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Resumo

A presente investigacdo incide na comparacdo de duas sub-amostras de individuos
no contexto do ensino superior portugués, quanto ao constructo de adaptabilidade de
carreira. Este é um constructo psicossocial, central ao desenvolvimento de carreira. E
cada vez mais uma competéncia chave para o sucesso profissional e para lidar com as
transicbes que ocorrem ao longo da trajetoria de vida individual. Para avaliar este
constructo foi aplicado o CAAS-Portugal Form 2.0 a candidatos ao curso superior dde
Psicologia pelo contingente de maiores de 23 anos, e a estudantes do mesmo curso
superior. Esta escala é composta por quatro dimensbes — Preocupacdo, Controlo,
Curiosidade e Confianca — tendo por base a visdo da adaptabilidade enquanto constructo
agregado. Os resultados revelam que os candidatos demonstram, no geral, maior
adaptabilidade de carreira, quando comparados com os estudantes. No entanto, 0s
Estudantes parecem ter maior curiosidade em relacdo ao seu futuro. Os Candidatos
parecem ter crencas mais realistas e comportamentos mais focados do que os
Estudantes. Os resultados deste estudo podem, no entanto, estar limitados pela amostra

reduzida.

Palavras-chave: adaptabilidade, carreira, ensino superior



Introducéo

Desde sempre que o trabalho é considerado um contexto social significativo para
os individuos — ndo s6 é uma fonte de rendimento que permite que estes participem nas
varias esferas das suas vidas, como também proporciona um sentido de propdsito e de
identidade (Baruch, 2004). O trabalho permite aos individuos tornarem-se agentes
ativos na construcdo do seu percurso de vida, a0 mesmo tempo que contribui para a
unido do individuo com o seu grupo de pares. Assim, o trabalho é uma parte importante
na construcdo da identidade individual, assim como na construcdo da identidade social.

A ewolucdo da sociedade e do mundo em geral originaram alteracbes no mundo
do trabalho. Consequentemente, as praticas de orientacdo educacional e vocacional
também tiveram que sofrer alteracbes para responderem as novas exigéncias do
mercado de trabalho. Nos dias de hoje, é cada vez mais importante para os trabalhadores
manterem-se atrativos para as organizacbes, 0 que coloca uma énfase maior na
flexibilidade e capacidade de adaptacdo dos individuos. Estas competéncias tornam-se
especialmente importantes em contextos de transicdo: entre trabalhos, da escola para o
mundo do trabalho e entre ocupacdes.

Este trabalho foca-se na adaptabilidade de carreira enquanto competéncia fulcral
para se lidar com as transicdes ao longo da trajetoria de vida. Trata-se de um estudo
comparativo de duas amostras de individuos inseridos no ensino superior portugués.
Pretende salientar a importdncia do desenvolvimento desta competéncia nos
trabalhadores do século XXI, especialmente nas geracfes mais jovens.

A presente investigacdo é composta por uma parte de Engquadramento Teorico,
onde se aprofunda as alteragdes que se fizeram sentir no mundo do trabalho no decorrer
do dltimo século, as consequentes mudancas ao desenvolvimento e aconselhamento de
carreira, e 0 constructo de adaptabilidade de carreira enquanto algo central no
desenvolvimento de carreira e na construcdo de uma trajetéria de vida realista. Aqui,
estd também descrito o0 objetivo da investigacdo e as hipOteses de investigacdo
colocadas.

A segunda parte descreve o método utilizado, o instrumento de medida utilizado,
a caracterizacdo das amostras e o procedimento para a recolha de dados.

Segue-se a andlise e discussdo de resultados e, por fim, a conclusdo, a qual inclui

as implicacBes do estudo e algumas limitacdes do mesmo.



1. Enquadramento Tedrico
1.1. O mundo do trabalho no século XXI: altera¢cdes no mercado de trabalho e

desafios para os colaboradores

Desde o inicio do seculo tem-se vindo a assistir a uma crescente globalizacdo e a
avangos tecnologicos cada vez mais acentuados, visiveis em todos os niveis da vida de
um individuo (Coovert, 1995; Freeman, Soete, & Efendioglu, 1995; Howard, 1995).
Estes desenvolvimentos deram origem a alteracfes significativas na natureza e estrutura
dos sistemas econdmicos, sociais, industriais e ocupacionais nos quais Vvivemos e
trabalhamos (Friedman, 2007; Gysbers, Heppner, & Johnston, 1998).

Durante o século XX, o desenvolvimento de carreira era visto como uma
responsabilidade da organizacdo — cabia as organizacGes estabelecerem 0s processos e
as politicas a implementar de modo a promover este desenvolvimento. Este
desenvolvimento era feito, em primeiro lugar para beneficio da organizacdo e, apenas
depois, para beneficio do individuo (Creed & Hood, 2009).

Durante varios anos, a norma era existir “empregos para a vida”, ie., um
individuo fazia a sua carreira dentro da mesma organizacdo durante todo o seu tempo
enquanto individuo ativo no mercado de trabalho. Neste contexto, a carreira era
conceptualizada como tendo uma progressdo linear por diferentes etapas (Levinson,
1978; Super, 1957). Na base do Contrato Psicoldgico estabelecido estava a lealdade
demonstrada pelos colaboradores, a qual era recompensada pela seguranga de emprego
e pela possibilidade de progressao dentro da organizacdo (Thijssen, Van der Heijden, &
Rocco, 2008).

No entanto, este tipo de conceitos que advém de uma perspetiva de trabalho e
carreira distinta da atual sdo cada vez mais raros. Esta alteracdo de paradigma é
faciltada pela nocdo de mudanca organizacional como um requisito para a
sobrevivéncia e competitividade das organizagdes (Duarte, 2006). Face as mudancas
nos contextos econdmicos e sociais, bem como no mercado de trabalho, as organizacfes
tém-se visto forcadas a fazer restruturagdes de grande escala, por forma a dar resposta
as crescentes exigéncias de adaptacdo e competitividade (Bernston, Sverke & Marklund,
2006; Creed, & Hood, 2009).

Os desenvolvimentos econdmicos e tecnoldgicos, e as consequentes mudangas nas
oportunidades e no mercado de emprego, tornaram as carreiras imprevisiveis (Kuijpers
& Scheerens, 2006). Esta imprevisibilidade tem implicagbes nos tipos de carreira



disponiveis nas organizacGes, assim como a forma de atuacdo dos individuos face as
suas carreiras (Arnold & Cohen, 2008). Estas alteragdes dao origem ndo s6 a uma nova
necessidade de conhecimentos mais especializados, como também a novas
oportunidades de aprendizagem (Thijssen, Van Der Heijden, & Rocco, 2008).

Neste sentido, os empregadores investem cada vez mais em trabalhadores com um
conjunto mais diversificado de capacidades, que demonstrem competéncias novas e
mais desenvolvidas (Sheldon & Thornthwaite, 2005). Nota-se, assim, uma crescente
importancia de investimento, por parte dos individuos, no desenvolvimento de
capacidades e de conhecimento mais aprofundado do mercado de trabalho, por forma a
agilizarem a sua insercdo profissional e manterem a sua atratividade face aos
empregadores (Fraga, 2012).

O contexto de mudanca em que nos dias de hoje se vive exige aos individuos
respostas baseadas em novas competéncias e, principalmente, que estes assumam novas
responsabilidades, de modo a que encontrem o caminho para a sobrevivéncia no
mercado de trabalho e a sua satisfagdo profissional (Duarte, 2009). Neste contexto, 0s
colaboradores devem tornar-se aprendizes ao longo da vida, apostando na formacao
continua, desenvolvendo a sua flexibilidade e capacidade de se adaptarem a contextos
de carreira em constante mudanca e a lidar com as diferentes transicdes (Maree, 2010).

