342 917
Vocacional Instrumentalidade
e 30 335 635 2437 4025 403 3746 35 51 2840 416 546 3348 3075 538 2436 355 37 3139
mportancia de obtera g 955 171 7211 925 222 712 102 295 512 112 217 914 75 1 68 9 283 511
posicao preferida
EEV Exploracéo domeio 12 13 455 717 15 245 1218 122 259 915 134 23 1116 1075 544 518 13 216 1116
Exploracao de s 15 1575 395 1019 1675 171 1519 126 372 818 19 1 1820 1375 38 1019 2075 35 1725
préprio/a
Comportamentos de Exploracio
Exploracéo Vocacional ) . . 6 6 2.83 2-8 5.25 957 46 4.8 1.64 2-6 5.4 1.34 4-7 4 1.41 2-5 4.5 1.9 2-6
sistematica-intencional
Quantidade de 9 115 578 1112 1175 957 1113 107 447 1011 116 .89 1012 95 173  8l2 115 252 915
informacao
i Satisfaggo com a 9 11 141 912 1175 957 1113 102 13 912 108 45 1011 925 171 711 1125 206 914
Reaccdes de informacao
Exploracédo Vocacional Stress na exploracao 16 8.5 2.65 6-12 135 1.29 12-15 13.2 1.64 11-15 17 2.65 14-21 11.75 3.86 817 13 4.4 818
Stress na deciséo 20 1275 506 719 1688 246 1420 224 541 1530 208 471 1728 165 885 826 1525 699 722
Cristalizar 15 14 594 721 125 208 1015 166 344 1220 164 378 1220 145 37 1018 105 42 515
Exploragao Especificar 15 155 37 1119 1525 275 1218 19 2 1621 182 46 1123 15 337 1017 115 342 816
Implementar 15 1375 499 1021 1525 32 1320 178 205 1620 184 503 1224 17 408 1321 1425 457 1121
Estabilizar 15 1575 206 1418 175 208 1520 166 451 921 168 39 1323 1775 55 1323 1475 629 922
Estabelecimento Consolidar 15 1525 443 1120 1775 34 1522 188 396 1222 18 436 1123 2125 38 1725 165 507 1324
- Promover 15 13 337 815 1625 419 1019 194 416 1324 182 536 1124 1875 591 1023 1375 877 525
Manter 15 1225 287 916 1525 31 1118 18 464 1124 16 436 920 1725 359 1422 1225 287 1016
Manutencéo Actualizar 15 19 374 1423 215 412 1725 192 576 1024 184 467 1325 195 238 1722 14 58 620
Inovar 15 2025 411 1525 2025 55 1525 206 336 1724 20 4 1525 21 29 1724 1475 69 622
Desacelerar 15 925 222 712 1175 25 915 15 265 1118 154 627 825 135 451 1020 95 208 712
Declinio Planear a Reforma 15 725 222 510 105 451 516 126 23 915 138 61 923 125 58 620 115 443 717
Reforma 15 825 394 513 975 525 517 166 27 1219 152 606 1024 165 785 825 1625 591 82l
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Anexos

Anexo 2: Niveis de exploracdo e de preocupacao de carreira: frequéncias por grupo especifico de intervencao (n=62) (continuacao)

Ponto Grupo 4 (n=4) Grupo 5 (n=b) Grupo 6 (n=b)
Medida Escalas Subescalas médio Pré-teste Pos-teste Pré-teste Pos-teste Pré-teste Pos-teste
Média DP Min-Max Média DP Min-Max Média DP Min-Max Média DP Min-Max Média DP Min-Max Média DP Min-Max
Estatuto do emprego 9 75 311 411 95 577 910 76 182 610 102 13 912 84 329 312 94 25 613
Certeza nos
resultados da 9 675 263 39 85 208 611 56 194 37 76 195 510 66 297 311 78 383 313
Crencas de Instfzrﬂ(;;at‘;ﬁgade
Exploracio e 12 175 129 1619 1775 222 1520 148 228 1217 174 261 1420 152 277 1219 16 2 1318
Vocacional Instrumentalidade
e 30 415 173 4044 4725 435 4151 382 148 3640 462 249 4350 35 8 2042 422 63 3549
importancia de obter g 10 14 81l 105 129 912 96 18 8l2 98 164 &2 108 164 913 116 23 915
a posicéo preferida
EEV Exploracio do meio 12 975 15 811 1375 5 1314 104 288  7-14 138 335 1018 106 508 417 104 477 517
Exploracao de s 15 1325 263 1117 185 238 1621 15 51 618 192 327 1725 136 688 622 17 406 1424
préprio/a
Comportamentos de -
Exploracao I-;xplorégao
. sistematica- 6 475 222 27 7 82 68 54 251 29 58  2.49 28 52 192 38 54 114 47
Vocacional . .
intencional
Quantidade de 9 85 577 89 95 577 910 94 32 412 102 179 812 88 311 613 96 329 613
informacao
Reaccoes de Saﬁ'j:gf;‘;g;’g‘ a 9 825 957 7.9 95 173 711 9 235 511 98 192 712 84 195 611 102 268 612
\E/zzfcrzﬁ’ Stress na exploragao 16 14 316 1118 1525 585 822 126 55 7-19 138 421 7-18 82 164 610 116 371 918
Stress na decisio 20 20 1052 529 18 898 524 176 9.07 7-30 198 6.1 1327 196 594 1630 218 746 1128
Cristalizar 15 1925 15 1720 165 695 825 17 418 1021 162 396 1120 188 13 17-20 182 13 17-20
Exploracio Especificar 15 1875 25 1622 1825 67 905 198 554 1023 176 488 1124 202 205 1822 176 182 1620
Implementar 15 1825 25 1521 1775 65 904 17 255 1319 162 192 1318 182 277 1623 154 241 1318
Estabilizar 15 1875 15 1720 1775 556 1124 152 239 1218 4 212 1217 148 239 1218 136 219 1117
Estabelecimento Consolidar 15 18 294 1521 17 49 1121 188 295 1421 172 303 1422 19 1 1820 176 23 1420
- Promover 15 1875 189 1620 175 351 1421 17 2 1419 152 396 1222 178 311 1321 164 488 922
Manter 15 175 3 1622 1675 33 1321 18 316 1321 16 283 1420 152 349 1120 162 268 1319
Manutencao Actualizar 15 20 216 1722 1725 532 1325 20 316 1523 186 434 1525 188 192 1621 178 335 1422
Inovar 15 215 191 1923 185 451 1525 20 3 1523 19 346 1624 204 336 1625 174 336 1423
Desacelerar 15 1625 263 1420 125 342 917 102 837 911 118 482 820 148 228 1117 134 392 1020
Declinio Planear a Reforma 15 125 412 917 1225 435 816 86 321 613 96 321 513 11.4 391 716 106 288 815
Reforma 15 1575 499 1121 1375 695 822 106 568 518 116 391 818 122 363 717 13 265 1017
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Anexo 2: Niveis de exploracdo e de preocupacado de carreira: frequéncias por grupo especifico de intervencdo (n=62) (continuacao)

