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"The first step to getting what you want out of life is this: Decide what you want!"

Ben Stein

"Aprender € a (nica coisa de que a mente nunca se cansa, nunca tem medo e hunca se arrepende.”

Leonardo Da Vinci

“A percepgdo do desconhecido € a mais fascinante das experiéncias. O homem que ndo tem os
olhos abertos para o misterioso passard pela vida sem ver nada."”

Albert Einstein
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RESUMO

Este estudo investiga a possivel relacdo entre adaptabilidade de carreira, empenhamento
organizacional e motivagdo. S&o utilizados como modelos tedricos a teoria construtivista
de Savickas e a teoria dos trés componentes de Meyer e Allen. A amostra é constituida por
239 participantes, de ambos os sexos, com idades compreendidas entre 0s 22 e 0s 72 anos,
(considerando-se jovens os participantes com idade <30 anos) que responderam ao
Inventéario sobre Adaptabilidade, ao Questionario de Empenhamento Organizacional e a
questBes de motivacao. Verifica-se que os individuos mais velhos e que permanecem mais
tempo na organizacdo apresentam maior empenhamento afectivo e que os individuos com
habilitagdes mais baixas apresentam maior empenhamento de continuidade. Verifica-se
uma correlacdo positiva entre adaptabilidade de carreira e empenhamento afectivo,
adaptabilidade de carreira e motivacao e entre motivacdo e empenhamento afectivo.

Palavras-chave: adaptabilidade; empenhamento; motivacéo

ABSTRACT

This study examines the relationships between Career Adaptability, Organizational
Commitment and Motivation. The career construction theory by Savickas and the Meyer
and Allen three component theory are used as theoretical background to support the
investigation. The sample consists of 239 participants, both female and male, between the
ages of 22 and 72 years old (we considerate young people the participants that are <30
years old), that it was applied the Career Adapt-abilities Scale, the Organizational
Commitment Questionnaire and motivation questions. The data obtained suggests that
older individuals and those who stayed more time in organizations demonstrate more
affective commitment, and the individuals with lower habilitations demonstrate more
continuance commitment. In addition, results suggest significant relationships between
career adaptability and afective commitment, between career adaptability and motivation,

and between motivation and affective commitment.

Key-words: adaptability; commitment; motivation



INTRODUCAO

Até ao séc. XXI, a carreira pode ser definida como o percurso de um individuo na
vida, sendo vista como a sequéncia de ocupagdes ao longo da vida deste (Savickas, 2002).

Com o inicio do séc. XXI, as trajectdrias de carreira passam a caracterizar-se por ndo
apresentar qualquer padrdo e com maior imprevisibilidade de mudanca, pelo que a
flexibilidade e adaptacdo tomam agora um papel central (Savickas, 2012). A construcdo da
carreira €, assim, gerida pelo individuo.

Na sequéncia do modelo desenvolvimentista preconizado por Super (1957), que
atribui grande importancia a interaccéo entre as diferencas individuais e o exercicio de uma
profissdo, surgem novas formas que considerar a carreira. As teorias construtivistas de
carreira comegaram a ganhar importancia neste campo pois foram capazes de responder aos
problemas emergentes, uma vez que, para se manterem actualizados, os trabalhadores deverdo
tornar-se aprendizes permanentes, capazes de utilizar tecnologias sofisticadas, assumir a
flexibilidade ao invés da estabilidade, manter a empregabilidade e criar as suas proprias
oportunidades (Duarte et al., 2009).

Actualmente, as organizagcbes precisam de apresentar um conjunto de respostas
diversificadas que lhes permita responder as rapidas mudancgas do meio. Esta flexibilidade de
actuacdo estad na adaptabilidade dos recursos humanos, impondo-se que estes tenham grande
capacidade de adaptacdo a novos contextos de trabalho e que actuem de forma rapida e
eficiente perante o meio (Camara, Guerra & Rodrigues, 2010).

E neste contexto que surge a pertinéncia deste estudo, uma vez que incide no estudo da
adaptabilidade de carreira, do empenhamento organizacional e da motivacdo, conceitos
fundamentais para o sucesso dos individuos nas organizagoes.

O estudo do empenhamento torna-se de vital importancia uma vez que tem de existir,
por parte das organizacdes, uma flexibilidade e capacidade de adaptacdo perante novas
situacbes que implica, muitas vezes, perda de locais de trabalho, mas por outro lado, as
organizacgdes precisam de manter as pessoas que sdo a organizacao.

Neste ambito, sera explorada como fundamento tedrico a perspectiva construtivista de
carreira de Mark Savickas (Savickas, 1997, 2010, 2011, 2012, 2013), assim como o modelo
dos trés componentes de empenhamento organizacional de Meyer e Allen (1991, 1997).

De seguida, é apresentado o método e os resultados obtidos, bem como a sua analise.
Por fim, é exposta a discussdo que inclui as conclusées, bem como as limitagdes do estudo e

sugestOes para investigagdes futuras.



PARTE 1: ENQUADRAMENTO TEORICO

CAPITULO 1 -0 TRABALHO E O DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA

1.1.  Evolugéo do conceito de trabalho

A origem da palavra trabalho advém do latim tripalium, que significa trés (tri) paus
(palus) e era um objecto de tortura romano. Por volta do séc. XII, o termo ja tinha ingressado
nas linguas romanicas: trabalho (portugués), travail (francés), trabajo (espanhol) e travaglio
(italiano) e significava uma experiéncia dolorosa. Foi preciso esperar até ao séc. XVI para que
a palavra trabalho adquirisse o significado préximo do que hoje Ihe atribuimos. Até aqui
distinguia-se a obra (poiesis) do homem artista e livre, labor (poneros) do homem pressionado
por outro ou pela natureza, acrescentando-se o trabalho ao ritmo da maquina. Desta forma, o
conceito adquiriu o significado implicito de submissdo de homens a outros homens e deixou
de fazer sentido para a vida (Bonzatto, 2011).

O trabalho adquire novo significado no periodo da revolucao industrial. Antes deste
periodo ndo existiam grandes cidades industriais, as vilas eram as unidades sociais
predominantes e as fontes de energia eram o0 vento e a agua (Chmiel, 2000). O final do séc.
XIX e a primeira metade do séc. XX evidenciam um surto de prosperidade e
desenvolvimento, derivado do aparecimento das grandes unidades industriais de producao em
série, da invencdo, por Henry Ford, da linha de montagem movel e do crescimento do
comeércio colonial e interatlantico (Camara, Guerra & Rodrigues, 2010).

Na sequéncia destes desenvolvimentos, no inicio do séc. XX, surgem as primeiras
ideias da psicologia vocacional pelo pioneiro Frank Parsons, que postula que se os individuos
se envolverem activamente na escolha da vocacdo, ficariam mais satisfeitos com as suas
carreiras, 0s empregadores veriam o0s seus custos reduzidos e a eficiéncia dos colaboradores
seria maior (Brown, 2002). Desta forma, Parsons compreende a escolha vocacional como
resultado de um conjunto de varidveis psicolégicas em interaccdo com o ambiente (Duarte,
2009).

Durante o periodo da I# Guerra Mundial, da-se uma alteracdo da composicdo da forca
de trabalho, com as mulheres a deixar de permanecer em casa e a integrarem o funcionamento
da estrutura produtiva. A década seguinte a 112 Guerra Mundial foi de reconstrucao das infra-
estruturas dizimadas durante a guerra, seguida pela descolonizacédo e pela criacdo do mercado

comum (Camara, Guerra & Rodrigues, 2010).