Atualmente, o mais comum € encontrarmos individuos que constroem uma
carreira sem fronteiras (Arthur & Rousseau, 1996; Hall, 1996; Miles & Snow, 1996).
Opondo-se ao conceito de “emprego para a vida”, este tipo de carreira define-se por ser
uma sequéncia de oportunidades de trabalho que se estendem além de um Unico local de
trabalho (DeFillippi & Aruthur, 1996). Aqui, a performance dos individuos é
recompensada pela organizacdo com oportunidades de desenvolvimento continuas
(Altman & Post, 1996; Hall & Mirvis, 1996; Rousseau, 1989; Rousseau & Wade-
Benzoni, 1995). Estas oportunidades permitem aos colaboradores desenvolverem
determinados conhecimentos ou competéncias, 0 que acaba por tornd-los individuos
mais competitivos no mercado de trabalho a longo curso.

Assim, a nocdo de emprego evoluiu para a nocdo de empregabilidade: o mundo
em constante mudanga em que hoje se vive exige respostas consubstanciadas em novas
competéncias e, sobretudo, na assuncdo de novas responsabilidades, quer da parte do
colaborador ao aprender a gerir a sua carreira, que da parte da organizagdo com a

promocdo de programas de desenvolvimento de carreira (Duarte, 2006).



1.2. Evolucdo do conceito de carreira: do desenvolvimento a gestao de carreira

A nocdo de carreira surge no inicio do século XX como consequéncia da
Revolucdo Industrial e da diversificacdo e difusdo de profissdes que dai advieram
(Duarte, 2006). O éxodo rural que se registou nesta época obrigou os individuos
oriundos das zonas rurais a adaptarem-se a um novo tipo de trabalho, o qual requeria a
execucdo de tarefas bastante distintas. O trabalho foi-se transformando em empregos e
em profissdes, criando o mercado de emprego (Duarte, 2006).

O desenvolvimento de carreira pode ser definido como um “processo continuo e
permanente de experiéncias de desenvolvimento que se concentra na procura, obtencdo
e processamento de informacgdes sobre si mesmo, alternativas de trabalho e da educacéo,
estilos de vida e as opgdes de papéis” (Hansen, 1976).

Devido a todas as mudancas que se tém vindo a registar ao longo do século XX,
surgiu a necessidade de uma alteragdo no paradigma da gestdo de carreira — tornou-se
um processo dindmico, criativo e altamente individualizado (Gysbers, Heppner, &
Johnston, 2014). Este devera centrar-se em equipar os individuos com as competéncias
necessarias para poderem realizar as escolhas necessarias ao longo das suas vidas, por
forma a tornarem-se pessoas capazes de lidar com a mudanca constante do mercado de
emprego e de manter o equilibrio entre os papéis de vida e de trabalho (Jarvis, 2003).
Este novo paradigma assume os individuos como o0s principais responsaveis pelo
desenvolvimento e gestdo das suas proprias carreiras (Gottfredson, 2005; Savickas &
Baker, 2005). Assim, passa-se do desenvolvimento de carreira, o qual implica uma
atuacdo mais direta da organizacdo em que o individuo se encontra, para gestdo de
carreira, onde se fala de ciclos de aprendizagem e contrato de empregabilidade
(Savickas & Baker, 2005).

A gestdo de carreiras procura reter os colaboradores mais capazes e que
demonstrem maior potencial para desenvolvimento e adaptacdo as exigéncias da
organizagdo. O core business do desenvolvimento e gestdo de carreiras é conservar e
valorizar os trabalhadores mais capazes e 0s que evidenciam um potencial de
desenvolvimento e de constante adaptacdo as solicitagdes da organizacdo (high
performers) ou ajudar 0s que ndo se ajustam as necessidades e exigéncias da
organizagdo a procurar outro tipo de trabalho (low performers) (Duarte, 2006). Assim, a
gestdo de carreiras refere-se, hoje em dia, a0 modo de gerir as aptiddes e oportunidades

do individuo (Savickas, 2004). Neste contexto, a carreira deve ser vista como um



conjunto de projetos, sendo que a sua construcdo decorre de uma negociacdo entre 0s
objetivos do individuo e as expectativas da sociedade (Savickas, 2003).

O grande objetivo do desenvolvimento e gestdo de carreiras atualmente é ajudar o
individuo a munir-se de um conjunto de ferramentas psicolégicas (como a reatividade, a
flexibilidade e a adaptabilidade), que o ajudem a transformar acontecimentos
imprevistos em oportunidades (Savickas et al., 2010). Portanto, o papel da orientacdo ¢é
determinante na medida em que consiste em ajudar os individuos a perceber como ¢ que
interpretam e representam a realidade e executam as tarefas que o contexto lhes coloca,
qual o significado que lhes ddo, e como interagem essas representacdes na sua histdria
de vida (Guichard, 2009; Duarte, 2009).

1.3. Adaptabilidade de Carreira

A adaptabilidade de carreira é, cada vez mais, uma caracteristica fulcral nos
trabalhadores do século XXI, sendo que estes devem ser capazes de se adaptar as
exigéncias e oportunidades do mundo do trabalho, por forma a manterem-se produtivos
e empregados (Hartung, Porfeli & Vondracek, 2008).

O termo foi sugerido inicialmente por Super e Knasel (1981) como o constructo
central no desenvolvimento de carreira em adultos, mas tem sido, desde ai, uma
competéncia chave no sucesso profissional no geral (O'Connell, McNeely, & Hall,
2008).

A adaptabilidade de carreira é definida como com constructo psicossocial que
denota a prontiddo e o0s recursos de um individuo para lidar com tarefas de
desenvolvimento correntes e eminentes, transicdes profissionais e traumas pessoais
(Savickas, 1997).

A palavra adaptar tem distincdes subtis. No ambito da teoria de construcdo de
carreira, estas derivagdes denotam uma sequéncia: disponibilidade adaptativa, recursos
de adaptabilidade, respostas adaptativas e os resultados da adaptacdo (Savickas &
Porfeli, 2012). As pessoas estdo mais ou menos preparadas para mudar, diferem nos
Seus recursos para gerir a mudanga, demonstram mais ou menos mudanca quando esta €
necessaria e, como resultado, tornam-se mais ou menos integradas nos seus papéis de
vida ao longo do tempo. Dada a natureza dos individuos e dos seus contextos em

constante mudanca, a adaptatividade, adaptabilidade e adaptacdo sdo estados variaveis



de ativacdo, sendo que as mudancas relativas na harmonia individuo-ambiente sdo a
causa e a consequéncia da sua ativagdo (Savickas & Porfeli, 2012).

A visdo da teoria de construcdo de carreira como uma Ssérie de tentativas de
implementar um auto-conceito nos papéis de trabalho, concentra grande atencdo na
adaptacdo a transicOes escola-trabalho, trabalho-trabalho e ocupagdo-ocupacdo. Esta
adaptacdo é motivada e guiada pelo objetivo de harmonizar as necessidades internas e
as oportunidades externas do individuo (Savickas & Porfeli, 2012). E a consequéncia de
adaptar-se.

Adaptar-se é, por sua vez, a execucdo de comportamentos adaptativos que
respondem a condicdes mutantes. Envolve dominar as tarefas de desenvolvimento
vocacional, lidar com transices ocupacionais e ajustar-se a traumas e contingéncias de
trabalho. E fomentado, essencialmente, por cinco séries de comportamentos com
funcbes  adaptativas:  orientacdo,  exploracdo,  estabelecimento, gestio e
descomprometimento. Estes formam um ciclo de desempenho que é repetido quando o
individuo necessita de se ajustar a um contexto em mudanca (Savickas & Porfeli, 2012).

A adaptatividade € um traco de personalidade que demonstra flexibilidade ou
vontade de mudar. A disposicdo para atender a transicbes ou desequilibrios de carreira
com respostas adequadas denota adaptatividade. E um traco (ou tendéncia basica) cada
vez mais estavel e durador que se torna parte do individuo.