Ponto Grupo 7 (n=2) Grupo 8 (n=4) Grupo 9 (n=b)
Medida Escalas Subescalas médio Pré-teste Pos-teste Pré-teste Pés-teste Pré-teste Pés-teste
Média DP Min-Max Média DP Min-Max Média DP Min-Max Média DP Min-Max Média DP Min-Max Média DP Min-Max
Estatuto do emprego 9 9 14 810 9 141 810 75 387 312 875 506 315 86 23 612 106 151 912
Certeza nos
resultados da 9 8 424 511 8 141 7.9 675 386 311 875 506 313 8 324 312 9 463 315
exploracédo
Crencas de Instrumentalidade 12 15 000 1515 175 353 1520 17 294 1420 1775 287 1420 162 383 1120 152 389 1020
Exploracéo Vocacional Externa
'”Strulrtz:;j'dade 30 335 636 2938 415 495 3845 38 622 3145 4525 685 4055 418 486 3547 46 552 4051
Importancia de obtera 9 424 612 85 212 710 10 216 712 1025 45 514 104 364 615 108 408 615
posicao preferida
EEV Exploracéo do meio 12 55 212 47 105 919 417 115 48 516 115 574 416 12 43 818 124 288 916
Bxploracao de s 15 95 707 9lo 14 141 1315 155 705 724 22 6 1325 178 294 1320 178 164 1519
proprio/a
Comportamentos de Exploracio
Exploracdo Vocacional ~_  \Ploracao 6 3 141 24 35 212 25 65 191 48 575 3.3 2.9 5 141 47 52 1.09 46
sistematica-intencional
Quantidade de 9 95 354 712 9 283 711 925 25  &l2 115 129 1013 8 1 79 98 148 812
informacéo
) Satisfacao com a 9 9 141 810 24 198 1038 975 263 612 11 346 614 92 216 612 102 13 912
Reaccoes de informacéo
Exploracéo Vocacional Stress na exploracao 16 14 7.07 9-19 13 1.41 12-14 10.75 3.77 816 15 7.3 7-23 11 4,52 6-16 13.6 3.64 817
Stress na decisio 20 21 99 1478 23 141 2204 13 707 521 155 1271 532 264 545 2035 222 962 935
Cristalizar 15 17 707 1222 16 283 1418 1525 457 920 1425 928 625 206 23 1924 208 363 1525
Exploracéo Especificar 15 175 495 1421 145 353 1217 1475 629 922 15 89 725 19 367 1525 216 364 1625
Implementar 15 155 354 1318 175 778 1223 1575 485 1122 16 216 1419 19 38 1525 192 249 1521
Estabilizar 15 16 141 1517 17 28 1519 2025 263 1823 1975 427 1525 174 23 1420 166 577 924
Estabelecimento Consolidar 15 21 424 1824 18 141 17419 16 294 1219 155 387  10-19 20 36 1625 212 249 1925
- Promover 15 18 566 1422 165 778 1122 1550 351 1219 1175 236 1015 18 5 1125 192 476 1224
Manter 15 145 354 1217 15 141 1416 19 216 1722 1475 15 1316 182 277 1421 20 393 1524
Manutencéo Actualizar 15 195 778 1425 18 707 1323 1975 236 1823 185 3.1 1623 216 397 1625 212 363 1725
Inovar 15 215 495 1825 20 424 1723 205 577 2021 15 216 1217 20 479 1525 21 339 1725
Desacelerar 15 145 707 1415 10 141 911 14 346 1119 1225 67 521 15 273 1219 164 32 1321
Declinio Planear a Reforma 15 10 .000 1010 6 141 57 10 216 712 775 32 511 112 465 617 136 7.09 623
Reforma 15 155 778 1021 95 354 712 115 42 717 825 33 512 172 645 1025 156 7.09 824
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Anexo 2: Niveis de exploracdo e de preocupacao de carreira: frequéncias por grupo especifico de intervencao (n=62) (continuacao)
Ponto Grupo 10 (n=4) Grupo 11 (n=5) Grupo 12 (n=2)
Medida Escalas Subescalas médio Pré-teste Pos-teste Pré-teste Pos-teste Pré-teste Pos-teste
Média DP Min-Max Média DP Min-Max Média DP Min-Max Média DP Min-Max Média DP Min-Max Média DP Min-Max
Estatuto do 9 9 141 8l 10 115 91l 92 179 712 102 37 414 9 141 810 10 28 82
emprego
Certeza nos
resultados da 9 875 1.25 7-10 10 182 812 7 332 310 78 335 412 45 212 36 65  3.54 49
Crencas de Inst?jgg;igﬁgade
Explorago Externa 12 165 351 1320 1775 263 1520 166 329 1320 172 327 12:20 17 141 16-18 18 000 1818
Vocacional Instrumentalidade
Interra 30 3775 699 3146 4625 805 3855 414 817 3050 466 498 4052 345 707 3435 455 636 4150
Importancia de
obter a posicao 9 12 408 615 1175 236  10-15 92 356 412 96 23 813 11 .000 11-11 11 141 10-12
preferida
EEV Exploragio do meio 12 13 606 417 145 173 1216 106 27 6-13 136 182 12-16 7 14 6-8 115 354 914
Exploraggo de i 15 185 776 724 2075 15 1922 154 336 1120 18 367 1423 85 707 89 175 212 16-19
Comportamentos propno/f;]
de Exploracao Exploracao
) sistematica- 6 6 216 38 575 221 38 54 167 48 62 13 58 3 141 24 4 000 44
Vocacional ) )
intencional
Quantidade de 9 11 115 1012 105 129 912 106 241 813 12 707 1113 9 141 810 11 141 1012
informacao
i Safisfacao com a 9 1075 15 1013 1125 206 913 88 192 712 106 23 713 7000 77 95 495 613
Reaccdes de informacao
Exploracdo Stress na 16 13 734 723 145 519 820 126 58 619 132 415 717 115 212 1013 145 636 1019
Vocacional exploracédo
Stress na decisio 20 1875 7.45 825 21 683 1228 154 7.8 8.26 168  6.42 7-25 19 99 12-26 155 707 15-16
Cristalizar 15 145 58 6-19 16 743 521 152 295 1118 142 148 12-16 165 354 1419 18 283 1620
Explorago Especificar 15 1475 471 819 1925 59 1125 172 303 1521 146 23 12-18 14 424 1117 145 707 1415
Implementar 15 1775 727 825 19 483 1223 154 336 1119 16 464 1022 165 354 1419 20 283 1822
Estabilizar 15 1775 573 1125 1675 573 1225 188 356 1422 15 548 923 175 636 1322 23 141 2224
Estabelecimento Consolidar 15 1775 531 1022 1925 17 17-21 146 527 1224 176 288 15-22 20  5.66 16-24 225 707 2223
PC Promover 15 1825 699 925 185 479 1425 162 295 1321 14 539 922 175 212 16-19 205 212 19-22
Manter 15 185 443 1424 20 1294 1724 184 288 1422 17 354 1321 185 494 1522 205 707 2021
Manutengo Actualizar 15 22 382 1725 2275 33 1825 186 894 1820 208  3.57 15-24 21 424 1824 215 354 1924
Inovar 15 25 432 1525 205 331 17-25 12 122 1013 20 274 1724 235 212 2225 22 283 2024
Desacelerar 15 1175 15 1013 1425 512 921 108 37 616 124 385 919 165 707 16-17 15 283 1317
Declinio Planear a Reforma 15 1025 34 6-13 1225 25 915 116 241 915 11 374 717 17 424 1420 205 212 19-22
Reforma 15 10 408 515 1725 394 1423 142 148 1216 11 332 815 20 7.07 15-25 15 566 11-19