Com a proliferacdo das profissdes e a diversificacdo do trabalho registada no séc. XX,
tornou-se necessario auxiliar as pessoas a encontrar e negociar um emprego assalariado. A
utilizacdo de testes de medida do funcionamento intelectual conheceu uma grande expansao,
ao longo da I# Guerra Mundial, com a introducdo de medidas de interesses, aptidoes
especificas e personalidade, o que conferiu um novo nome ao modelo de Parsons: teorias de
traco e factor (Brown, 2002). Estas teorias tentam fazer uma ligacdo entre as caracteristicas
individuais e as caracteristicas do trabalho a realizar.

No entanto, ao longo do séc. XX, as normas sociais € as aspiragdes circunscreveram as
carreiras profissionais a um formato em que a ordem social fornecia padrbes pré-
determinados (Duarte et al, 2009). O desenvolvimento das tecnologias de informacédo e
posteriormente da internet fazem emergir novas formas de relacionamento das empresas com
os mercados e obrigam a introducao de novos sistemas de funcionamento das organizagdes,
modificando a relacdo e os habitos de trabalho ditos tradicionais (Camara, Guerra &
Rodrigues, 2010).

E neste contexto que surge a teoria de desenvolvimento de carreira de Super. Super
atribui grande importéncia a interacgdo entre as diferencas individuais e o exercicio de uma
profissdo. Os estagios de desenvolvimento de uma pessoa, os problemas de escolha e
adaptacdo que enfrenta nos diferentes periodos de vida e os métodos que utiliza para enfrenta-
los, aliados as actividades e interesses que condicionam a escolha, constituem factores
decisivos no desenvolvimento da carreira (Super, 1957). Super (1957) propde que a escolha
profissional consiste na implementacdo dos auto-conceitos e o trabalho consiste numa
manifestacdo de si préprio. O desenvolvimento vocacional é visto como um processo
continuo de ajustamento entre o self e a situacdo, através das fases crescimento, exploracao,
estabelecimento, manutencdo e declinio (Teoria life-span, life space) (Super, 1957).

A partir da década de sessenta, acentuam-se factores de mudanca do trabalho como
sejam, a rejeicdo dos excessos da divisdo de trabalho, o que criava empregos monotonos e
repetitivos, procuram-se trabalhos estimulantes, que tragam oportunidades de
desenvolvimento pessoal e de demonstracdo das capacidades de cada um. Cada vez ha uma
maior exigéncia de qualidade de vida, ndo s6 pelo aumento dos tempos de lazer, como por
uma preocupacdo cada vez mais evidente com questBes ambientais e ecoldgicas. Outra das
mudancas que ocorreram na vivéncia dos colaboradores dentro das organizacdes foi a
substituicdo da lealdade ao empregador pela lealdade a sua propria carreira com o
consequente aumento da mobilidade, o que conduz ao descrédito das empresas hierarquizadas

e autoritarias (Camara, Guerra & Rodrigues, 2010).



Os modelos de gestdo gque asseguravam um emprego para toda a vida e evolucéo de
carreira ao ritmo ditado pela organizacdo, em troca de lealdade, assiduidade, dedicacéo e
obediéncia a hierarquia, encontram cada vez mais resisténcia. Por outro lado, a crescente
fluidez do mercado de trabalho, o maior grau de educagdo e preparagdo profissional das
pessoas e a emergéncia do estado-providéncia na Europa Ocidental, introduziram novas
variaveis na relacio de trabalho. As estruturas fortemente hierarquizadas véo sucedendo as
organizages flexiveis, em que a tomada de decisdo esta a ser substituida pela delegacdo de
competéncias e a atribuicdo de poder decisorio as equipas que realizam o trabalho e estéo
préximas dos clientes. Por outro lado, o contributo individual é hoje visto como integrado em
equipas pluridisciplinares. No novo pacto social do séc. XXI, o empregador oferece
renumeracao conforme as competéncias que o colaborador apresenta e compromete-se a
actualizacdo profissional do seu colaborador, enquanto dura a relagdo laboral. Por outro lado,
0 que se espera do colaborador € que acrescente valor a empresa com o seu trabalho e que
mantenha um genuino compromisso com a organiza¢do, com 0s Seus valores e com 0s seus
objectivos de negocio (Camara, Guerra & Rodrigues, 2010).

Para se manterem a par das mudangas e dos novos avangos tecnologicos, o0s
trabalhadores do séc. XXI, deverdo tornar-se aprendizes permanentes, capazes de utilizar
tecnologias sofisticadas, assumir a flexibilidade ao invés da estabilidade, manter a

empregabilidade e criar as suas proprias oportunidades (Duarte et al., 2009).

1.2 Outros modelos de carreira
1.2.1 Construtivismo de carreira em Mark Savickas

Como referido anteriormente, as abordagens existentes sdo insuficientes face as novas
exigéncias do mercado de trabalho, uma vez que assentam em pressupostos de estabilidade
das caracteristicas individuais e empregos seguros em organizacbes bem delineadas. Os
estadios de carreira como definidos nas teorias existentes sdo delineados pelas exigéncias da
sociedade e deixam de ser funcionais num mercado agitado e em permanente mudanca
(Super, 1957).

Torna-se entdo necessaria a existéncia de modelos teodricos que enfatizem a
flexibilidade humana, a adaptabilidade e a aprendizagem ao longo da vida. E neste contexto
gue surgem as teorias construtivistas de carreira, que postulam que a mesma se insere na
trajectoria de vida de cada individuo, que se torna, entdo, responsavel pela sua construcao.

Com o eminente abandono de uma perspectiva de progressdo de carreira rigida, surge

a visdo de que a carreira pode ser vista como um processo que envolve o desenvolvimento do



self, um desenvolvimento sustentado pela interaccdo de variaveis pessoais e situacionais
(Super, 1957). O self corresponde a uma histéria a posteriori e ndo a uma substancia a priori
definida a partir de uma lista de propriedades (Savickas, 2012). Este paradigma designa ainda
por projecto, ou identidade, a implementagdo do self num papel social (Savickas, 2011).
Quando um sistema auto-organizado encontra o seu ambiente, o individuo é adaptado, ou
seja, a pessoa é congruente com a sua posi¢do. Quando o ambiente muda, requerendo nova
adaptacdo, o individuo ajusta-se a mudanca mantendo a auto-organizacdo tanto quanto
possivel. Desta forma, o self estd em constante reajuste para alcancar um padrdo mais
ordenado e complexo. A linguagem desempenha um papel central na conceptualizagdo do
self, uma vez que é através da linguagem que se formam os auto-conceitos sobre quem sou e 0
que faco. Assim, o individuo constréi a histéria que explica a unidade e continuidade nas
experiéncias do self nos diversos papéis sociais e relagdes (Savickas, 2011). A linguagem
constrai e constitui a realidade social, isto €, constroi o self e molda o mundo social (Savickas,
2010).

Desta interaccdo resulta que a carreira deixa de pertencer a organizacdo e passa a
pertencer ao individuo. Neste novo paradigma, ndo importa apenas compreender o modo
como as pessoas desenvolvem a carreira ao longo do tempo, mas como védo construindo as
suas vidas através do trabalho, uma vez que a carreira reflecte o seu percurso de vida. Trata-
se, assim, da psicologia da construcéo da vida (Duarte, 2006).