A adaptabilidade é um constructo psicossocial que denota os recursos de um
individuo para lidar com tarefas correntes e antecipadas, traumas nos seus papéis
ocupacionais e que, até certo grau, altera a sua integracdo social. Os recursos sao
capacidades de auto-regulacdo que podem ser utilizados pelo individuo para resolver
problemas apresentados pelas tarefas de desenvolvimento, transicdes ocupacionais e
traumas de trabalho. Estes recursos ndo estio no core do individuo, mas s&o
desenvolvidos através das interagcbes deste com o ambiente (Savickas & Porfeli, 2012).

Os recursos sdo vistos como capital humano, definidos como competéncias
acumuladas e conhecimento ganho atraves da educacdo e da experiéncia do individuo.
O conceito de capital humano foi reformulado para capital psicologico, o qual é
definido como o estado de desenvolvimento psicoldgico positivo do individuo que é
caracterizado por: ter conflanca (auto-eficacia) para enfrentar e colocar o esforgo
necessario para enfrentar e ter sucesso nas tarefas desafiadoras; fazer uma atribuicéo
positiva (otimismo) sobre o sucesso atual e no futuro; ter perseveranca em relacdo aos

objetivos e, quando necessario, redirecionar caminhos para 0s objetivos tendo em vista



0 sucesso; quando atormentado por problemas e adversidade, ser resiliente para atingir o
sucesso (Savickas & Porfeli, 2012).

A adaptabilidade enquanto recurso psicossocial € mais mutavel do que os tragos.
Esta relaciona-se com papéis e contingéncias contextuais especfficas. Isto significa que
a cultura e o contexto estabelecem limites & adaptabilidade: os paises variam no grau em
que proporcionam a formacdo da adaptabilidade, sendo que providenciam
oportunidades diferentes para desenvolver e expressar 0S recursos psicossociais
(Savickas & Porfeli, 2012).

Na teoria de construcdo de carreira, 0s recursos de adaptabilidade ajudam a formar
as estratégias que os individuos utilizam para direcionar 0s seus comportamentos
adaptativos, i.e., moldam um estilo caracteristico de adaptacdo. Em suma, os recursos de
adaptabilidade deviam ser vistos como competéncias psicossociais, auto-regulatorias,
que moldam as estratégias adaptativas e acdes destinadas a concretizacdo dos objetivos
de adaptacdo (Savickas & Porfeli, 2012).

Estes quatro conceitos relacionam-se entre si no sentido em que niveis mais
elevados de adaptacdo (resultado) sdo expectaveis para aqueles que estdo dispostos
(adaptatividade) e sdo capazes (adaptabilidade) de desempenhar comportamentos que
respondem a caracteristicas mutaveis (adaptar-se) (Savickas & Porfeli, 2012).

A teoria de construcdo de carreira representa a adaptabilidade de carreira como
um constructo agregado, i.e., assume que o constructo é formado pela combinagdo dos
seus indicadores. Neste sentido, os recursos refletem adaptabilidade, sdo hierarquicos e
multidimensionais. Mais especificamente, sdo constituidos por quatro dimensbes e trés
niveis hierarquicos.

Quanto a estrutura hierarquica, no nivel mais abstrato situam-se as quatro
dimensbes de adaptabilidade (preocupacéo, controlo, curiosidade e confianca). No nivel
intermédio situam-se trés varidveis (atitudes, crencas e competéncias) que moldam os
comportamentos de coping que o individuo utiliza para resolver os traumas pessoais,
negociar as transicOes profissionais e dirigir as tarefas de desenvolvimento. Por fim, no
nivel mais concreto, encontram-se 0S comportamentos vocacionais, sendo as respostas
que conduzem ao desenvolvimento e construcdo da carreira (Savickas & Porfeli, 2012).

Sdo as quatro dimensdes que suportam as estratégias auto-regulatorias. A
preocupacdo significa orientacio para o futuro. E considerada a dimensdo mais
importante (Savickas, 1997), sendo que um individuo que se preocupe com o seu futuro

sente que é possivel e importante preparar-se para 0 amanhd, através do



desenvolvimento de competéncias de planeamento e da organizacdo das experiéncias
passadas, 0 presente vocacional e a antecipacdo do futuro vocacional (Savickas, 2003;
Fraga, 2012).

A dimensdo controlo permite aos individuos tornarem-se responsaveis por
moldarem-se a si proprios e aos seus ambientes circundantes para que possam enfrentar
0 que vir4, através da auto-disciplina, esforco e persisténcia (Savickas & Porfeli, 2012).
Assume que o individuo se sente responsavel por construir a sua propria carreira,
comprometendo-se em tarefas de desenvolvimento e negociando as suas transicbes
profissionais (Savickas, 2005). Esta dimensdo estd bastante relacionada com o
sentimento de autonomia interpessoal e pessoal, assim como com a auto-determinacdo
do individuo.

A dimensdo da curiosidade refere-se a atitude de exploracdo que leva o individuo
a imaginar-se em diferentes situacdes e papéis. Esta atitude leva o individuo a explorar-
se a si e a0 ambiente que o rodeia, possibilitando a aquisicdo de conhecimentos que o
poderdo auxiliar na tomada de decisdo mais adequada e realista (Savickas, 2005).

A dimensdo confianca, por sua vez, refere-se aos sentimentos ou crengas
individuais de auto-eficacia relativos a capacidade do individuo para resolver um
problema, desempenhar uma acdo ou implementar escolhas de carreira. Prende-se,
assim, com a confianca que o individuo tem para realizar escolhas e implementa-las na
sua construcdo de vida (Savickas & Porfeli, 2012).

Assim, individuos com elevados niveis de adaptabilidade demonstram
preocupacdo com 0 seu futuro vocacional, tomam o controlo preparando-se para 0 seu
futuro, revelam curiosidade em explorarem-se a si e a cenarios futuros, e fortalecem a
conflanga para perseguirem as suas aspiragdes (Savickas & Porfeli 2012). Um
individuo preocupado com o futuro da sua vida de trabalho, que pretende assumir o
controlo da sua prépria vida, que tenha curiosidade sobre si e sobre 0o meio que o rodeia
e que manifeste confianca no seu futuro, tem, quase seguramente, maior flexibilidade
em encarar o futuro, que ¢é incerto, e esta melhor preparado para enfrentar transicoes nos
diferentes papéis que desempenha ou desempenhara (Duarte, 2011).

De facto, esta énfase dada a relacdo com o futuro presente em todas as dimensGes
¢ um fator importante no desenvolvimento da adaptabilidade. O desenvolvimento de
uma perspetiva temporal, mais especificamente de uma orientacdo para o futuro,
constitui uma dimensdo fulcral nas atitudes e nas competéncias de escolha de carreira.

No entanto, a criacdo desta perspetiva € um processo de aprendizagem que tem inicio da

10



infancia, prolongando-se até ao inicio da idade adulta (Fraga, 2012). A construcdo de
um futuro diferenciado proporciona um contexto com significado onde o individuo pode
estabelecer objetivos pessoais, permite atenuar a ansiedade face ao futuro e aumenta a
adaptabilidade do individuo (Marko & Savickas, 1998; Fraga, 2012). Estes individuos
compreendem que podem controlar os seus futuros, pois irdo formular planos que
assentam na aprendizagem das suas experiéncias passadas e que guiam O Sseu

comportamento no presente (Marko & Savickas, 1998).
1.4. Problema de Investigacdo

A adaptabilidade é um constructo que se refere as competéncias de adaptacéo
necessarias para que o individuo consiga implementar as mudancas que deseja na sua
trajetoria de vida. Esta é desencadeada pelas transicbes de carreira, o que inclui a
transicdo do ambiente escolar para o0 mundo do trabalho. Atualmente, os jovens que
estdo perante esta transicdo véem-se obrigados a lidar com um mercado de trabalho em
constante mudanca e com a dificuldade em encontrarem saidas profissionais que
correspondam a sua formagdo académica (Tak, 2012; van Vianen et al., 2012).