294



Anexos

Anexo 2: Niveis de exploracdo e de preocupacao de carreira: frequéncias por grupo especifico de intervencao (n=62) (continuacao)

Ponto Grupo 13 (n=4) Grupo 14 (n=9)
Medida Escalas Subescalas médio Pré-teste Pos-teste Pré-teste Pos-teste
Média DP Min-Max Média DP Min-Max Média DP Min-Max Média DP Min-Max
Estatuto do emprego 9 8 4.08 5-14 8.5 2.65 6-12 10 2.4 6-14 10 2.06 813
Certeza nos
resultados da 9 404 1.09 312 6.5 3.87 312 7.67 287 3-11 9.22 3.8 3-15
exploracao
Crencas de Instrumentalidade
~ ) 12 16 .817 15-17 13.75 222 11-16 12.78 3.52 7-18 14 4.06 819
Exploracédo Vocacional Externa
'”Str“(:tir;;j'dade 30 3525 35 3139 38 216 3540 3344 717 2244 3888 544 3347
importancia de obter 11 258 8l 10 231 8l2 1011 321 615 1144 287 615
a posicao preferida
EEV Exploragéo do meio 12 13.25 263 11-17 12 1.15 11-13 10.66 4.15 4-18 11.11 451 5-19
Exploracao de s 15 1725 275 1420 1575 377 1120 1411 568 523 1433 324 1020
préprio/a
Comportamentos de Exploracao
Exploracédo Vocacional sistematica- 6 6.5 2.38 49 6.25 1.5 4-7 6.22 2.1 4-10 5.11 2.09 2-8
intencional
Quantidade de 9 1025 957 91l 9 817 810 1055 25 613 1044 24 613
informacao
i Satisfagao com 2 9 10 216 712 1025 957 911 988 214 612 1055 207 814
Reaccdes de informacao
Exploracédo Vocacional Stress na exploracao 16 1275 33 9-16 145 4.36 12-21 1155 474 6-20 1466 4.74 821
Stress na deciséo 20 225 265 20-26 23.75 4.57 17-27 1555 7.17 5-27 16.55 5.87 5-24
Cristalizar 15 18 1.86 16-20 17.25 299 14-21 1255 5.24 5-22 11.66 4.55 522
Exploragao Especificar 15 20.25 4.19 14-23 20.75 2.22 1823 1477 551 7-24 1411 391 1021
Implementar 15 19.25 3.86 17-25 18.25 3.59 1321 16.33 4.84 7-22 15.66 5.14 9-24
Estabilizar 15 18 5.48 12-25 17.75 3.59 1321 1533 5.87 525 17.88 5.2 10-25
Estabelecimento Consolidar 15 185  3.87 15-24 19.33 374 15-24 1533 4.89 10-23 19.55 4.41 14-25
IPC Promover 15 16.25 5.5 11-24 1475  3.09 12-19 16.44 463 1122 19.55  4.97 11-25
Manter 15 17.75 499 14-25 16.75 2.87 1320 15.78 457 11-24 19 4.09 11-25
Manutencao Actualizar 15 20.75 33 17-25 18 3.55 14-21 19.22 3.83 14-25 2155 3.6 15-25
Inovar 15 19.25 275 1622 1875 3.4 14-22 19.11 4.13 1224 21.77 2381 17-25
Desacelerar 15 14.5 1 1315 14.25 298 10.17 1222 471 6-19 13.88 3.98 819
Declinio Planear a Reforma 15 12.75 1.5 12-15 10 2.94 6-13 10.11  5.15 5-20 10.33  4.35 5-16
Reforma 15 15.75 4.11 1121 12.25 4.27 7-17 11.77 5.97 5-19 13.77 7.72 5-25
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Anexo 3: Niveis de exploracdo e de preocupacao de carreira: estatisticas do teste de Wilcoxon (n=62)
Grupo 1 (n=4) Grupo 2 (n=b) Grupo 3 (n=4) Grupo 4 (n=4) Grupo 5 (n=b)
Medida Escalas Subescalas Prée> Pré< Pré= 7 Pré> Pré< Pré= 7 Pré> Pré< Pré= 7 Pré> Pré< Pré= 7 Pré> Pré< Pré= 7
Pés Pés Pés Pés Pés Pés Pés Pés Pés Pés Pés Pés Pés Pés Pés
Estatuto do emprego 0 4 0 -1.84 1 2 2 -535 0 3 1 -1.6 1 2 1 -1.07 1 3 1 -1.46
Certeza nos resultados = 1 00 0 4 1 18 1 2 1 107 1 3 0 129 0 3 2 16
da exploracéo
Crencas de instrumentalidade 2 2 0  -184 1 3 1 -3 1 3 0 15 2 2 0 .00 1 4 0 -5
Exploracao Externa
Vocacional '”StrUITteer:Z“dade 0 3 1 16 0 4 1 186 0 4 0 184 0 4 0 18 0 5 0o 202
mportancia de obtera 5 5, 9 o0 2 3 0 %2 1 3 0 13 1 2 1 577 1 2 2 577
posicao preferida
EEV Exploracéo do meio 1 3 0 -1.29 2 3 0 -.68 1 3 0 -1.1 0 4 0 -1.83 1 4 0 -1.76
Brploracao de si 2 2 0 552 1 3 1 -3 0 4 0 18 0 4 O 18 0 3 2 -6
Comportamentos préprio/a
de Exploracao Exploraco sistemdtica 1 0o 7% 1 3 1 113 0 2 2 141 0 4 0 184 1 2 2 -816
Vocacional intencional
Quantidade de 1 2 1 577 1 4 0o 15 0 4 0 18 0 4 0 2 1 3 1 -736
informacao
Reaccdes de Saﬁ'j;gf;iggg‘ a 1 3 0 113 1 3 1 113 0 3 1 163 1 3 0 129 0 3 2 -1.63
\E/zzfcraoizcl’ Stress na exploracao 0 3 1 -1.63 0 5 0 202 1 2 1 .53 2 2 0 -552 2 2 1 -552
' Stress na decisio 0 3 1 -1.6 3 2 0 -135 3 1 0 -552 2 1 1 -1.07 2 3 0 -1.22
Cristalizar 2 2 0 -736 2 2 1 -378 4 0 0o -18 2 1 1 -535 2 2 1 -736
Exploracao Especificar 2 2 0 -184 3 1 1 -736 4 0 0o -183 1 3 0 -368 3 2 0 -1.08
Implementar 1 2 1 -1.97 3 2 0 -271 3 0 1 163 2 2 0 .000 3 0 2 -1.63
Estabilizar 0 2 2 -1.34 2 2 1 -378 4 0 0o 18 2 1 1 -535 3 1 1 1.3
Estabelecimento Consolidar 1 3 0 -73 4 1 0 -816 3 0 1 -1.6 1 1 2 -447 4 1 0 -674
. Promover 1 3 0 -921 4 1 0 -948 3 1 0 147 2 2 0 -378 4 1 0 -948
Manter 1 3 0 -1.46 4 1 0 -1.76 3 1 0 146 2 1 1 -816 4 1 0 -1.51
Manutencso Actualizar 0 3 1 1.6 3 2 0 -271 3 1 0 146 3 1 0 1.1 2 1 2 -535
Inovar 1 1 2 .000 3 2 0 -542 3 0 1 1.6 3 1 0 -1.47 2 2 1 -365
Desacelerar 1 3 0 1.1 3 2 0 -271 3 0 1 1.6 4 0 0 -1.89 3 2 0 -137
Declinio Planear a Reforma 1 2 1 -1.07 2 2 1 -552 2 2 0 -73 2 1 1 -577 2 3 0 -542
Reforma 1 1 2 - 447 3 2 0 -552 3 1 0  -368 3 1 0 -1.46 1 3 1 -368