Mark Savickas (2012), considera que face as frequentes mudancas de trabalho e
instabilidade nas carreiras, torna-se necessario que 0s individuos se esforcem mais e
desenvolvam mais auto-conhecimento e confianca.

Este autor divide as intervencdes de carreira em dois paradigmas: vocational guidance
e career education. Estes paradigmas assentam em trajectorias estaticas em organizacdes
hierarquizadas (Savickas, 2012). Como tal, o autor defende uma mudanca de paradigma que
assenta na narrativa sobre o percurso de vida.

Mark Savickas considera que a historia de vida de cada individuo, deixa de se centrar
numa sequéncia de tarefas, passando para mini-ciclos, que enfatizam a adaptabilidade para as
transicdes e para as mudancas. Ou seja, organizam e tornam compreensivel a historia da
experiéncia pessoal e do seu significado pessoal para um individuo, tanto para si, como para
0s outros (Savickas, 2010). O novo paradigma proposto pelo autor denomina-se life
designing, segundo o qual o individuo devera ser capaz de construir o self, através da
reconstrucdo do passado, através de novas histdrias e experiéncias, e antecipar o futuro em

termos de possiveis selves e diferentes cenarios. E desta construcio que se formula uma auto-



biografia que se estende para o futuro, procurando-se enfatizar qual a importancia do papel do
trabalho na vida do individuo, quando comparado com outros papéis.

Neste contexto, o conceito que, pela sua relevancia, merece especial referéncia é o de
adaptabilidade de carreira. Melhores resultados (adaptacdo) sdo esperados em individuos que
estdo dispostos (adaptatividade) e sdo capazes (adaptabilidade) de desempenhar
comportamentos que visam condi¢bes mutéaveis (adaptar-se) (Savickas & Porfeli, 2012).

De acordo com Savickas e Porfeli (2012), a adaptacdo € motivada e orientada pelo
objectivo de colocar em harmonia as necessidades internas com as oportunidades externas e é
declarada através do sucesso, da satisfagdo e do desenvolvimento. A adaptacdo é uma
consequéncia do adaptar-se que, por sua vez, envolve dominar as tarefas de desenvolvimento
vocacional, lidar com as transi¢cfes profissionais e ajustar-se a traumas e contingéncias
profissionais, através de cinco conjuntos de comportamentos: orientacdo, exploracéo,
estabelecimento, gestdo e descomprometimento. Adaptatividade corresponde ao traco de
personalidade de flexibilidade ou de predisposicdo para a mudanca e, como tal, é visto como
estavel num dado individuo.

Savickas (1997) define adaptabilidade de carreira como a prontid&o para lidar com as
tarefas previsiveis de preparacdo para e de participacdo no papel de trabalho, bem como com
0s ajustamentos imprevisiveis induzidos pelas mudancas no trabalho e nas condicdes de
trabalho. Desta forma, a adaptabilidade de carreira deveria substituir a maturidade de carreira
enquanto constructo critico mais Util (abrangendo criancas, adolescentes e adultos) e
referindo-se a qualidade de se ser capaz de mudar, sem grande dificuldade, de modo a se
ajustar a circunstancias novas ou diferentes.

Savickas propde ainda que a adaptabilidade, seja em adolescentes ou em adultos,
envolve planeamento, a exploracdo de si e do ambiente que o rodeia e a tomada de decisdo
informada, a semelhanca das dimensdes utilizadas para descrever a maturidade de carreira.
Deste modo, o conselheiro devera ajudar o individuo a olhar para o ambiente que o rodeia e
antecipar escolhas e transicdes, explorar possibilidades e escolher direc¢bes, de forma
continua (Savickas, 1997).

A adaptabilidade de carreira corresponde a um constructo psicossocial que denota a
prontiddo e os recursos de um individuo para lidar com tarefas actuais ou antecipadas,
transicdes e traumas nos seus papéis profissionais (Savickas, 1997). Os recursos sdo
capacidades de auto-regulacdo em que o individuo pode basear-se para resolver problemas
ndo familiares, complexos e pobremente definidos que se apresentam devido as tarefas

vocacionais, transigdes profissionais e eventos profissionais dificeis, que ndo constituem o



centro do individuo mas que residem na interaccdo da pessoa com o meio, pelo que séo
psicossociais (Savickas & Porfeli, 2012).

A teoria da construcdo da carreira apresenta os recursos de adaptabilidade de carreira
como um constructo agregado, isto €, os recursos reflectem a adaptabilidade, que constitui um
composto de aspectos psicoldgicos mais duraveis e de aspectos psicossociais mais instaveis e
que sd@o multidimensionais e hierarquicos (Savickas & Porfeli, 2012). Desta forma, o conceito
de adaptabilidade de carreira integra quatro dimensdes e operacionaliza-se num modelo
estruturado em trés niveis. No nivel mais abstracto situam-se as quatro dimensdes da
adaptabilidade: preocupacéo, controlo, curiosidade e confianga. Estas dimensdes representam
recursos e estratégias de adaptabilidade gerais, que os individuos utilizam para gerir tarefas
criticas, transicOes e traumas relacionados com o trabalho. A um nivel intermédio 0 modelo
articula um conjunto de trés variaveis — atitudes, crengas e competéncias —, as quais moldam
0S comportamentos de coping concretos que o individuo utiliza para dirigir as tarefas
desenvolvimentistas, negociar as transicdes profissionais e resolver os traumas pessoais. No
nivel mais concreto encontram-se 0s comportamentos vocacionais, referindo-se, portanto, as
respostas que conduzem ao desenvolvimento e construcdo da carreira do individuo (Savickas,
2013).

A preocupacao significa a orientacdo para o futuro, ou seja, o individuo sente que €
importante preparar o amanhd, desenvolvendo competéncias de planeamento tomando em
consideracdo as experiéncias passadas, 0 momento presente e o futuro (Savickas, 2013;
Savickas & Porfeli, 2012). E a atitude favoravel ao planeamento e a crenca na continuidade
(Savickas, 2013).

A dimensdo controlo significa que o individuo sente e acredita que é responsavel por
construir a sua prépria carreira, mesmo que possa consultar pessoas que Ihe sdo significativas.
As atitudes e a crenca de decisividade levam o individuo a comprometer-se em tarefas de
desenvolvimento e a negociar as suas transi¢es profissionais, ou seja, a tomar uma decisao
pessoal (Savickas, 2013), os individuos moldam-se a si proprios e ao seu ambiente para
conhecer 0 que acontece a seguir, através da auto-disciplina, do esforco e da persisténcia
(Savickas & Porfeli, 2012).

A dimensdo curiosidade refere-se a atitude inquisitiva que leva o individuo a explorar
0 ambiente para pensar em si em Vvarias situacdes e papéis (Savickas & Porfeli, 2012).
Possibilita a aquisicdo de uma base de conhecimento que podera auxilia-lo a tomar decisdes

mais adequadas e realistas para si numa determinada situacdo (Savickas, 2013).



A dimensdo confianca refere-se aos sentimentos de auto-eficécia relativamente a
capacidade do individuo para resolver um problema ou desempenhar com sucesso uma
determinada accdo necessaria para implementar escolhas de carreira adequadas. Fazer
escolhas de carreira requer resolver problemas complexos que se encontram nas actividades
diarias, como trabalhos escolares ou hobbies (Savickas, 2013).