O objetivo desta investigacdo €, acima de tudo, salientar a importancia do
desenvolvimento da adaptabilidade nas geragbes mais novas como forma de as preparar
para a mudanca para 0 mundo do trabalho. Esta investigacdo pretende comparar o
constructo de adaptabilidade de carreira entre candidatos e estudantes do ensino
superior portugués. Assim, e tendo por base a revisdo de literatura realizada,
formularam-se as seguintes hipoteses:

Hipotese 1: os candidatos demonstram maior adaptabilidade do que os estudantes.

a) Os candidatos demonstram maior preocupacdo do que 0s estudantes;
b) Os candidatos demonstram maior controlo do que os estudantes;

c) Os candidatos demonstram maior curiosidade do que os estudantes;
d) Os candidatos demonstram maior confianca do gue os estudantes;

HipOtese 2: Existe uma consisténcia entre as respostas a segunda parte do
questionario e as respostas aos itens da Escala de Adaptabilidade. Tendo em conta que
estas questdes foram formuladas a partir dos itens da Escala, seria de esperar que quem
responde positivamente as mesmas responderia aos itens da Escala nos niveis mais
elevados de resposta; e que quem responde negativamente as questdes responderia aos

itens da Escala nos niveis mais baixos de resposta.
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2. Método
2.1 Participantes

No seu total, o numero de participantes da presente investigacdo € de 53
individuos. Estes dividem-se em duas sub-amostras: uma composta por 22 individuos
candidatos, no ano de 2014, ao curso superior de Psicologia pelo contingente de
individuos maiores de 23 anos de idade. Este contingente é definido pela Direcdo Geral
do Ensino Superior (DGES, 2008) como individuos que ndo sejam titulares da
habilitacdo de acesso ao ensino superior, que completem 23 anos até ao dia 31 de
Dezembro do ano que antecede a realizacdo das provas destinadas a avaliar a
capacidade para a sua frequéncia do ensino superior, e que satisfagcam os pré-requisitos
do curso e instituicdo. Esta sub-amostra tem uma média de idades de 31.55 anos (SD=
6.07), sendo 73% dos participantes sdo do sexo feminino e 27% do sexo masculino.
Seré designada como “Candidatos” daqui por diante.

A segunda sub-amostra € composta por 31 estudantes de 4° e 5° ano do curso de
Psicologia na Faculdade de Psicologia da Universidade de Lisboa no ano letivo de
2015/2016, com uma média de idades de 21.84 anos (SD= 0.97). Nesta sub-amostra, 0s
participantes sdo, quase na totalidade, do sexo feminino (93%). Esta sub-amostra é
designada como “Estudantes” ao longo da investigag&o.

2.2 Medidas

2.2.1 Escala de adaptabilidade de carreira.

A Escala Internacional de Adaptabilidade de Carreira foi desenvolvida no ambito
do Life Design International Research Group. Investigadores de 13 paises reuniram-se
para operacionalizar e definir o conceito de adaptabilidade — o primeiro passo para a
construcdo de um instrumento de medida. O principal objetivo deste grupo, o qual
contou com uma equipa de investigadores portugueses, era o de criar uma escala que
pudesse ser aplicada em varios meios e culturas: para tal, foi necessario ter em conta e
minimizar 0 impacto das diferencas culturais. Depois de testada e revista, chegou-se a
Career Adapt-Abilities Scale (CAAS) — International Form 2.0 (Savickas & Porfel,
2012), composta por 24 itens partilhados e distribuidos de igual forma pelas quatro
dimensbes da adaptabilidade (preocupacdo, controlo, curiosidade e confianga). Esta
versdo da escala foi, entdo, traduzida e testada em cada um dos 13 paises.

A versdo portuguesa, a CAAS-Portugal Form 2.0, é composta por 28 itens

(Quadro 2): os 24 itens compreendidos na versao internacional, e um item adicional por
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cada dimensdo, que apresentou um valor elevado na andlise fatorial do estudo piloto
portugués. A resposta € dada numa escala de Likert de cinco pontos (1 — Muito pouco, 2
— Pouco, 3 — Razoavelmente, 4 — Bastante e 5 — Muito), sendo que a opg¢éo indicada
deve demonstrar o grau em que o individuo considera que é capaz de utilizar um
determinado recurso no processo de construgdo da sua carreira/vida.

O questionario utilizado neste estudo € constituido por mais duas partes distintas,
que antecediam a aplicagdo do CAAS-Portugal Form 2.0.

A primeira parte contém questdes sobre os dados demograficos dos participantes
(ie., idade, sexo, nacionalidade). A segunda parte contém questdes formuladas a partir
dos itens presentes no CAAS-Portugal Form 2.0. Mais especificamente, contém quatro
questbes de resposta fechada (de resposta Sim ou N&o), sendo que cada questdo incide
sobre cada uma das dimensdes presentes no inventario (Preocupacdo, Controlo,
Curiosidade e Confianga). A quem respondesse Sim a estas questdes, era pedido que
desse um exemplo de uma acdo que demonstrasse um comportamento pré-ativo destes,
face aquela situacdo em especifico. As perguntas encontram-se no Quadro 1. Estas
questdes pretendem averiguar quais as crencas pessoais dos participantes face a cada

dimensdo do inventario aplicado, assim como 0s seus comportamentos.

Quadro 1

Questdes contidas na segunda parte do questionario.

Dimensdo  Questdo de Resposta Fechada Questdo de Resposta Aberta

Preocupacao 1.Considera ser uma pessoa 1.2 Se respondeu "Sim" a questao anterior,
preocupada com o seu futuro? pense numa situacdo em que tenha feito
algo movido pela preocupacéo sobre o seu
futuro. O que fez? (resumaasuaresposta
comegando com um verbo de acao)

2.1 Se respondeu "Sim" na questao anterior,
por favor pense numa situacdo em que
tenha exercido controlo face ao seufuturo.
O que feznessa situacao? (resuma a sua
resposta comecando com um verbo de
acao)

3.1 Se respondeu "Sim" a questao anterior,
pense numa situacao em que tenha feito

Controlo 2. Considera ter controlo sobre o
seu futuro?

Curiosidade 3.Considera-se uma pessoa

curiosa? ] .
algo movido pela curiosidade sobre a sua
carreira. O que fez? (resuma a sua
resposta comegando com um verbo de
acao)
Confianca 4.Considera-se  uma pessoa 4.1 Se respondeu "Sim" a questao anterior,
confiante? pense numa situagcdo em que tenha feito

algo movido pela confianga em si préprio.
O que fez? (resuma a sua resposta
comecando com um verbo de a¢éo)
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Quadro 2

CAAS-Portugal Form 2.0: Dimens8es da escala e organizagdo dos itens.

Dimenséo Definigéo Itens

[

Preocupacdo Orientagdo para o futuro e o . Planear as coisas importantes antes de comecar
desenvolvimento de . Pensarcomo vai sero meu futuro
competéncias para planear 3. Compreender que as escolhas de hoje
influenciam o meu futuro
4. Preparar-me para o futuro
5. Tomarconsciénciadas escolhasde carreira que
tenho de fazer
. Planear como alcancar os meus objetivos
. Estar preocupado(a) com a minha carreira

N

a propria carreira e ser capaz 9. Tomardecisdes pormim proprio(a)
de tomardecisdes 0. Assumiraresponsabilidade pelos meus atos
11. Defender as minhas convicgBes
12. Contar comigo préprio(a)
13. Fazer o que € melhorparamim
14. Arranjar forcas para continuar

6
7
Controlo Responsabilidade porconstruir 8. Manter sempre 0 &nimo
9
1

Curiosidade  Atitude que leva a explorar o 15. Explorar aquilo que me rodeia
ambiente para aprender mais 16. Procurar oportunidades para me desenvolver

acerca de si proprio e das como pessoa
situacdes 17. Explorar alternativas antes de fazer umaescolha
18. Estar atento(a) as diferentes maneiras de fazer
as coisas

19. Analisarde forma aprofundada questées que me
dizem respeito

10. Procurar informacé@o sobre as escolhas que
tenho de fazer

21. Ser curioso(a) sobre novas oportunidades

Confianca Capacidade para resolver um 22. Realizartarefas de forma eficiente
problema o desempenhar com 23. Ser consciencioso(a) e fazer as coisas bem
sucessoumadeterminadaacdo 24.Desenvolver novas competéncias

25. Dar sempre o meu melhor
26. Ultrapassar obstaculos
27. Resolver problemas

28. Enfrentar desafios

2.3 Procedimento

Os dados referentes a sub-amostra de Candidatos foram recolhidos entre Junho e
Julho de 2013 a candidatos ao ensino superior publico pelo contingente “maiores de 23
anos” a Universidade de Lisboa.