*p<.05; **p<.01; ***p<.001
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Anexo 3: Niveis de exploracdo e de preocupacao de carreira: estatisticas do teste de Wilcoxon (n=62) (continuacao)

Grupo 6 (n=b)

Grupo 7 (n=2)

Grupo 8 (n=4)

Grupo 9 (n=b)

Grupo 10 (n=4)

Medida Escalas Subescalas Pré>  Pré< Pré= 7 Pré>  Pré<  Pré= 7 Pré>  Pré<  Pré= 7 Pré>  Pré< Pré= 7 Pré>  Pré< Pré= 7
Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos
Estatuto do emprego 0 3 2 -1.63 0 0 2 .000 1 2 1 -535 0 3 2 -1.6 0 2 2 -1.34
Cetezanosresulfados )5y 45 1 0o 00 0 3 1 16 1 3 1 113 0 3 1 163
da exploracéo
Crencas de instrumentaldade 2 3 0 707 0 1 1 1 o 2 2 13 4 0 1 18 0 3 1 163
Exploracéo Externa
Vocacional '”Str“(:tir;;z]“dade 0 5 0 203 0 2 0 13 0 3 1 16 1 4 0 175 0 4 0 1.8
Importancia de obfer 2 2 1 7431 1 0 447 2 2 0o 358 2 2 1 743 2 1 1 -272
posicao preferida

EEV Exploracdo do meio 2 1 2 -272 0 1 1 -1 2 1 1 .000 2 2 1 .000 1 1 2 - 447
Exploracao de s 3 0o -9 o0 2 0 13 0 4 0 18 4 1 0 -68 2 1 1 .000

Comportamentos préprio/a
de Exploracao Exploraco sistemdtica 2 1 .18 0 1 1 1 2 1 1 109 1 1 3 -7 1 1 2 447

Vocacional intencional
Quantidade de 1 2 2 107 1 0 1 1 o 3 1 163 0 4 1 184 2 1 1 -535

informacao
Reaccdes de Safisfacao com a o 3 2 16 0 1 1 1 o 3 1 163 1 3 1 129 1 1 2 447

Exploracio informacao
Vocacional Stress na exploracao 0 4 1 -1.84 1 1 0 -447 1 2 1 -1.07 0 4 1 -1.84 2 2 0 -184
' Stress na deciséo 3 2 0 -405 1 1 0 447 1 2 1 535 2 1 2107 0 3 1 16
Cristalizar 3 1 1 113 1 1 0 447 3 1 0 -552 1 4 0 677 2 2 0 -736
Exploragao Especificar 4 1 0 136 2 0 0 134 3 1 0 -365 2 3 0 121 0 4 0 183
Implementar 3 2 0 122 1 1 0 447 2 2 0 -184 2 3 0 .13 1 2 1 107
Estabilizar 3 2 0 -9%2 1 1 0 447 2 1 1 w212 2 2 1 552 2 1 1 -535
Estabelecimento Consolidar 2 2 1 -736 2 0 0 -1.34 2 2 0 .000 1 3 1 -921 1 2 1 -535
- Promover 2 3 0 -406 1 0 1 1 3 1 o 111 3 1 113 1 2 1 .000
Manter 2 3 0 -542 1 1 0 447 4 0 0 184 1 4 0 92 1 2 1 -816
Manutencéo Actualizar 2 3 0 -406 2 0 0 134 3 1 0 736 2 2 1 000 0 2 2 134
Inovar 3 1 1 146 2 0 0 134 4 0 0 184 2 2 1 -184 2 1 1 535
Desacelerar 4 1 0 677 2 0 0 134 2 2 0 7% 2 3 o 677 1 3 0 -736
Declinio Planear a Reforma 2 2 1 -378 2 0 0 -1.34 3 1 0 -1.47 2 2 1 -736 1 2 1 -535
Reforma 2 3 0 271 2 0 0 134 4 0 0 184 4 1 0 163 0 4 0 183

*p<.05; **p<.01; ***p<.001
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Anexo 3: Niveis de exploracdo e de preocupacao de carreira: estatisticas do teste de Wilcoxon (n=62) (continuacao)

Grupo 11 (n=5) Grupo 12 (n=2) Grupo 13 (n=4) Grupo 14 (n=9)