Desta forma, os individuos adaptaveis manifestam preocupacdo com o seu futuro;
aumentam o controlo pessoal sobre o seu futuro vocacional, revelam curiosidade em
explorarem-se a si proprios e cenarios futuros; e fortalecem a confiancga para perseguir as suas
aspiracdes (Savickas, 2013; Savickas & Porfeli, 2012).

1.3  Motivacéo

A integracdo entre a teoria life-span, life-space e os auto-conceitos foca a adaptacéo ao
contexto ambiental e enfatiza uma fonte de motivacdo Unica, propondo que um maior
conhecimento sobre adaptabilidade e motivacdo contribuem para melhorar a mesma
(Savickas, 1997).

Pouyand, Vignoli, Dosnon e Lallemand (2012) postulam que a motivacdo leva a que
os individuos sejam capazes de se envolver com o presente, comprometer com o futuro e ter
confianga nas suas escolhas. Desta forma, os autores consideram que adaptabilidade e
motivacdo sdo conceitos muito proximos. A adaptabilidade enfatiza uma necessidade
continua de responder a novas circunstancias e novas situacdes, pelo que importa ter em
consideracdo a motivacdo que os individuos possam ter.

No contexto da psicologia vocacional, importa ter em consideracdo a motivacdo para o
trabalho e a motivacdo de carreira. De acordo com London (1983), a motivacdo para o
trabalho consiste na direc¢do, amplitude e persisténcia do comportamento de um individuo
em relacdo ao seu actual trabalho. A motivacdo de carreira engloba esta Gltima mas
ultrapassa-a, consistindo no conjunto de caracteristicas individuais, comportamentos e
decisdes de carreira associados, que reflictam a identidade de carreira do individuo e a
resiliéncia face a condi¢bes de carreira desfavordveis. Desta forma, incluem-se
comportamentos como procurar e aceitar um trabalho, decidir ficar numa determinada
organizacdo, revisitar os proprios planos de carreira, procurar formagdo e novas experiéncias
de trabalho com a finalidade de atingir os objectivos de carreira.

Este autor postula que a motivacdo de carreira resulta da relacdo entre as
caracteristicas individuais, decisGes e comportamentos de carreira e condi¢fes situacionais,

considerando que a motivacao de carreira € um constructo multidimensional.



Para Pouyand, Vignoli, Dosnon e Lallemand (2012), o individuo motivado estd muito
préximo do individuo adaptavel, podendo ser conceptualizado como preocupar-se com 0
futuro vocacional; ter controlo na tentativa de preparagdo do futuro vocacional; demonstrar
curiosidade na exploracéo de possiveis selves e cenarios futuros; ter confianga para perseguir
as proprias aspiracoes.

Neste estudo, os resultados indicam que existe uma relacdo positiva entre
adaptabilidade de carreira e motivacdo, estando estes constructos fortemente relacionados
com o contexto.

Shin e Kelly (2013) propdem que a motivagdo intrinseca medeia a relagdo entre o
optimismo e a identidade vocacional. Para estes autores, individuos intrinsecamente
motivados satisfazem a necessidade de autonomia, envolvem-se em actividades para seu
préprio beneficio e experimentam o prazer e a satisfacdo derivadas dessas actividades. Desta
forma, os individuos intrinsecamente motivados mobilizam-se para acc¢Oes orientadas para
objectivos, incluindo actividades de exploracdo de carreira, que por sua vez conduzem ao
desenvolvimento vocacional.

Dadas as relagfes encontradas em estudos anteriores, torna-se relevante, no contexto

deste trabalho, analisar a possivel relacdo entre adaptabilidade de carreira e motivacao.



CAPITULO 2 - CARREIRA E EMPENHAMENTO ORGANIZACIONAL

2.1 Empenhamento organizacional

Actualmente, a énfase dada pelas organizacbes a gestdo do trabalho assenta na
flexibilidade e na eficiéncia. As organizagdes tém que estar preparadas para se adaptar a
condigdes de mudanca e cortar custos de forma a tornarem-se mais competitivas. Para atingir
estes objectivos introduzem novas tecnologias, consolidacdo de operacOes e contratacéo
temporaria, o que envolve perda de locais de trabalho. Desta forma, os individuos olham cada
vez mais para o exterior da organizacao para que possam estar preparados numa situacdo de
layoff (Meyer & Allen, 1997).

O estudo do empenhamento torna-se pertinente uma vez que as organizagdes precisam
de manter um conjunto de pessoas que sdo a organiza¢do. As organizacOes séo cada vez mais
pequenas e os trabalhos cada vez mais flexiveis, pelo que quem faz parte da organizacao é de
extrema importancia, pois representa o coracdo, o cérebro e os masculos da mesma. Ha
também que ter em conta que 0 empenhamento pode assumir diferentes formas, uma vez que
pode ser de curta duracdo, apenas em relacdo a um contrato ou projecto, em vez de ser com a
organizacdo (Meyer & Allen, 1997).

O empenhamento distingue-se em atitudinal e comportamental. O atitudinal refere-se
ao processo pelo qual os individuos pensam a sua relacdo com a organizagdo. O
comportamental refere-se ao processo pelo qual os individuos ficam ligados a uma
organizacdo e como lidam com esse problema. Os estudos no ambito do empenhamento tém-
se focado em demonstrar que um forte empenhamento esta associado com resultados que séo
desejados pela organizacdo, como baixo absentismo e turnover e alta produtividade; assim
como pretendem determinar quais as caracteristicas pessoais e situacionais que contribuem
para o desenvolvimento de um alto empenhamento. Na abordagem comportamental, os
colaboradores sdo vistos como empenhados face a um determinado curso de accdo, como
manter 0 emprego numa organizagdo, em vez de com uma entidade (Meyer & Allen, 1991;
Meyer & Allen, 1997).

O empenhamento ndo redine consenso no que respeita a sua definicdo, no entanto, é
visto como o reflexo de uma orientacdo afectiva para com a organizagédo, o reconhecimento de
custos associados em deixa-la e uma obrigacdo moral em permanecer na mesma (Meyer &
Allen, 1997). Esta perspectiva é claramente definida no modelo dos trés componentes de

Meyer e Allen que sera apresentado de seguida.
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2.2 Modelo dos trés componentes de empenhamento de Meyer e Allen

Segundo o modelo de Meyer e Allen (1991), o conceito de empenhamento é definido
como um estado psicoldgico que inclui o desejo, necessidade e obrigacdo de permanecer na
organizagdo. Estes autores defendem que a definicdo de empenhamento reflecte uma ligacéo
afectiva para com a organizacao, 0s custos percebidos associados com deixa-la e a obrigacéo
em permanecer na mesma.

A partir destas ideias formulam o modelo de trés componentes que assenta no
postulado de que o empenhamento é um estado psicoldégico que caracteriza a relacdo dos
colaboradores com a organizagéo e tem implicacGes na deciséo de continuar ou ndo na mesma
(Meyer & Allen, 1991).

Segundo estes autores, a natureza do estado psicoldgico do individuo difere e varia em
trés componentes: afectivo, de continuidade e normativo. O empenhamento afectivo refere-se
a ligacdo emocional, a identificacdo e ao envolvimento para com a organizacao.
Colaboradores com um empenhamento afectivo forte continuam na organizacdo porque
querem. O empenhamento de continuidade refere-se a consciéncia dos custos associados com
0 sair da organizacdo. Os colaboradores cuja principal ligacdo com a organizacdo seja de
continuidade, permanecem na mesma porque precisam. O empenhamento normativo reflecte
um sentimento de obrigacdo de continuar na organizacdo. Como tal, colaboradores com altos
niveis de empenhamento normativo permanecem na organizacdo porque sentem que devem
fazé-lo (Meyer & Allen, 1991; Meyer & Allen, 1997).