Quanto a sub-amostra de Estudantes, os dados foram recolhidos durante 0 més de
Novembro de 2015 atraves da aplicacdo da Escala de Adaptabilidade de Carreira
(CAAS-Portugal Form 2.0) a estudantes de 4° e 5° ano do Mestrado Integrado em
Psicologia da Faculdade de Psicologia, Universidade de Lisboa. Este inventario foi

convertido para o formato de um questionario online, juntamente com as questdes
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adicionais, tendo sido partihado com os referidos alunos. Este formato auxiliou a
manter a anonimidade de todos os participantes.

Devido & ocorréncia de uma anomalia informética na base de dados
correspondente a sub-amostra de Candidatos, as respostas aos itens 1 (Planear as coisas
importantes antes de comecar) e 2 (Pensar como vai ser o meu futuro) foram destruidas.
Para que ndo existisse uma discrepancia na andlise de dados, apenas foram
contabilizados os restantes 5 itens desta dimensdo, para ambas sub-amostras.

Os dados recolhidos através da aplicacdo do questionario e do CAAS-Portugal
Form 2.0 foram analisados com recurso ao software Microsoft Excel 2010 e SPSS
Statistics 20.

3. Resultados e Discussao

3.1. Anélise comparativa por item

Quando se analisa as respostas obtidas ao nivel de cada item individual (Tabela 1)
observamos que a média de respostas mais baixa, em ambas as sub-amostras, é superior
ao ponto meédio da escala de resposta utilizada (i.e., 3 — Razoavelmente). No entanto,
estes valores sdo registados em diferentes dimensdes: na amostra de candidatos, o valor
mais baixo registou-se no item 17 — Explorar alternativas antes de fazer uma escolha
da dimensdo Curiosidade (M= 3.91); na amostra de estudantes, o valor mais baixo
registou-se no item 9 — Tomar decisdes por mim proprio(a) da dimensdo Controlo (M=
3.13). O mesmo se verifica se observarmos os valores mais elevados: na sub-amostra
dos candidatos € no item 10 — Assumir a responsabilidade pelos meus atos (dimensdo
Controlo) que se regista o nivel de resposta mais elevado (M= 4.91), enquanto que o
nivel mais elevado na sub-amostra dos estudantes se regista no item 3 — Compreender
que as escolhas de hoje influenciam o meu futuro (M= 4.39; dimensdo Preocupacao).

Ao compararmos os resultados obtidos por cada sub-amostra, verificamos que as
tendéncias de resposta variam, embora a grande maioria dos itens em ambos 0S €asos
tenha niveis de resposta superiores a 4, 0 que pode ser considerado elevado. Na sub-
amostra de candidatos existem apenas dois itens (de 26) cujos valores sdo inferiores,
ainda que muito proximos, a 4 (item 13 e item 17). Por outro lado, na amostra de
estudantes ja sdo 11 os itens em que isto se verifica (itens 4, 5, 6, 8, 13, 15, 18, 19, 22,
26 e 27). No que diz respeito ao desvio-padrédo, os valores variam entre .29 e .90 na sub-

amostra de candidatos, e entre .51 e .97 na sub-amostra de estudantes, o que significa
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que, em nenhuma das sub-amostras, as respostas se dispersam um ou mais pontos da
média.

Para comparar 0s niveis de resposta por cada item entre a sub-amostra de
candidatos e a sub-amostra de estudantes foi conduzida uma analise t-student. Os
resultados desta andlise encontram-se na Tabela 1.

Os resultados sugerem que existem uma diferenca estatistica significativa nos
itens 3, 4, 5 (dimensdo Preocupagdo), 8, 9, 10, 11, 12 (dimenséo Controlo), 19
(dimensdo Curiosidade) e 25 (dimensdo Confianca). Ou seja, a sub-amostra de
candidatos parece demonstrar maior capacidade para se considerar capaz de:
compreender que as escolhas de hoje influenciam o seu futuro, preparar-se para o
futuro, tomar consciéncia das escolhas de carreira que tem de fazer, manter sempre o
animo, tomar decisbes por si proprio, assumir a responsabilidades pelos seus atos,
defender as suas convicgOes, contar consigo proprio, analisar de forma aprofundada

questdes que lhe dizem respeito e dar sempre o seu melhor.
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Tabela 1

Medidas de tendéncia central, disperséo e teste t-student por cada item da escala, nas duas sub-amostras.

Itens Sub-amostra M SD t p
3. Compreender que as escolhasde hoje influenciamo meu Candidato 4.73 46 2.03 0.05*
futuro Estudante 4.39 .76
4. Preparar-me para o futuro Candidato 4.27 .70 3.21  0.00*
Estudante 3.61 .76
5. Tomar consciéncia das escolhas de carreira que tenho de Candidato 4.32 72 266 0.01*
fazer Estudante 3.74 .82
6. Planear como alcancgar os meus objetivos Candidato 4.27 a7 1.88 0.07
Estudante 3.87 .76
7. Estar preocupado(a) com aminha carreira Candidato 414 .89 -094 0.35
Estudante 4.35 .80
8. Manter sempre 0 animo Candidato 4.05 79 3.88  0.00*
Estudante 3.13 .88
9. Tomar decisdes pormim proprio(a) Candidato 450 .67 256 0.02*
Estudante 4.06 51
10. Assumiraresponsabilidade pelos meus atos Candidato 491 .29 471  0.00*
Estudante 4.32 .60
11. Defenderas minhas convicgdes Candidato 4.64 49 283 0.01*
Estudante 4.10 .79
12. Contar comigo proprio(a) Candidato 4.59 .67 213 0.04*
Estudante 4.13 .85
13. Fazer o que é melhorparamim Candidato 3.95 .90 0.65 0.52
Estudante 3.81 .75
14. Arranjar forgas para continuar Candidato 4.32 72 1.44 0.16
Estudante 4.03 71
15. Explorar aquilo que me rodeia Candidato 4.00 .69 0.34 0.74
Estudante 3.94 .68
16. Procurar oportunidades parame desenvolvercomo pessoa  Candidato 4.36 .58 157 0.12
Estudante 4.00 97
17. Explorar alternativas antes de fazer umaescolha Candidato 391 .68 -1.04 0.30
Estudante 4.13 .81
18. Estaratento(a) as diferentes maneiras de fazer as coisas Candidato 4.18 .59 1.60 0.12
Estudante 3.90 .65
19. Analisar de forma aprofundada questdes que me dizem Candidato 4.32 .57 246  0.02*
respeito Estudante 3.84 78
20. Procurarinformacao sobre as escolhas que tenho de fazer Candidato 4.27 .63 0.08 0.94
Estudante 4.26 .68
21. Ser curioso(a) sobre novas oportunidades Candidato 4.36 .58 0.43 0.67
Estudante 4.29 .64
22. Realizartarefas de forma eficiente Candidato 4.23 .69 1.83 0.07
Estudante 3.90 .60
23. Ser consciencioso(a) e fazer as coisas bem Candidato 441 .67 157 0.12
Estudante 4.10 .75
24. Desenvolver novas competéncias Candidato 4.27 .70 0.73 0.47
Estudante 4.13 72
25. Dar sempre o meu melhor Candidato 4.55 .60 3.02 0.00*
Estudante 4.00 .68
26. Ultrapassar obstaculos Candidato 4.23 .69 1.88 0.07
Estudante 3.84 .78
27.Resolver problemas Candidato 4.32 57 1.77 0.08
Estudante 3.97 .80
28. Enfrentar desafios Candidato 4.36 .66 193 0.06
Estudante 4.00 .68

Nota: * = p<0.05.
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3.2 Analise comparativa das dimens@es e da Escala

A Tabela 2 apresenta os dados referentes as andlises de medidas de tendéncia
central e dispersdo, considerando os resultados obtidos por dimensdo e para a Escalda
no seu total, para cada sub-amostra.