Medida Escalas Subescalas Pré > Pré < Pré = 7 Pré > Pré < Pré = 7 Pré > Pré < Pré = 7 Pré > Pré < Pré = 7
Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos Pos
Estatuto do emprego 1 4 0 -707 1 1 0 -447 1 3 0 -557 4 2 3 .000
Gerteza nos resultados da 0 2 3 141 0 2 0o 134 2 1 1 000 3 3 3 946
Crencas de exploracao
Exploracéo Instrumentalidade Externa 2 1 2 .000 0 1 1 -1 3 0 1 -1.6 4 4 1 -351
Vocacional Instrumentalidade Interna 2 3 0 -944 0 0 -1.34 0 3 1 -1.6 1 6 2 -1.78
Importancia de obter a posicao 3 0 412 1 1 0 000 2 0 2 a4 1 5 3 202
preferida
EEV Exploracdo do meio 0 3 2 -1.6 0 2 0 -1.34 2 2 0 -5562 2 5 2 -.686
Comportamentos Exploracéo de si proprio/a 1 2 2 -1.07 0 2 0 -1.34 2 1 1 -1.07 4 4 1 -071
de Exploracao Exploracao sistemtica- 1 3 1 13 0 1 1 1 2 1 1 22 6 2 1 1.34
Vocacional intencional
Quantidade de informacao 1 3 1 -1.29 0 2 0 -1.41 4 0 0 -1.89 3 4 2 -351
Reaccoes de Satisfacdo com a informacao 1 4 0 -1.66 1 1 0 -447 1 1 2 -447 2 5 2 -1.03
Exploracéo Stress na exploracao 3 2 0 -.406 0 1 1 1 1 3 0 -1.1 3 6 0 -1.96*
Vocacional Stress na deciséo 2 3 0 -674 1 1 0 -447 2 2 0 -73 4 4 1 -.35
Cristalizar 2 1 2 -1.07 0 2 0 -1.34 2 2 0 -736 5 2 2 -1.23
Exploracéo Especificar 3 0 2 -1.63 1 1 0 - 447 1 1 2 - 447 6 3 0 -42
Implementar 3 2 0 .000 0 2 0 -1.34 2 2 0 -743 4 5 0 -18
Estabilizar 2 3 0 -137 0 2 0 -1.34 1 3 0 -.368 0 8 1 -2.54**
Estabelecimento Consolidar 2 2 1 -736 1 1 0 -447 0 2 2 -1.34 0 8 1 -2.53*
PC Promover 4 1 0 -677 0 2 0 -1.41 2 1 1 -1.07 0 7 2 -2.39**
Manter 1 3 1 -736 1 1 0 -447 2 1 1 -535 2 7 0 -1.97*
Manutencéo Actualizar 0 4 1 -1.86 0 1 1 -1 2 1 1 -1.07 2 6 1 -1.76
Inovar 1 3 1 -921 2 0 0 -1.34 2 2 0 -552 1 7 1 2.32*
Desacelerar 3 1 1 -.368 1 1 0 -447 1 1 2 -447 2 7 0 -1.19
Declinio Planear a Reforma 3 2 0 -271 1 0 1 -1 4 0 0 -1.84 3 5 1 -281
Reforma 3 1 1 -736 2 0 0 -1.34 4 0 0 -1.89 1 7 1 -1.4

*p<.05; **p<.01; ***p<.001
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Anexo 4: Escala de Exploracao Vocacional e Inventario de Preocupacdes de Carreira: frequéncias por grupo e momento de avaliacdo (n=34)

Grupo 1 (n=4) Grupo 3 (n=4)
Medida Escalas Subescalas :gétic; Pré-teste i Pés-teste i Follow-up i Pré-teste i Pés-teste i Follow-up i
Média  DP Média  DP Média  DP Média  DP Média  DP Média  DP

Max Max Max Max Max Max

Estatuto do emprego 9 875 206 611 115 1 1012 10 141 912 775 299 512 925 189 812 925 126 8&l1
Cemezanosresuadosda o 75 173 69 75 191 59 9 216 712 725 35 311 875 126 710 8 346 31

Crencas de exploracao
Exploracéo Instrumentalidade Externa 12 15 3.74 1120 1525 1.71 13-17 1575 189 1317 11.75  4.79 6-17 135 3.42 9-17 1425 4.27 9-19
Vocacional Instrumentalidade Interna 30 335 6.35 2437 4025 4.03 37-46 37.5 3.31 3340 30.75 538 2436 35.5 3.7 31-39 34 6.06 26-40
Importancia de obfer a 9 925 171 711 925 222 712 975 377 715 75 1 68 9 28 511 95 1 91l
posicao preferida

EEV Exploracio do meio 12 13 455 717 15 245 1218 15 356 1220 1075 544 518 13 216 1116 1375 206 1216
Comportamentos Exploracéo de si proprio/a 15 15.75 3.95 10-19 1675 1.71 15-19 1825 45 16-25 13.75 386 1019 20.75 35 17-25 155 1.29 1417

de Exploracao - Exploracdo sistematica: 6 6 283 28 525 957 46 6 141 58 4 141 25 45 19 26 5 216 27

Vocacional intencional

Quantidade de informacéo 9 115 578 1112 1175 957 1113 1275 957 1214 95 173 8l2 115 252 915 1075 125 912

Reacgdes de Saﬁ'j;gf;gggg‘ @ 9 11 141 912 1175 957 1113 115 577 1112 925 171 711 1125 206 914 10 216 813
\E/zzg’crzﬁ’ Stress na exploracao 16 85 265 612 135 129 1215 1225 171 1014 1175 386 817 13 44 818 135 342 1018
Stress na decisio 20 1275 506 719 1688 246 1420 155 733 723 165 885 826 1525 699 722 165 695 1023

Cristalizar 15 14 594 721 125 208 1015 15 572 1023 145 37 1018 105 42 515 1225 486 515

Exploracio Especificar 15 155 37 1119 1525 275 1218 145 81 625 15 337 1017 115 342 816 13 416 818
Implementar 15 1375 499 1021 1525 32 1320 1925 427 1424 17 408 1321 1425 457 1121 155 311 1219
Estabilizar 15 1575 206 1418 175 208 1520 18 606 922 1775 55 1323 1475 629 922 17 716 1025
Estabelecimento Consolidar 15 1525 443 1120 1775 34 1522 1975 31 1724 2125 386 1725 165 507 1324 18 4 1624
- Promover 15 13 337 815 1625 419 1019 1575 33 1118 1875 591 1023 1375 877 525 1575 386 1221
Manter 15 1225 28 916 1525 31 1118 1565 42 1120 1725 359 1422 1225 287 1016 1575 171 1418
Manutencao Actualizar 15 19 374 1423 215 412 1725 2075 222 1924 195 238 1722 14 589 620 1825 298 1522
Inovar 15 2025 411 1525 2025 55 1525 20 817 1921 21 29 1724 1475 69 622 155 191 1418