Considera-se que o empenhamento afectivo, de continuidade e normativo séo
componentes e ndo tipos de empenhamento, o que implica que 0S mesmos ndo Sdo
mutuamente exclusivos. Desta forma, pode-se considerar que os colaboradores possam
experimentar as trés formas de empenhamento em varios graus (Meyer & Allen, 1991; Meyer
& Allen, 1997).

A importancia do estudo deste constructo para as organizacdes deve-se ao facto de o
empenhamento desempenhar um papel crucial, uma vez que um individuo com altos niveis de
empenhamento, assume 0 compromisso de assumir 0s comportamentos pertinentes para
atingir os objectivos (Meyer, Becker & Dick, 2006).

Meyer e Allen (1991) propéem que cada componente do modelo de empenhamento
organizacional tem consequéncias distintas para 0S comportamentos organizacionais
nomeadamente no que respeita ao turnover, ao absentismo, ao elevado nivel de desempenho e

comportamentos de cidadania organizacional. Os autores sugerem que as trés formas de
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empenhamento constituem indicadores negativos de turnover, uma vez que os colaboradores
mais empenhados serdo aqueles que dificilmente abandonam a organizagéo.

No que diz respeito ao desempenho dos colaboradores, os autores defendem que o
empenhamento afectivo e normativo estdo positivamente correlacionados com o desempenho,
enquanto que o empenhamento de continuidade pode ou néo estar negativamente relacionado
com indicadores de desempenho, uma vez que o colaborador vé& a sua permanéncia na
organizacdo do ponto de vista dos custos associados a saida da mesma. Quanto ao
empenhamento normativo, o colaborador sente-se ligado a organizagdo por sentimentos de
obrigacdo e dever, pelo que os colaboradores tendem a fazer o que esta certo para a
organizacdo, estando positivamente relacionado com elevado nivel de desempenho, baixos
niveis de absentismo e comportamentos de cidadania organizacional. No entanto, uma vez
que os sentimentos de obrigacdo ndo envolvem o mesmo entusiamo e envolvimento
associados ao empenhamento afectivo, estas relagbes sdo mais modestas (Meyer & Allen,
1997).

2.3 Adaptabilidade, motivacéo e empenhamento

O objectivo do presente estudo é perceber qual a relacéo entre adaptabilidade e os trés
componentes de empenhamento organizacional e qual o papel da motivacdo na relacdo com
estas variaveis.

No estudo de Ito e Brotheridge (2005), a adaptabilidade é vista como estando
positivamente relacionada com o empenhamento afectivo e negativamente relacionada com o
empenhamento de continuidade. Segundo estes autores, importa estudar estas relacbes uma
vez que estes conceitos se influenciam mutuamente. Praticas de recursos humanos como o
auto desenvolvimento e a aprendizagem continua, contribuem para a construcdo do
empenhamento afectivo dos colaboradores. O empenhamento afectivo esta associado com a
reducdo do turnover voluntario, o que permite as organizac@es reter os colaboradores com 0s
conhecimentos especificos necessarios a uma maior vantagem competitiva. No entanto, estas
praticas também aumentam a adaptabilidade e empregabilidade o que pode fazer aumentar o
turnover voluntario. No que diz respeito ao empenhamento de continuidade, os autores
defendem que este esta associado com conhecimentos especificos daquela organizacéo, como
técnicas, redes de trabalho e cultura organizacional, pelo que ndo podendo necessariamente
ser transferidas para outra organizacdo, tém uma relacdo negativa com o turnover.

Meyer, Becker e Vandenberghe (2004) sugerem que 0 empenhamento seja um

componente da motivagdo e examinaram como é que 0 empenhamento e a motivacdo se
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combinam de forma a influenciar o comportamento. Estes autores defendem que a motivacéo
€ um conceito mais amplo que o empenhamento e que este é um de um conjunto de forcas que
contribuem para o0 comportamento motivado. Assim, 0 empenhamento é visto como reservado
para decisbes ou acc¢Oes importantes, com implicacbes de longo prazo, enquanto que o
individuo est4 motivado para fazer algo mesmo em casos triviais ou com implicacdes de curto
prazo. O empenhamento pode servir como uma fonte particular de motivacdo, que pode
persistir ao longo do tempo, mesmo quando surgem forcas contrérias. Os autores propdem
ainda que o empenhamento organizacional tem um importante papel na motivacdo. Desta
forma, colaboradores com forte empenhamento afectivo experienciam mais motivacao

intrinseca.
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PARTE Il - ESTUDO EXPERIMENTAL

CAPITULO 3- METODO

De seguida, apresentam-se as hipdteses do estudo, seguidas da descricdo dos
procedimentos metodoldgicos: caracterizacdo dos participantes, dos instrumentos e do

procedimento.

3.1 Hipoteses

H1: Adaptabilidade tem uma relacéo positiva com motivacao.

H2: Adaptabilidade tem uma relagéo positiva com empenhamento afectivo.

H3: Adaptabilidade relaciona-se negativamente com empenhamento de continuidade.

H4: Empenhamento afectivo relaciona-se positivamente com motivacéo.

3.2  Participantes

A amostra é constituida por um total de 239 individuos. A participacdo dos mesmos
foi voluntaria, ndo tendo existido qualquer sistema de recompensa.

Do total de participantes, 140 (58,6%) sdo do sexo feminino e 99 (41,4%) do sexo
masculino, com idades compreendidas entre 0s 22 e os 72 (média= 43,59). A maior parte dos
individuos apresenta habilitacbes académicas ao nivel do ensino superior (66,5%) e esta

empregado (83,3%, dos quais 67,5% esta efectivo na organizacao).

3.3 Instrumentos de medida
3.3.1 Inventario sobre adaptabilidade

O Inventario sobre Adaptabilidade (1A) foi traduzido e adaptado do original CAAS
(Career Adapt-Abilities Scale) (Duarte et. al, 2012).

A versdo portuguesa € constituida por 28 itens que representam um resultado total que
indica a adaptabilidade de carreira. Os individuos indicam a sua resposta utilizando uma
escala de Likert de 1 (muito pouco) a 5 (muito). Os 28 itens dividem-se de igual forma pelas
quatro subescalas (preocupacdo, controlo, curiosidade e confianca). A precisdao da versao
portuguesa € de .90, mais alta que a das subescalas de preocupacdo (.76), controlo (.69),
curiosidade (.78) e confianca (.79). O presente questionario revela boas propriedades

psicométricas em paises europeus como Franca (consisténcia interna corresponde a 0.85 para

14



a escala completa e variando entre .64 e .78 para as dimensdes) (Pouyand, Vignoli, Dosnon &
Lallemand, 2012), Bélgica (consisténcia interna corresponde a 0.88 para a escala completa e
variando entre .70 e .80 para as dimensdes) (Dries, Van Esbroeck, van Vianen, De Cooman &
Pepermans, 2012) ou Italia (consisténcia interna corresponde a .91 para a escala completa e
variando entre .74 e .85 para as dimensdes) (Soresi, Nota & Ferrari, 2012), assim como no
resto do mundo, como no Brasil (consisténcia interna corresponde a .91 para a escala
completa e variando entre .76 e .82 para as dimensdes) (Teixeira, Bardagi, Lassance,
Magalhdes & Duarte, 2012), China (consisténcia interna corresponde a .94 para a escala
completa e variando entre .75 e .85 para as dimens6es) (Hou, Leung, Li, Li & Xu, 2012) ou
Coreia (consisténcia interna corresponde a .93 para a escala completa e variando entre .80 e
.85 para as dimensdes) (Tak, 2012). Estes dados tornam pertinente a utilizacdo deste

questionario no presente estudo.