Na sub-amostra de Candidatos, os resultados médios das dimensdes situam-se
todos acima de 4 pontos, sendo, a0 mesmo tempo, muito préximos entre si (variando
entre 4.20 para a dimensdo Curiosidade e 4.42 para a dimensdo Controlo). Os valores do
desvio-padrao situam-se entre 0.63 e 0.73.

O mesmo ja ndo se verifica quando olhamos para a sub-amostra de Estudantes.
Aqui, os valores médios das dimensdes sdo inferiores a 4 pontos, com a excecdo da
dimensdo Curiosidade (Tabela 2). No entanto, também aqui os valores estdo muito
préximos entre si. Por sua vez, os valores de desvio-padrdo sdo superiores aos
registados na outra sub-amostra, com valores compreendidos entre 0.71 e 0.83
(dimensdo Confianca e Preocupacéo, respetivamente).

Relativamente aos resultados médios obtidos para a totalidade da escala aplicada,
registam-se diferencas similares. Os valores da sub-amostra dos Estudantes sdo
inferiores aos da sub-amostra de Candidatos (uma diferenca de 0.34 pontos). Também
no desvio-padrdo os valores diferem: 0.69 para a sub-amostra de Candidatos e 0.79 para
a sub-amostra de Estudantes.

Os resultados da analise t-student realizada para comparar as diferentes dimensdes
entre a sub-amostra de Candidatos e a sub-amostra de Estudantes também se encontram

na Tabela 2.

Tabela 2
Medidas de tendéncia central, dispersdo e teste t-student das dimensdes e do inventario, por
sub-amostra.

Dimensao Sub-amostra M SD t p

Preocupacao Candidatos 4.35 51 264  0.01*
Estudantes 3.99 45

Controlo Candidatos 4.42 47 3.80 0.00*
Estudantes 3.94 45

Curiosidade Candidatos 4.20 45 1.11 0.27
Estudantes 4.05 52

Confianca Candidatos 4.34 65 246  0.02*
Estudantes 3.99 71

Inventario Candidatos 4.33 .39 3.04 0.00*
Estudantes 3.99 .39

Nota: * = p<0.05.
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Para a dimensdo Preocupacdo registou-se uma diferenca estatistica significativa
nos resultados da sub-amostra candidatos (M= 4.35, SD = 0.51) e estudantes (M= 3.99,
SD= 0.45); t(51)= 2.64, p= 0.01. Também na dimensdo Controlo se verificou uma
diferenca estatistica significativa nos resultados da sub-amostra Candidatos (M= 4.42,
SD= 0.47) e Estudantes (M= 3.94, SD= 0.45); t(51)= 3.80, p= 0.00. Na dimensdo
Curiosidade, por sua vez, ndo se verificou uma diferenca estatistica significativa entre a
sub-amostra de Candidatos (M= 4.20, SD= 0.45) e Estudantes (M= 4.05, SD= 0.52);
t(51)=1.11, p= 0.27. Por fim, no que a dimensdo Confianca diz respeito, registou-se uma
diferenca estatistica significativa entre a sub-amostra de Candidatos (M= 4.34, SD=
0.65) e Estudantes (M= 3.99, SD= 0.71); t(51)= 2.46, p= 0.02.

Estes resultados sugerem que a sub-amostra de Candidatos apresenta niveis mais
elevados de Preocupacdo, Controlo e Confianca do que a sub-amostra de Estudantes.

Em relacdo a Escala no seu total, regista-se uma diferenca significativa entre a
sub-amostra de Candidatos (M= 4.33, SD= 0.39) e Estudantes (M= 3.99, SD= 0.39);
t(51)= 3.04, p= 0.00. E possivel afirmar que os Candidatos demonstram maior
adaptabilidade de carreira do que a sub-amostra de Estudantes.

E possivel observar-se uma tendéncia de resposta para dois niveis de resposta da
escala, sendo que os valores médios se situam entre o nivel de resposta 3 e o nivel 4.
Esta tendéncia pode ser explicada pelo efeito de desejabilidade social, comum as mais
variadas investigacdes. Do mesmo modo, esta tendéncia pode sugerir que existe um
baixo poder discriminativo das escalas de resposta utilizadas, dada a grande
concentracdo de respostas nos dois niveis referidos.

O teste de hipoteses permite-nos afirmar que estes dados suportam a Hipotese 1,
assim como as suas alineas, & excecdo da dimensdo Curiosidade onde ndo se registou
uma diferenca significativa. De facto, seria expectavel que a sub-amostra de Candidatos
demonstrasse maior adaptabilidade de carreira, dada a natureza psicossocial do
constructo, o qual é construido ao longo do ciclo de vida e em relagdo com o meio e as
experiéncias do individuo. Por serem individuos com uma média de idade de 32 anos, €
natural que possuam mais experiéncia profissional e pessoal, que os permite ter uma
visdo mais realista do mundo do trabalho de hoje. Os Estudantes, por sua vez, embora
tenham crescido a luz deste novo mundo do trabalho, ndo tém ainda a experiéncia real
da instabilidade que o caracteriza e da necessidade de se desenvolverem capacidades

como a adaptabilidade.
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A dimensdo que se destaca é a Curiosidade. Esta foi a Unica em que ndo se
verificou diferenca significativa entre a sub-amostra Candidatos e a sub-amostra
Estudantes, o que significa que, ao contrario do que acontece nas restantes dimensdes,
os Estudantes demonstram mais Curiosidade do que os Candidatos. Isto pode dever-se
ao facto de, por estarem atualmente em contexto escolar, a sub-amostra de Estudantes
estar mais sensivel a importdncia da procura de novas informacdes. Por serem
estudantes que se encontram apenas a um ou dois anos de concluirem a sua formagéo
académica, podem estar ainda mais sensiveis a exploracdo do seu eu nos diversos papéis

ocupacionais possiveis.
3.2. Analise das respostas as questdes formuladas a partir da Escala

A andlise das respostas as questdes presentes na segunda parte do questionario
aplicado foi realizada de forma distinta. Aqui, 0 objetivo era compreender quais as
crengas pessoais de cada participante face a cada uma das dimensdes do inventario
(questdes de resposta fechada), assim como quais 0s comportamentos pro-ativos,
movidos pela preocupacdo, controlo, curiosidade e confilanga, mais salientes (questdes
de resposta aberta).

Relativamente as questdes de resposta fechada, para alkm de se verificar a
frequéncia de respostas positivas e negativas generalizada, verificou-se também esta
frequéncia para cada item da respetiva dimens&o.

A primeira questdo de resposta fechada, “Considera-se Sser uma pessoa
preocupada com o seu futuro?”, prendia-se com a dimensdo Preocupagdo. A esta
questdo, todos 22 participantes da sub-amostra Candidatos responderam Sim. Da sub-
amostra de Estudantes, apenas 2 dos 31 participantes responderam N&o. Como se pode
verificar pela Tabela 3, ha uma clara prevaléncia das respostas nos niveis mais altos da
Escala de Adaptabilidade, mesmo quando a resposta a questdo de resposta fechada é

negativa.
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Tabela 3
Frequéncia de respostas a questao “Considera-se ser uma pessoa preocupada com o seu

futuro?”, considerando o nivel de resposta ao Inventario para a dimensdo Preocupacdo em
ambas sub-amostras.