Desacelerar 15 925 222 712 1175 25 915 9 115 810 135 451 1020 95 208 712 115 173 913
Declinio Planear a Reforma 15 725 222 510 105 451 516 8 244 510 125 58 620 115 443 717 1275 126 1114
Reforma 15 825 394 513 975 525 517 875 189 610 165 7.85 825 1625 591 821 145 332 1119
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Anexo 4: Escala de Exploracdo Vocacional e Inventario de Preocupacdes de Carreira:

(continuacao)

frequéncias por grupo e momento de avaliacdo (n=34)

Grupo 4 (n=4) Grupo 5 (n=b)
Medida Escalas Subescalas ;Zr:jtiz Pré-teste i Pos-teste i Follow-up i Pré-teste i Pés-teste i Follow-up i
Média  DP Média  DP Média  DP Média  DP Média  DP Média  DP

Max Max Max Max Max Max
Estatuto do emprego 9 75 311 411 95 577 910 875 18 610 76 18 610 102 13 912 84 336 412
Cemezanosresultadosda o 575 63 39 85 208 611 85 173 610 56 194 37 76 195 510 7 38 3l

Crencas de exploracao
Exploracéo Instrumentalidade Externa 12 17.5 1.29 16-19 17.75 222 1520 17.75 1.5 16-19 148 228 12-17 174 261 14-20 16 2.92 12-20
Vocacional Instrumentalidade Interna 30 41.5 1.73 40-44 4725 435 4151 40.5 2.52 3844 38.2 1.48  36-40 46.2 2.49 4350 35.8 7.12 25-45
Importancia de obfer a 9 10 141 811 105 129 9l2 115 129 1013 96 18 &l2 98 164 &2 9 346 312

posicao preferida

EEV Exploracio do meio 12 975 15 811 1375 5 1314 1425 189 1317 104 288 714 138 335 1018 112 377 515
Comportamentos  Exploracao de si proprio/a 15 13.25 2.63 11-17 18.5 238 1621 17 1.41 16-19 15 5.1 6-18 19.2 3.27 1725 148 4.43 8-20
de Exploracao - Exploracao sistemtica- 6 475 222 27 7 82 68 7 163 59 54 251 29 58 249 28 62 228 49

Vocacional intencional
Quantidade de informacio 9 85 577 89 95 577 910 10 817 911 94 32 412 102 179 &l2 108 277 714
Reaccdes de Saﬁ'j;gf;iggg‘ @ 9 82 97 79 95 173 711 975 5 910 9 235 511 98 192 712 102 179 8l2
\E/zzg’crzﬁ Stress na exploracao 16 14 316 1118 1525 585 822 1475 45 1120 126 55 7-19 138 421 7418 13 387 918
Stress na decisio 20 20 1052 529 18 898 524 2025 826 826 176 907 730 198 61 1327 204 619 1328
Cristalizar 15 1925 15 1720 165 695 825 1525 591 720 17 418 1021 162 396 1120 152 249 1117
Exploracio Especificar 15 1875 25 1622 1825 67 925 165 7.4 724 198 554 1023 176 488 1124 194 555 1024
Implementar 15 1825 25 1521 1775 65 924 1675 634 924 17 255 1319 162 192 1318 17 141 1518
Estabilizar 15 1875 15 1720 1775 556 1124 165 526 1121 152 239 1218 14 212 1217 164 513 1225
Estabelecimento Consolidar 15 18 294 1521 17 49 1121 1825 613 1224 188 295 1421 172 303 1422 196 23 1722
- Promover 15 1875 189 1620 175 351 1421 165 532 1122 17 2 1419 152 396 1222 164 537 924
Manter 15 175 3 1622 1675 33 1321 1775 499 1122 18 316 1321 16 283 1420 178 311 1321
Manutencao Actualizar 15 20 216 1722 1725 532 1325 185 52 1325 20 316 1523 186 434 1525 206 297 17-24
Inovar 15 215 191 1923 185 451 1525 19 327 1523 20 3 1523 19 346 1624 216 305 1825
Desacelerar 15 1625 263 1420 125 342 917 105 252 713 102 837 911 118 48 820 114 219 8l4
Declinio Planear a Reforma 15 125 412 917 1225 435 816 11 316 815 86 321 613 96 321 513 88 192 &1l
Reforma 15 1575 499 1121 1375 695 822 1475 403 918 106 568 518 116 391 818 116 477 717
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Anexo 4: Escala de Exploracdo Vocacional e Inventario de Preocupacdes

(continuacao)

Anexos

de Carreira: frequéncias por

grupo e momento de avaliacdo (n=34)

Grupo 7 (n=2) Grupo 10 (n=4)
Medida Escalas Subescalas :gétic; Pré-teste i Pés-teste i Follow-up i Pré-teste i Pos-teste i Follow-up i
Média  DP Média  DP Média  DP Média  DP Média  DP Média  DP

Max Max Max Max Max Max
Estatuto do emprego 9 9 141 810 9 141 810 8 141 79 9 141 811 10 115 911 1025 957 911
Certeza nos resuflados da 8 424 511 8 141 79 85 35 611 875 125 710 10 18 812 10 115 9ll

Crencas de exploracao
Exploracéo Instrumentalidade Externa 12 15 .000 15-15 175 353 1520 155 353 1318 16.5 3.51 1320 17.75 2.63 1520 1575 299 1320
Vocacional Instrumentalidade Interna 30 335 6.36 29-38 41.5 495 3845 41 566 3745 3775 699 3146 46.25 8.05 3855 40.25 695 3450
Importancia de obfer 2 9 9 424 612 85 212 710 9 141 &lo 12 408 615 1175 236 1015 12 216 1015

posicao preferida

EEV Exploracio do meio 12 55 212 47 105 919 417 65 212 58 13 606 417 145 173 1216 1375 472 717
Comportamentos  Exploracao de si proprio/a 15 9.5 707 9-10 14 1.41 13-15 9.5 707 9-10 18.5 7.76 7-24 20.75 1.5 19-22 17.75 7.14 8-25
de Exploracao - Exploracao sistematica: 6 3 141 24 35 212 25 35 212 25 6 216 38 575 221 38 65 265 410