3.3.2 Questionario de empenhamento organizacional

O Questionario de Empenhamento Organizacional (QEQO) deriva do original
Organizational Commitment Questionnaire e foi traduzido e adaptado para portugués por
Bruno (2007).

A escala de resposta adoptada é de tipo Likert de 5 pontos (1=discordo totalmente;
2=discordo; 3=ndo concordo nem discordo; 4=concordo parcialmente; 5=concordo
totalmente). A versdo portuguesa é composta por 26 itens: do 1 ao 6 pretendem aferir o
empenhamento afectivo; do 7 ao 13, o empenhamento de continuidade; do 14 ao 26, o
empenhamento normativo.

Todas as escalas apresentam niveis de precisdo muito satisfatorios. A escala total
apresenta um 0=.89, a escala de empenhamento afectivo 0=.86, escala de empenhamento de
continuidade 0=.78 e escala de empenhamento normativo a=.87.

No estudo de Yucel (2012), com trabalhadores de uma fabrica na Turquia, revelam
niveis de consisténcia interna semelhantes (consisténcia interna corresponde a .89 para o
empenhamento afectivo, .71 para o empenhamento de continuidade e .78 para o
empenhamento normativo). O estudo de Angle e Perry (1981) desenvolvido nos EUA
também apresenta um indice de precisdo de .90. O estudo de Meyer e Allen (1988) em
individuos recentemente graduados a trabalhar em diversas empresas revela um indice de
precisdo de .91. Estes dados tornam pertinente a utilizacdo deste questionario no presente

estudo.
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3.3.3 Questbes de motivacao

Como defendido anteriormente, para Pouyand, Vignoli, Dosnon e Lallemand (2012) o
individuo motivado esta muito proximo do individuo adaptavel.

Desta forma, no presente estudo, optou-se por colocar algumas questdes relacionadas
com a motivacdo. Partiu-se do inventario de adaptabilidade e seleccionaram-se as questfes
que mais se enquadravam no contexto da motivacao.

Seleccionaram-se 12 questfes, de acordo com a aproximacdo dos itens a definicdo de
motivacdo adoptada. A frase inicial é “Estou motivado(a) para...” e os individuos escolhem a

sua resposta de uma escala de tipo Likert de 5 pontos de 1 (muito pouco) a 5 (muito).

3.4 Procedimento

Os questionarios foram administrados entre Fevereiro e Margo de 2014 via
electronica. Os participantes receberam por e-mail o link onde podem aceder as instrucoes e
responder aos trés questionarios apresentados anteriormente. Nao foram recolhidos dados de
identificacdo pelo que o anonimato foi assegurado a todos os participantes.

Os questionarios foram precedidos de perguntas de caracterizacdo sociodemografica,
como idade, sexo, escolaridade, situacdo profissional e experiéncia profissional. No que se
refere ao tratamento da informacéo recolhida, os dados foram analisados através do software
estatistico SPSS Statistics 21.
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CAPITULO 4 — ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Apresentam-se, de seguida, os resultados do Inventério sobre Adaptabilidade (1A), do
Questionario de Empenhamento Organizacional (QEQ) e das questfes de motivacao.

Procede-se, inicialmente, ao calculo das medidas de tendéncia central, seguindo-se o
célculo da precisdo das variaveis em estudo. Utilizam-se os testes ndo paramétricos Kruskal
Wallis e Mann-Whitney para verificar possiveis relacdes entre as varidveis em estudo e as
variaveis idade, sexo, escolaridade, situacdo profissional e antiguidade na organizacao.
Analisam-se, posteriormente, as correlagdes entre as dimensdes da adaptabilidade de carreira,
as dimensdes do questionario de empenhamento organizacional e a motivacdo, obtidas através

do Coeficiente de Correlagdo de Spearman.

4.1 Inventério sobre Adaptabilidade (1A)

Verifica-se que as quatro dimensdes apresentam indices de consisténcia interna muito
satisfatorios, variando entre .807 e .883, sendo o nivel global de consisténcia interna para o 1A
correspondente a .929 (Quadro 1). Assim, de acordo com o patamar minimo de .70, sugerido

por Nunnally (1994), considera-se que os coeficientes de precisdo obtidos sdo elevados.

Quadro 1 — Média, desvio-padréao e Alfa de Cronbach do IA

Dimensoes M DP a
Preocupacéo 26,74 4,12 .827
Controlo 29,43 3,52 .807
Curiosidade 27,56 4,15 .883
Confianca 29,95 3,58 877

Total 113,61 12,46 .929

Verifica-se que o item 7 (“Estar preocupado com a minha carreira.”), da dimensao
Preocupacdo, reduz o coeficiente de precisdo, pelo que se fosse eliminado a subescala
apresentaria um 0=.831. No entanto, dado que apresenta uma variagdo pouco significativa
optou-se por manter o item.

N&o se encontram diferencas estatisticamente significativas entre adaptabilidade e
sexo, idade, tempo na organizacdo, situacdo profissional e escolaridade. No entanto,

encontrou-se uma diferenca estatisticamente significativa na dimenséo Preocupacdo (Quadro
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2), entre os individuos com escolaridade inferior ao ensino secundario e os individuos com
habilitacbes ao nivel do ensino superior. Este facto sugere que estes individuos apresentam
maiores preocupacdes face ao seu futuro, o que se pode dever a falta de oportunidades no
mercado de trabalho.

Quadro 2 — Comparacao de grupos com diferentes niveis de escolaridade na dimensao
Preocupacao do IA (Teste de Mann-Whitney)

Teste Mann-Whitney

Dimensao Escolaridade N
Z Sig
Inferior Secundario 10
Preocupacéo -2,261 ,024*
Ensino Superior 159
*p <.05

4.2 Questionario de Empenhamento Organizacional (QEO)

Verifica-se que os trés tipos de empenhamento apresentam indices de consisténcia
interna muito satisfatorios, variando entre .842 e .912, sendo o nivel global de consisténcia
interna para o questionario correspondente a .923 (Quadro 3). Assim, de acordo com o
patamar minimo de .70, sugerido por Nunnally (1994), considera-se que os coeficientes de

precisdo obtidos sdo elevados.

Quadro 3 — Média, desvio-padrao e Alfa de Cronbach do QEO

Componentes de empenhamento M DP a

Empenhamento Afectivo 23,27 5,43 .907
Empenhamento Continuidade 24,75 6,62 .842
Empenhamento Normativo 36,67 11,52 912
Total 84,71 18,96 .923

Em relacdo ao questionario de empenhamento organizacional, encontram-se
diferencas estatisticamente significativas em relacdo a idade, tanto para a escala global de

empenhamento como para os trés componentes de empenhamento (Quadro 4).