Sub-amostra

Candidatos Estudantes

- Respostas - Respostas

Inventario R Inventario R

iniciais iniciais
Itens Resposta Sim Nao Resposta Sim Nao
3. Compreender gque as 1 0 0 1 0 0
escolhas de hoje 2 0 0 2 1 0
influenciam o meu 3 0 0 3 2 0
futuro 4 6 0 4 12 0
5 16 0 5 14 2
4. Preparar-me para O 1 0 0 1 0 0
futuro 2 0 0 2 1 0
3 3 0 3 13 1
4 10 0 4 11 1
5 0 5 0
5. Tomar consciéncia das 1 0 0 1 0
escolhas de carreira 2 1 0 2 2 0
gue tenho de fazer 3 0 0 3 8 1
4 12 0 4 14 1
5 9 0 5 0
6. Planear como alcangar 1 0 0 1 0 0
0s meus objetivos 2 0 0 2 1 0
3 4 0 3 8 0
4 8 0 4 14 2
5 10 0 5 0
7. Estar preocupado(a) 1 0 0 1 0 0
com a minha carreira 2 0 0 2 1 0
3 7 0 3 2 1
4 5 0 4 10 1
5 10 0 5 16 0

A segunda questdo de resposta fechada, “Considera ter controlo sobre o seu
Sfuturo?” diz respeito a dimensdo Controlo. Aqui, 0 numero de respostas negativas na
sub-amostra de Candidatos foi quatro (de um total de 22 participantes). Na sub-amostra
de Estudantes, 15 participantes responderam Sim e 16 responderam N&o. Os resultados
mais detalhados podem ser vistos na Tabela 5. Embora mais dispersas, também nesta
dimensdo se verifica uma prevaléncia pelos niveis mais elevados de resposta para as

respostas positivas e negativas.
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Tabela 5
Frequéncia de respostas a questdo “Considera ter controlo sobre o seu futuro?”,

considerando o nivel de resposta ao Inventario para a dimensao Controlo nas duas sub-

amostras.
Sub-amostra
Candidatos Estudantes
- Respostas .. Respostas
Inventario Inventario S
iniciais
Itens Resposta Sim a Resposta Sim Nao
8. Manter sempre o 1 0 0 1 0 1
animo 2 0 0 2 2 4
3 5 1 3 5 8
4 8 1 4 8 2
5 5 2 5 0 1
9. Tomar decisdes por 1 0 0 1 0 0
mim préprio(a) 2 0 0 2 0 0
3 2 0 3 1 2
4 5 2 4 11 12
5 11 2 5 3 2
10. Assumir a 1 0 0 1 0 0
responsabilidade 2 0 0 2 0 0
pelos meus atos 3 0 0 3 0 2
4 1 1 4 9 8
5 17 3 5 6 6
11. Defender as minhas 1 0 0 1 0 0
convicgBes 2 0 0 2 0 1
3 0 0 3 2 3
4 6 2 4 7 8
5 12 2 5 6 4
12. Contar comigo 1 0 0 1 0 0
préprio(a) 2 0 0 2 1 1
3 2 0 3 1 2
4 3 2 4 7 8
5 13 2 5 6 5
13. Fazer o que é melhor 1 0 0 1 0 0
para mim 2 1 0 2 1 0
3 5 1 3 4 5
4 7 1 4 8 8
5 5 2 5 2 3
14. Arranjar forgas para 1 0 0 1 0 0
continuar 2 0 0 2 0 0
3 3 0 3 3 4
4 6 3 4 10 6
5 9 1 5 2 6

No que diz respeito a terceira questdo, “Considera-se uma pessoa curiosa?”,

relativa a dimensdo de Curiosidade, 0 numero de respostas negativas para ambas sub-

amostras foi bastante reduzido (Tabela 7). Na sub-amosta de Candidatos hdo se registou
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nenhuma resposta negativa, enquanto que na sub-amostra de Estudantes apenas se

registaram trés respostas negativas.

Tabela 7
Frequéncia de respostas a questdo “Considera-se uma pessoa curiosa?”, considerando o nivel
de resposta ao Inventério para a dimensao Curiosidade nas duas sub-amostras.

Sub-amostra

Candidatos Estudantes

. Respostas L. Respostas

Inventario N Inventario N

iniciais iniciais
Itens Resposta Sim Nao Resposta Sim Nao
15. Explorar aquilo que me 1 0 0 1 0 0
rodeia 2 0 0 2 0 0
3 5 0 3 5 3
4 12 0 4 17 0
5 5 0 5 6 0
16. Procurar 1 0 0 1 0 0
oportunidades para me 2 0 0 2 2 2
desenwvolver como 3 1 0 3 2 0
pessoa 4 12 0 4 14 1
5 9 0 5 10 0
17. Explorar  alternativas 1 0 0 1 0 0
antes de fazer uma 2 0 0 2 0 1
escolha 3 6 0 3 4 1
4 12 0 4 13 1
5 4 0 5 11 0
18. Estar atento(a) as 1 0 0 1 0 0
diferentes maneiras de 2 0 0 2 0 1
fazer as coisas 3 2 0 3 4 1
4 14 0 4 20 1
5 6 0 5 4 0
19. Analisar de forma 1 0 0 1 0 0
aprofundada questdes 2 0 0 2 1 1
que me dizem respeito 3 1 0 3 5 1
4 13 0 4 17 1
5 8 0 5 0
20. Procurar informacao 1 0 0 1 0 0
sobre as escolhas que 2 0 0 2 0 0
tenho de fazer 3 2 0 3 3 1
4 12 0 4 13 2
5 8 0 5 12 0
21. Ser curioso(a) sobre 1 0 0 1 0 0
novas oportunidades 2 0 0 2 0 1
3 1 0 3 0 0
4 12 0 4 17 2
5 9 0 5 11 0

Relativamente a Ultima dimensdo do Inventario (Confianca), a questdo colocada

era “Considera-se uma pessoa confiante?”. Para esta questdo registou-se uma maioria
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de respostas positivas para ambas a sub-amostras (Tabela 9). Na sub-amostra de

Candidatos, apenas se registaram duas respostas negativas. No caso da sub-amostra de

Estudantes, dos 31 participantes, sdo 14 os que responderam N&o a questdo colocada.

Tabela 9
Frequéncia de respostas a questdo “Considera-se uma pessoa confiante?”, considerando o

nivel de resposta ao Inventério para a dimensdo Confianga nas duas sub-amostras.

Sub-amostra

Candidatos Estudantes

- Respostas . Respostas
Inventario Inventario

Itens Resposta Sim a Resposta Sim Nao
22. Realizar tarefas de 1 0 0 1 0 0
forma eficiente 2 0 0 2 0 0
3 3 0 3 2 4
4 9 2 4 12 7
5 8 0 5 3 1
23. Ser consciencioso(a) e 1 0 0 1 0 0
fazer as coisas bem 2 0 0 2 0 0
3 2 0 3 2 4
4 8 1 4 8 5
5 10 1 5 7 3
24. Desenvolver novas 1 0 0 1 0 0
competéncias 2 0 0 2 0 0
3 3 0 3 2 1
4 9 1 4 8 9
5 8 1 5 7 2
25. Dar sempre 0 meu 1 0 0 1 0 0
melhor 2 0 0 2 0 1
3 1 0 3 2 2
4 7 1 4 10 9
5 12 1 5 5 0
26. Ultrapassar obstéaculos 1 0 0 1 0 0
2 0 0 2 1 0
3 2 1 3 2 6
4 10 1 4 8 6
5 8 0 5 6 0
27. Resolver problemas 1 0 0 1 0 0
2 0 0 2 0 0
3 1 0 3 3 6
4 12 1 4 8 3
5 7 1 5 6 3
28. Enfrentar desafios 1 0 0 1 0 0
2 0 0 2 0 0
3 2 0 3 2 4
4 9 1 4 10 6
5 9 1 5 5 2
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Ao longo das quatro questdes apresentadas verifica-se uma tendéncia de resposta
concentrada nos niveis mais altos da Escala de Adaptabilidade para ambas sub-amostras
e mesmo quanto respondem negativamente a questdo de resposta fechada. Embora em
algumas dimensbes se verifique uma maior dispersdao dos niveis de resposta a Escala,
existem claramente uma prevaléncia de resposta no nivel quatro. Tendo isto em conta,
parece nao existir suporte para a HipOtese 2, na sua totalidade. As dimensdes que
merecem maior destaque pelo nimero de respostas negativas sdo a dimensdo de
Controlo e Confianca.