Vocacional intencional
Quantidade de informacio 9 95 354 712 9 283 711 10 283 812 11 115 1012 105 129 912 1175 15 1013
Reaccdes de Satl's;zf;‘;g;’;“ @ 9 9 141 810 24 198 1038 95 212 8ll 1075 15 1013 1125 206 913 105 191 913
\E/zzg’crzﬁ’ Stress na exploracao 16 14 707 919 13 141 1214 16 141 1517 13 734 723 145 519 820 1625 35 1220
Stress na decisio 20 21 99 1428 23 141 2224 19 141 1820 1875 745 825 21 683 1228 205 759 1330
Cristalizar 15 17 707 1222 16 283 1418 14 424 1117 145 58 619 16 743 521 1275 519 920
Exploracio Especificar 15 175 495 1421 145 353 1217 165 707 1617 1475 471 819 1925 59 1125 1475 562 1021
Implementar 15 155 354 1318 175 778 1223 16 283 1418 1775 727 825 19 483 1223 17 753 825
Estabilizar 15 16 141 1517 17 283 1519 175 707 1718 1775 573 1125 1675 573 1225 1725 695 1025
Estabelecimento Consolidar 15 21 424 1824 18 141 1719 17 141 1618 1775 531 1022 1925 17 1721 1975 411 1625
P Promover 15 18 566 1422 165 778 1122 16 141 1517 1825 699 925 185 479 1425 19 424 1525
Manter 15 145 354 1217 15 141 1416 16 424 1319 185 443 1424 20 1294 1724 19 356 1522
Manutencao Actualizar 15 195 778 1425 18 707 1323 175 354 1520 22 382 1725 2275 33 1825 2175 222 2025
Inovar 15 215 495 1825 20 424 1723 21 566 1725 25 432 1525 205 331 1725 21 432 1525
Desacelerar 15 145 707 1415 10 141 911 105 354 813 1175 15 1013 1425 512 921 145 681 923
Declinio Planear a Reforma 15 10 000 1010 6 141 57 95 707 910 1025 34 613 1225 25 915 115 3 915
Reforma 15 155 778 1021 95 354 712 11 000 1111 10 408 515 1725 394 1423 13 589 7-19
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Anexo 4: Escala de Exploracdo Vocacional e Inventario de Preocupacdes de Carreira: frequéncias por grupo e momento de avaliacdo (n=34)

(continuacao)

Grupo 11 (n=5)

Grupo 12 (n=2)

) Ponto Pré-teste Pos-teste Follow-up Pré-teste Pés-teste Follow-up
Medida Escalas Subescalas médio Min- Min- Min- Min- Min- Min-
Media  DP Média  DP Media  DP Média  DP Média  DP Media  DP
Max Max Max Max Max Max
Estatutodoemprego 9 92 179 712 102 37 414 116 23 914 9 141 8lo 10 28 8l2 11 14 1012
Gerteza nos resulfados 7 332 310 78 335 412 86 451 315 45 212 36 65 354 49 95 707 910
da exploracéo
Crencas de '”Strugfe”rt:;'dade 12 166 329 1320 172 327 1220 154 439 920 17 141 1618 18 000 1818 185 707 1819
Exploragao Vocacional Instrumentalidade
e 30 414 817 3050 466 498 4052 388 7.69 2745 345 707 3435 455 636 4150 385 495 3542
mportancia de obtera g, 356 412 96 23 813 10 36 615 11 000 1M1 11 141 1012 12 141 1113
posicao preferida
EEV Exploragodomeio 12 106 27 613 136 182 1216 154 288 1320 7 141 68 115 354 914 13 424 1016
Brploracao de si 15 154 336 1120 18 367 1423 176 508 1223 85 707 89 175 212 1619 185 707 1819
préprio/a
Comportamentos de Exploracéo sistematica-
Exploracéo Vocacional intencional 6 5.4 1.67 48 6.2 1.3 58 7 234 510 3 1.41 2-4 4 .000 44 45 707 45
Quantidade de 9 106 241 813 12 707 1113 12 255 815 9 141 810 11 141 1012 105 212 912
informacéo
i Satisfagdo com a 9 88 192 712 106 23 713 11 274 815 7 000 77 95 495 613 85 212 710
Reaccdes de informacao
Exploracédo Vocacional Stress na exploracao 16 12.6 5.81 6-19 13.2 4.15 7-17 11.4 451 7-18 115 2.12 1013 145 6.36  10-19 19 283 1721
Stress na deciséo 20 154 78 826 168 642 725 138 563 720 19 99 1226 155 707 1516 185 354 1621
Cristalizar 15 152 295 1118 142 148 1216 136 23 1217 165 354 1419 18 283 1620 19 283 1721
Exploragao Especificar 15 172 303 1521 146 23 1218 134 451 819 14 424 1117 145 707 1415 215 707 2122
Implementar 15 154 336 1119 16 464 1022 144 207 1116 165 354 1419 20 283 1822 205 636 1625
Estabilizar 15 188 356 1422 15 548 923 16 616 723 175 636 1322 23 141 2224 21  2.83 1923
Estabelecimento Consolidar 15 146 527 1224 176 28 1522 174 41 1221 20 566 1624 225 707 2223 225 212 2124
. Promover 15 162 295 1321 14 539 922 136 27 1017 175 212 1619 205 212 1922 165 7.78 1122
Manter 15 184 288 1422 17 354 1321 168 46 1224 185 494 1522 205 707 2021 22 283 2024
Manutenco Actualizar 15 186 894 1820 208 357 1524 19 458 1122 21 424 1824 215 354 1924 205 354 1823
Inovar 15 12 122 1013 20 274 1724 18 387 1322 235 212 2225 22 283 2024 23 141 2224
Desacelerar 15 108 37 616 124 38 919 116 23 915 165 707 1617 15 283 1317 145 636 1019
Declinio Planear a Reforma 15 116 241 915 11 374 717 106 261 714 17 424 1420 205 212 1922 13 849 719
Reforma 15 142 148 1206 11 332 815 116 41 817 20 707 1525 15 566 1119 155 919 922
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Anexo 4: Escala de Exploracdo Vocacional e Inventario de Preocupacdes de Carreira: frequéncias por grupo e momento de avaliacdo (n=34)

(continuacao)

Anexos

Grupo 13 (n=4)