18



Quadro 4 - Comparacéao de grupos etarios no QEO (Teste de Kruskal-Wallis)

Teste Kruskal-Wallis

Dimensao Idade N
X? Sig

<30 anos 39

Empenhamento 30-40 anos 39
) 23,76 ,000*

Afectivo 41-50 anos 98

>50 anos 63

<30 anos 39

Empenhamento 30-40 anos 39
o 25,58 ,000*

Continuidade 41-50 anos 98

>50 anos 63

<30 anos 39

Empenhamento 30-40 anos 38
. 11,70 ,008*

Normativo 41-50 anos 98

>50 anos 62

<30 anos 39

30-40 anos 38
Escala global 20,78 ,000*

41-50 anos 98

>50 anos 62

*p <.01

Em relacdo ao tempo na organizacdo encontram-se diferencas significativas entre este

e 0 empenhamento afectivo e de continuidade, assim como no empenhamento global, o que

sugere que o empenhamento aumenta conforme aumentam os anos de permanéncia na

organizacdo (Quadro 5). O empenhamento normativo ndo apresenta uma relacdo com o tempo

na organizacao.
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Quadro 5 - Comparacéao de grupos com diferente tempo de permanéncia na organizacao
no QEO (Teste de Kruskal-Wallis)

Teste Kruskal-Wallis

Dimenséo Tempo na organizagéo N
X? Sig
<lano 34
1 a5 anos 40
Empenhamento
) 6 a 15 anos 40 19,47 ,001*
Afectivo
16 a 20 anos 32
>20 anos 53
<lano 34
Empenhamento lasanos 40
Continuidade 6 a 15 anos 40 26,53 ,000*
16 a 20 anos 32
>20 anos 53
<1lano 34
1 a5 anos 39
Escala global 6 a 15 anos 40 15,46 ,004*
16 a 20 anos 32
>20 anos 52
*p <.01

Né&o se encontram diferencas entre sexos no que se refere ao empenhamento.

No que diz respeito a escolaridade, ndo se encontram diferengas no empenhamento
afectivo nem no normativo. No entanto, 0 empenhamento normativo, apresenta diferencas
significativas quando se compara individuos com escolaridade inferior ao ensino secundario e
individuos com escolaridade ao nivel do ensino superior (Quadro 6). Desta forma, individuos
com escolaridade mais baixa, sentem uma maior obrigacdo em permanecer nas organizacoes.
O empenhamento de continuidade apresenta diferencas significativas no que diz respeito a
escolaridade (Quadro 7), sendo que o empenhamento de continuidade diminui conforme
aumenta a escolaridade, ou seja, os individuos com habilitacGes inferiores ao secundario,

encaram mais custos na saida da organizacéo.
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Quadro 6 - Comparacdo de grupos com diferentes niveis de escolaridade no

empenhamento normativo do QEO (Teste de Mann-Whitney)

Teste Mann-Whitney

Dimenséo Escolaridade N
4 Sig
Empenhamento Inferior Secundario 10
. -1,925 ,049*
Normativo Ensino Superior 158
*n<.01

Quadro 7 - Comparacdo de grupos com diferentes niveis de escolaridade no
empenhamento de continuidade do QEO (Teste de Kruskal-Wallis)

Teste Kruskal-Wallis

Dimenséo Escolaridade N
X? Sig
Inferior Secundario 10
Empenhamento Secundario Incompleto 12
o 16,03 ,001*
Continuidade Secundario Completo 58
Ensino Superior 159
*p <.01

4.3 Questbes de motivacao
Verifica-se que o nivel global de consisténcia interna para o0 questionario

correspondente a .909 (Quadro 3). Assim, de acordo com o patamar minimo de .70, sugerido

por Nunnally (1994), considera-se que os coeficientes de precisdo obtidos sdo elevados.

Quadro 8 — Média, desvio-padréo e Alfa de Cronbach das questdes de motivacao.

M DP a

Motivacao 51,12 5,76 .909

Nédo foram encontradas diferencas estatisticamente significativas entre motivacdo e

sexo, idade, tempo na organizacao, situacdo profissional e escolaridade.
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4.3 Adaptabilidade, empenhamento e motivagao

Para verificar as relacbes existentes entre as variaveis em estudo utiliza-se o
coeficiente de Spearman uma vez que as mesmas ndo seguem Distribuicdo Normal.

Os resultados do coeficiente de Spearman indicam existir uma relagéo estatisticamente
significativa positiva entre adaptabilidade global e empenhamento afectivo (p=.009),
revelando que o empenhamento afectivo tem também uma relacdo positiva estatisticamente
significativa com todas as subescalas de adaptabilidade (p=.008 controlo, p=.021 curiosidade
e p=.023 confianca) a excep¢do da Preocupacao.

Apesar de ndo ter sido encontrada uma relagdo estatisticamente significativa entre
adaptabilidade e empenhamento de continuidade importa referir que esta relacéo é negativa, o
que revela que quanto maior a adaptabilidade menor é o empenhamento de continuidade.

Em relacdo a motivacdo, esta apresenta uma relagdo positiva estatisticamente
significativa com todas as subescalas da adaptabilidade (p=.000), o que indica que individuos
com elevada adaptabilidade s&o individuos mais motivados em questdes de carreira.

E ainda de referir que a motivagio apresenta uma relagéo estatisticamente significativa

com o empenhamento afectivo (p=.000).
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Quadro 9 — Correlages entre as dimensdes de adaptabilidade, componentes de empenhamento e motivagao (Coeficiente de Spearman)

Preocupagdo  Controlo Curiosidade Confianca Adaptabilidade EmpAfec EmpCon EmpNor Empenhamento
Coeficiente Correlagdo 343"
Controlo . .
Sig. (2-tailed) ,000
o Coeficiente Correlagéo 528" 592"
Curiosidade ) )
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
) Coeficiente Correlagio 378" ,699™ 652"
Confianca . .
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N Coeficiente Correlagéo 707" 797" 867" 824"
Adaptabilidade . .
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
, Coeficiente Correlagéo ,089 1737 ,149" 147" 169"
Spearman’s rho EmpAfec
Sig. (2-tailed) 168 ,008 021 023 ,009
Coeficiente Correlagéo -,045 -,089 -,101 -,022 -,082 452"
EmpCon . .
Sig. (2-tailed) ,490 172 ,119 741 ,208 ,000
EmoN Coeficiente Correlagéo ,043 ,040 ,102 ,053 ,081 455" 354"
mpNor
P Sig. (2-tailed) ,512 ,542 ,118 414 ,218 ,000 ,000
Coeficiente Correlagéo ,031 ,027 ,057 ,053 ,053 7137 692" "
Empenhamento ) )
Sig. (2-tailed) ,637 ,676 ,385 412 ,419 ,000 ,000 ,000
) Coeficiente Correlag&o 525" 613" 6517 688" 7627 2347 -,005 ,102 115
Motivacéo . .
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,935 ,119 ,078

** p < 0.01 (2-tailed)
*p <0.05 (2-tailed)
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4.5 Discussao de resultados

Este estudo centra-se na exploragéo das relagcGes entre adaptabilidade de carreira,
empenhamento organizacional e motivagdo. Procurou-se ainda perceber como diferentes
grupos de individuos diferem em relacdo a estas variaveis.