Na dimensdo Controlo, a maioria dos individuos que responderam negativamente
a questdo “Considera ter controlo sobre o seu futuro?”, responderam aos itens da
respetiva dimensdo na Escala de Adaptabilidade nos niveis mais elevados. Este
resultado ndo era expectavel, uma vez que alguém que ndo considera ter controlo sobre
o0 seu futuro deveria, a partida, responder nos niveis mais baixos da Escala. No entanto,
este resultado pode ser explicado pelo facto de os itens desta dimensdo se referirem a
capacidades individuais algo especificas (e.g., defender as minhas convicgBes). Apesar
de os individuos considerarem que possuem essas capacidades, tém também a
consciéncia de que existem uma série de fatores externos que estdo fora do seu controlo
e que podem condicionar o seu futuro.

O mesmo também se verificou relativamente a dimensdo Confianca. Neste caso,
pode dever-se ao facto da questdo “Considera-se uma pessoa confiante?” estar
formulada de uma forma demasiado genérica. Por ndo referir a confianca relativamente
ao futuro, esta questdo pode ter sido entendida como referindo-se & confianca de um
modo geral, levando os participantes a responderem de forma mais pessoal.

As questdes de resposta aberta consistiam em pedir aos participantes que tivessem
respondido a pergunta de resposta fechada, que pensassem numa situacdo em que
tivessem feito algo movido pela preocupagdo sobre o seu futuro, comecando a sua
resposta por um verbo de acdo. A andlise destas foi feita através da identificacdo dos
verbos de acdo mais utilizados pelos participantes.

Quanto a dimensdo Preocupacdo, 0s Verbos mais salientes na sub-amostra
Candidatos foram Estudar e Candidatar (ambos com 4 respostas cada). Os Estudantes
utilizar mais frequentemente o verbo Procurar (10 respostas) e Comecar (3 respostas).
Na dimensdo Controlo, também foram Estudar e Candidatar os verbos mais escolhidos
pelos Candidatos (ambos com 3 respostas). Na sub-amostra de Estudantes salienta-se o

verbo Escolher, com 5 respostas, e o verbo Decidir, com 3 respostas. Relativamente a
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dimensdo Curiosidade, na sub-amostra de Candidatos, os verbos de acdo mais utilizados
foram Estudar e Pesquisar, ambos com 4 respostas. Na sub-amostra de Estudantes, o
verbo que se destaca € Pesquisar (com 13 respostas) e 0 verbo Assistir (com apenas 3).
Por fim, na dimensdo Confianca, os verbos mais utilizados pela sub-amostra Candidatos
sdo novamente Estudar e Candidatar, com 3 respostas cada. Na sub-amostra de
Estudantes, o verbo que se destaca é Candidatar (com 3 respostas) e o verbo Escolher
(com apenas 2).

E possivel verificar uma consisténcia na escolha do verbo de acdo em todas as
dimensbes na sub-amostra Candidatos. Embora com uma frequéncia baixa, o verbo
Estudar é utilizado em todas as dimensdes. Existe também uma clara preferéncia pelo
verbo Candidatar, o qual apenas ndo aparece referido na dimensédo Curiosidade. Talvez
pelo contexto em que se encontravam aquando da aplicacdo do questionario (i.e.,
candidatos ao ensino superior), tenham sido estes 0s comportamentos apresentados mais
salientes. De facto, a candidatura e o possivel ingresso no ensino superior parecem ser
um pilar importante na vida destes individuos, guiando o seu comportamento face ao
futuro.

Na sub-amostra dos Estudantes, o verbo com maior frequéncia de respostas €
Pesquisar, juntamente com o verbo Procurar. No entanto, € o verbo Escolher que
aparece referido em mais do que uma dimensdo (Controlo e Confianca). Mais
especificamente, os Estudantes parecem expressar a sua confianga e controlo através das
escolhas que fazem ao longo da sua vida; e a preocupacdo e curiosidade através da
procura e pesquisa de informacdo que os permita tomar decisfes mais informadas e de

possiveis saidas profissionais.

Conclusao

O presente estudo incide sobre o constructo psicossocial de adaptabilidade de
carreira, avaliado a partir de duas amostras: uma amostra de estudantes do ensino
superior portugués, e outra amostra de candidatos ao ensino superior pelo contingente
de maiores de 23 anos. Trata-se de um estudo comparativo que pretendia averiguar se
existem diferengas significativas entre as duas amostras distintas, mas inseridas em
contextos semelhantes.

Em primeiro lugar, € de salientar a tendéncia para os resultados médios elevados

ao nivel dos itens, das dimensdes e da medida global de adaptabilidade. Esta tendéncia
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pode dever-se a um fraco poder discriminativo da escala de resposta utilizada na Escala
de Adaptabilidade. No entanto, também pode ser explicada pelo efeito de desejabilidade
social, em que os participantes, por sentirem que estdo a ser avaliados, demonstram uma
necessidade de transmitirem uma imagem de si mais positiva.

Constata-se que, de facto, os Candidatos demonstram uma maior adaptabilidade
do que os Estudantes, corroborando a primeira hipotese. Os Candidatos parecem ter
uma auto-percecdo de si como mais capazes de manifestar recursos de adaptabilidade e,
consequentemente, parecem estar melhor preparados para enfrentar os desafios do
futuro. Este ndo é um resultado surpreendente, uma vez que a adaptabilidade é um
constructo desenvolvimentista e que ndo depende da idade cronoldgica do individuo.
Por terem, em média, mais 10 anos de idade do que os Estudantes, os Candidatos
possuem (possivelmente) mais experiéncia profissional e vivéncias profissionais que 0s
sensibilizam para a importancia do desenvolvimento desta competéncia.

A segunda hipétese, no entanto, ndo foi suportada na sua generalidade. Embora se
verifique que os individuos que respondem positivamente as questdes de resposta
fechada respondam nos niveis mais elevados da escala, 0 mesmo acontece para as
respostas negativas. Este resultado € um pouco atipico, sendo que seria de esperar
respostas nos niveis mais baixos da Escala a quem responde negativamente (isto € mais
saliente na dimensdo Controlo e Confianga na sub-amostra de Estudantes). Isto pode
dever-se a uma formulagdo pouco clara das questdes de resposta fechada que
antecediam a Escala de Adaptabilidade, o que poderd ter levado os individuos a
responder de forma pessoal.

Este estudo apresenta, inevitavelmente, algumas limitacbes. Em primeiro lugar, a
anomalia informatica que originou o desaparecimento dos dois primeiros itens da
dimensdo Preocupacdo, 0 que pode ter alterado os resultados da respetiva dimensdo. Em
segundo lugar, este estudo pode ndo ser representativo da populagdo portuguesa devido
a amostra reduzida. Ainda assim, dada a centralidade atual deste constructo, parece

importante realizar mais estudos com esta populacéo.
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