Medida Escalas Subescalas :qc:érétic; Pré-teste i Pés-teste i Follow-up i
Média  DP Média  DP Média  DP
Max Max Max
Estatuto do emprego 9 10 2.4 6-14 10 2.06 813 9.5 1.73 812
Comezanosresultadosda g 767 587 311 922 38 35 75 342 412
Crencas de exploracédo
Exploracéo Instrumentalidade Externa 12 12.78 3.52 7-18 14 4.06 819 16.75 457 10-20
Vocacional Instrumentalidade Interna 30 3344 7.17 22-44 38.88 544 3347 39.5 5.8 3347
Importancia de obter a 9 1011 321 615 1144 287 615 1025 206 813
posicao preferida
Exploracio do meio 12 1066 415 418 1111 451 519 135 129 1215
EEV Bxploracao de s 15 1411 568 523 1433 324 1020 1475 486 1021
Comportamentos de proprio/a
Exploracao Bploracdo sistemaica ¢ 55 21 410 511 209 28 675 171 59
Vocacional intencional
Quantidade de 9 1055 25 613 1044 24 613 1025 957 911
informacéo
Reaccdes de Saﬁ'j:f:q‘;ggg” a 9 988 214 612 1055 207 814 105 129 912
\E/zzfcrzﬁ’ Stress na exploracao 16 1155 474 620 1466 474 821 1525 171 1317
Stress na decisao 20 15556 7.17 5-27 16.55 5.87 5-24 20 5.83 14-25
Cristalizar 15 1255 524 522 1166 455 522 175 238 1621
Exploracéo Especificar 15 14.77 5.51 7-24 14.11 391 10-21 20 2.31 1822
Implementar 15 1633 484 722 1566 514 924 1825 25 1521
Estabilizar 15 1533 587 525 1788 52 1025 1725 359 1220
Estabelecimento Consolidar 15 15.33 4.89 10-23 19.55 4.41 14-25 20.25 3.86 15-24
- Promover 15 1644 463 1122 1955 497 1125 17 294 1421
Manter 15 1578 457 1124 19 409 1125 1775 33 1320
Manutencao Actualizar 15 19.22 3.83 1425 2155 3.6 15-25 17.75 2.63 15-20
Inovar 15 1911 413 1224 2177 281 1725 1975 369 1524
Desacelerar 15 1222 471 619 138 398 819 145 351 1118
Declinio Planear a Reforma 15 10.11 5.15 5-20 10.33  4.35 5-16 8 2.94 511
Reforma 15 1177 597 519 1377 772 525 95 289 613
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Anexos

Anexo 5: Escala de Exploracdo Vocacional e Inventario de Preocupacdes de Carreira: estatisticas do teste de Friedman (n=34)

Friedman
Medida Escalas Subescalas Grupo 1 (n=4) Grupo 3 (n=4) Grupo 4 (n=4) Grupo 5 (n=5) Grupo 7 (n=2) Grupo 10 (n=4) Grupo 11 (n=5) Grupo 12 (n=2) Grupo 13 (n=4)
X(2) X(2) X(2) X(2) X(2) X(2) X(2) X(2) X(2)
Estatuto do emprego 5.571 2.923 429 933 4 3.714 4.588 1 1.733
Certeza nos resultados da 2 182 933 1.778 286 4.308 875 4 667
Crencas de Exploracéao explo.raqao
Vocacional Instrumentalidade Externa 933 2.286 .000 2.111 2 4.909 2.235 3 2.8
Instrumentalidade Interna 5.636 4.5 6.533* 8.4* 3.714 6.5* 5.2 4 2.923
Importancia de obter a 000 35 1.273 353 286 8 444 2 2
posicao preferida
EEV Exploracéo do meio 1.733 1.714 6* 2.8 2 154 5.733 4 1.5
Exploracéo de si proprio/a .000 6.533* 4.5 5.333 4 A4 1 3.714 933
Comportamentos de Exploracéo sistematica-
Exploracéo Vocacional ) . 1.714 5 3.571 444 2 2 3.125 3 1
intencional
Quantidade de informacao 4.769 6.5* 5.286 2.778 3 4.133 .875 3.714 5.69
) i Satisfacao com a 15 2.533 4 4.308 1 2 2.8 286 1
Reaccgdes de Exploracao informacao
Vocacional Stress na exploracao 5.2 1.733 133 .000 1 2.533 .105 2 1
Stress na deciséo 1.857 1.2 1 444 1 2.533 .105 .286 2.533
Cristalizar 133 5.143 3 2.111 3 133 2.471 1 5
Exploracéo Especificar 5 5.143 2.533 316 1 4,933 3.111 3 .000
Implementar 5.286 3 571 2.471 .286 154 1.6 3 133
Estabilizar 2 6.5* .143 3.444 .286 .667 .105 4 1.077
Estabelecimento Consolidar 3.5 6* 571 3.895 4 1.286 778 .286 2
IPC Promover 1.733 1.733 133 2.8 .286 .667 2211 2 4.133
Manter 1.714 2.8 615 3.263 1 933 778 1 1.077
Manutencao Actualizar 3.818 3.5 1.714 .824 1 1.4 5.733 3 2.462
Inovar .154 2.533 2 2.111 3 .545 .947 3 1.2
Desacelerar 3.6 3 6.5* 1.444 3 A4 737 .000 571
Declinio Planear a Reforma 1.857 .000 2.6 316 3.714 .667 947 3 6.5*
Reforma .545 5 2 1.444 1 3.5 .875 3 6.5*

*p<.05; **p<.01; ***p<.001
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Anexo 6: Escala de Exploracdo Vocacional e Inventario de Preocupacdes de Carreira: estatisticas do teste de Wilcoxon (n=34)

Wilcoxon
) Grupo 3 (n=4) Grupo 4 (n=4) Grupo 5 (n=b)
Medida Escalas Subescalas Pré-teste — Pés-teste — Follow-up - Pré-teste - Pés-teste - Follow-up - Pré-teste - Pos- Pés-teste - Follow-up —
Pos-teste Follow-up Pré-teste Pos-teste Follow-up Pré-teste teste Follow-up Pré-teste
Crencas de Bxploracdo 14 mentalidade Interna 1.826 1.826 535 2.023 2.023 -948
Vocacional
EEV Comportamentos de Exploracéo do meio -1.826 -378 -1.826
Ex Iorz 20 Vocacional Exploracéo de si proprio/a -1.826 -1.826 -1.069
plorag Quantidade de informacao -1.841 -1 -1.633
Estabelecimento Estabilizar -1.841 -1.841 -736
Consolidar -1.604 -1.604 -1.604
IPC Desacelerar -1.89 -1.3 -1.841
Declinio Planear a Reforma
Reforma
Wilcoxon
) Grupo 10 (n=4) Grupo 13 (n=4)
Medida Escalas Subescalas Pré-teste — Pés-teste — Follow-up — Pré- Pré-teste — Pés-teste — Follow-up
Pos-teste Follow-up teste Pos-teste Follow-up — Pré-teste
Crencas de Exploraco .\ mentalidade Interna -1.826 -1.826 -1.289
Vocacional
EEV Comportamentos de Explo~ra(;ao d.o m,e".)
Exploracéo Vocacional Exploracao de si proprio/a
plorag Quantidade de informacao
Estabelecimento Establl?zar
Consolidar
IPC Desacelerar
Declinio Planear a Reforma -1.841 -1.105 -1.826
Reforma -1.89 -1.473 -1.826
*p<.0167
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