Assim, é de salientar que a adaptabilidade ndo apresenta diferencas entre grupos
excepto relativamente a escolaridade na subescala de Preocupacdo. A diferenca encontrada é
entre os individuos com escolaridade inferior ao ensino secundario e os individuos com
habilitacbes ao nivel do ensino superior. Curiosamente, 0 empenhamento normativo regista
esta mesma diferenca, o que pode ser indicador que os individuos com baixos niveis de
escolaridade sentem que devem permanecer na organizagao porque esta investiu neles e tém
uma maior preocupacdo em relacdo ao futuro uma vez que as oportunidades para estes sao
mais reduzidas. No entanto, a amostra é constituida por 10 individuos com habilitacdes
inferiores ao ensino secundario e por 159 com habilitacbes ao nivel do ensino superior pelo
que a primeira € pouco representativa desse universo de pessoas.

Em relagdo ao empenhamento, este aumenta conforme a idade em todos os seus
componentes. Assim, os colaboradores mais velhos sentem-se mais ligados emocionalmente a
organizagdo, consideram maiores custos associados com a sua saida e tém um sentimento de
obrigacéo para com a mesma. Em relacdo ao tempo na organizacao, também se verificou uma
relagdo com o empenhamento global e com o empenhamento afectivo e de continuidade. Ou
seja, os colaboradores que se encontram ha mais tempo na organizacdo demonstram uma
maior ligacdo afectiva para com a mesma e avaliam como mais elevados 0s custos de deixar a
mesma.

Em relacdo a escolaridade, verificam-se diferencas estatisticamente significativas em
relacio ao empenhamento de continuidade, revelando que os individuos com uma
escolaridade mais baixa percebem maiores custos em sair da organizagdo, permanecendo nela
porque precisam.

Em relacdo as variaveis em estudo e de acordo com o esperado, encontrou-se uma
relacdo positiva e estatisticamente significativa entre adaptabilidade e motivacdo, entre
adaptabilidade e empenhamento afectivo e entre empenhamento afectivo e motivacdo. No
entanto, a relacdo entre adaptabilidade e empenhamento de continuidade apesar de negativa
ndo foi estatisticamente significativa.

De acordo com estudos anteriores (Pouyand, Vignoli, Dosnon & Lallemand, 2012),
encontrou-se uma relacdo positiva entre adaptabilidade e motivacdo, confirmando-se a

hipdtese (H1). Segundo os autores, o individuo adaptavel encontra-se muito proximo do
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individuo motivado, facto que se verifica no presente estudo e que se torna de grande
relevancia para as organizagOes, uma vez que a adaptabilidade enfatiza uma necessidade
continua de responder a novas situagdes e circunstancias e para tal, é necessario que o
individuo se encontre motivado.

No mesmo sentido apontam os resultados que indicam uma relacdo positiva entre
adaptabilidade e empenhamento afectivo, permitindo confirmar a hipétese proposta (H2).
Assim, individuos com maior adaptabilidade sdo individuos altamente envolvidos
afectivamente com a organizacdo em que estdo inseridos, tal como proposto por Ito e
Brotheridge (2005). Segundo estes autores, as praticas organizacionais que contribuem para o
desenvolvimento do empenhamento afectivo sdo semelhantes as que contribuem para o
desenvolvimento da adaptabilidade, o que explica estes resultados.

Ainda de acordo com estes autores, a adaptabilidade relaciona-se negativamente com o
empenhamento de continuidade. Esta hipdtese (H3) foi parcialmente suportada uma vez que
foi encontrada uma relacdo negativa mas ndo estatisticamente significativa. O argumento
apresentado pelos autores para esta relacdo prende-se com o empenhamento de continuidade
se relacionar com 0s conhecimentos especificos utilizados na organiza¢do, como técnicas e
redes de trabalho que ndo sdo necessariamente transferiveis para outra organizacdo. Como a
adaptabilidade de carreira aumenta a mobilidade e a vantagem perante oportunidades é vista
como tendo uma relacdo negativa com o empenhamento de continuidade. No modelo
proposto pelos autores, o aumento da adaptabilidade reduz a dependéncia que o0s
colaboradores tém face ao empregador, pelo que os colaboradores com maior adaptabilidade
percepcionam menos custos face a eventual saida da organizacdo (Ito & Brotheridge, 2005).
A auséncia de uma relacéo estatisticamente significativa no presente estudo pode dever-se ao
facto do mesmo ser actual e com uma amostra portuguesa, encontrando-se Portugal a
atravessar uma crise econémica com elevados niveis de desemprego, 0 que aumenta a
percepcao dos custos em sair de uma organizacao.

Relativamente a ultima hipotese (H4) em estudo, esta foi suportada. O empenhamento
afectivo tem uma relacdo positiva com a motivacdo. Assim, e de acordo com estudos
anteriores (Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004), pode-se afirmar que colaboradores com
maior empenhamento afectivo experienciam mais motivacao.

Estas conclusdes sdo de grande relevancia para as organizacGes visto que sdo as
praticas de recursos humanos que vao moldar quer a adaptabilidade, quer o empenhamento

(Ito & Brotheridge, 2005) e que estes tém um impacto directo nas intencdes de turnover.
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Ainda de acordo com estes autores, as praticas de recursos humanos que mais
contribuem para moldar o empenhamento sdo a participacdo na tomada de decisdo, o
encorajamento da autonomia e as que mais contribuem para moldar a adaptabilidade séo a
possibilidade de auto desenvolvimento e aprendizagem continua, pelo que as organizagdes
devem desenvolver modelos de gestdo que incluam estas préaticas, para que consigam reter

colaboradores capazes de responder a mudancas rapidas e repentinas e altamente produtivos.

4.5.1 Limitacdes e investigacdes futuras

Apesar da presente investigagdo contar com uma amostra representativa contribuindo
para a validade externa e possibilidade de generalizacdo dos resultados, existem algumas
limitagbes que devem ser reconhecidas. Em primeiro lugar, este estudo foi realizado num
Unico momento temporal, sendo correlacional, o que ndo permite estabelecer relacdes causais
entre as variaveis. No futuro, seria importante o desenvolvimento de estudos longitudinais que
permitissem avaliar a existéncia de relagbes causais, entre as variaveis e que permitissem
verificar qual o papel da escolaridade na adaptabilidade.

Outra limitacdo foi o facto de os dados terem sido recolhidos on-line o que leva a que
ndo seja possivel averiguar quais as condigdes em que 0S sujeitos responderam aos
questionarios. No entanto, é de salientar que esta metodologia de recolha de dados permite
que os participantes escolham qual o0 momento mais oportuno para responder, pelo que
assegura maior fiabilidade nas respostas.

Seria interessante, em investigacdes futuras, replicar este estudo noutras populacdes de
modo a verificar a existéncia das relacdes aqui exploradas. A pertinéncia da investigacdo com
estas variaveis jd havia sido notada por Savickas (2001), que defende a integracdo da
psicologia motivacional, da personalidade e social nos estudos do campo da psicologia
vocacional.

Um melhor conhecimento destas areas, permitira aos psicologos do campo da
psicologia vocacional uma abordagem mais integrada no aconselhamento de individuos em
transicdes de vida importantes, ajudando-0s na construcdo da carreira €, como consequéncia,
na construcdo da vida. Por outro lado, no @mbito da psicologia dos recursos humanos o0s
contributos dados pelos diversos campos da psicologia geram uma visdo mais integrada dos
colaboradores enquanto pessoas, 0 que contribui para um melhor conhecimento do que os
torna mais satisfeitos, conduzindo a melhor integracdo nas organizacdes e a0 aumento da

produtividade dos mesmos.
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