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RESUMO

Este estudo procurou investigar a relagdo entre a existéncia de um programa de
Outplacement e o Bem-Estar, em profissionais em transi¢ao de carreira, consequéncia de
despedimento involuntario, com as variaveis constituintes da Teoria da
Autodeterminacdo — Amotivagdo, Motivagao Extrinseca e Motivacao Intrinseca — como

variaveis mediadoras, na fase inicial de desemprego.

O presente trabalho assenta numa investigagdo de paradigma positivista, tendo uma
perspetiva hipotético-dedutiva e recorrendo-se a uma metodologia quantitativa, tendo
sido utilizado um inquérito por questionario como instrumento de recolha de dados. A
populacao deste estudo é constituida por profissionais desempregados, na sequéncia de
rescisdo involuntaria de contrato com as organizacdes para as quais trabalhavam e que
iniciaram procura de emprego com o apoio de um programa de Outplacement. A amostra

foi conseguida por conveniéncia, num total de 152 respondentes.

Os resultados indicaram que, embora o programa de Outplacement ndo tenha tido um
impacto direto no bem-estar, contribuiu para a redugdo da amotivagdo e para o aumento
da motivacdo intrinseca dos participantes. O estudo oferece ainda contribui¢des
importantes para a compreensao do papel dos programas de Outplacement no processo
de adaptacdo ao desemprego, destacando a sua influéncia na dindmica motivacional de

profissionais em transi¢ao de carreira

Palavras chave: Outplacement, Bem-estar, Autodeterminaciao, Motivacao, Transi¢do de

Carreira



ABSTRACT

This study sought to investigate the relationship between the existence of an
Outplacement program and Well-Being among professionals undergoing career transition
as a result of involuntary dismissal, with the constituent variables of the Self-
Determination Theory — Amotivation, Extrinsic Motivation, and Intrinsic Motivation —

acting as mediating variables during the initial phase of unemployment.

This research adopts a positivist paradigm, following a hypothetical-deductive
perspective and employing a quantitative methodology, using a questionnaire survey as
the data collection instrument. The study population consists of unemployed
professionals following the involuntary termination of their employment contracts, who
began their job search with the support of an Outplacement program. The sample was

obtained through convenience sampling, comprising a total of 152 respondents.

The results indicated that, although the Outplacement program did not have a direct
impact on well-being, it contributed to a reduction in amotivation and an increase in the
participants’ intrinsic motivation. Furthermore, the study provides important
contributions to understanding the role of Outplacement programs in the unemployment
adaptation process, highlighting their influence on the motivational dynamics of

professionals in career transition.

Keywords: Outplacement, Well-Being, Self-Determination, Motivation, Career

Transition
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Introducio

No contexto atual de transformagao digital, de crescente concorréncia entre organizagdes,
de mudancas nas politicas e praticas de gestao, a constante procura de resultados por parte
das empresas e as mudancas no ambiente socioeconémico, motivam 0s gestores a
tornarem-se mais adaptaveis € a manter os seus negocios o mais relevantes possivel no
mercado. Com estas transformacgoes, as organizagdes procuram criar as condigdes para
uma estrutura de producao e gestdo mais eficientes, de atualizagdo técnica da producdo e
melhoria no sistema de gestdo, pelo que a implementacdo de medidas consequentes,
através da reorganizagdo e inovagao, pode levar a eliminagdo de determinadas fungdes e
unidades estruturais, bem como a mudangas nos processos de produgdo e de negocio, o
que conduz muitas vezes ao despedimento de profissionais (Kaloshina & Galimova,

2023).

Do ponto de vista dos profissionais, o periodo de transi¢ao de carreira, decorrente de um
despedimento, ¢ sentido e vivenciado de diferentes formas, dependendo de varios fatores,
tanto intrinsecos como extrinsecos. Muitos t€m sido os estudos (Brand, 2015; Fasbender
et al., 2022; Gowan, 2014; Houssemand et al., 2021; McKee-Ryan et al., 2005; Oliveira
et al, 2024; Omori et al., 2023; Peterie et al., 2019; Wanberg, 2012; Wanberg et al., 2016)
que procuraram evidéncias sobre os efeitos adversos de se estar desempregado, apontando
fatores socioecondmicos, psicoldgicos e emocionais. Desde o desenvolvimento da teoria
da privagao latente de Jahoda (1983) que se aceita que o emprego, para além da sua fungdo
economica ou de retribuicdo financeira, tem também outras funcdes que satisfazem
necessidades humanas basicas. Brand (2015) e Wanberg (2012) concluiram também que,
para além da questdo financeira, decorrente da perda de saldrio, ha outros aspetos
subjetivos impactantes nos individuos, como a perda de estatuto social, a redugdo da
autoestima, a rutura de relagdes sociais, a desestruturagao do tempo e o estigma associado

a condi¢do de desempregado, de entre outros.

Duas grandes meta-analises (McKee-Ryan et al. 2005; Paul & Moser, 2009) forneceram
dados sobre os efeitos prejudiciais do desemprego. Segundo estes autores, estudos
transversais t€ém mostrado que grupos de profissionais desempregados tendem a ter niveis
mais elevados de angustia e impacto na saide mental do que grupos de profissionais
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empregados. Ainda segundo os mesmos autores, um segundo grupo de estudos tem
acompanhado individuos ao longo do tempo, do emprego para o desemprego, ¢ tem
mostrado efeitos negativos em profissionais desempregados. Por fim, estudos
longitudinais tém acompanhado individuos ao longo do tempo, do desemprego de volta
ao emprego, ¢ tém revelado uma diminuicao do stress entre aqueles que conseguiram ser

reempregados (Houssemand et al., 2020; Houssemand et al., 2021; Thill et al., 2018).

Mais concretamente, evidéncias empiricas confirmam que perder o emprego tem efeitos
negativos no bem-estar ¢ pode causar um aumento consistente nos sintomas de angustia
(McKee-Ryan et al., 2005; Paul & Moser, 2009). Essa diminui¢do do bem-estar tem
custos humanos e sociais significativos e pode ser uma barreira para a recolocagdo no
mercado de trabalho (Vinokur et al., 2000). Sintomas depressivos podem influenciar a
inten¢do de procurar um novo emprego ¢ a quantidade e tipo de comportamentos de
procura de emprego, o que pode prolongar a duracdo do periodo de transi¢cdo do

desemprego para o emprego (Taris, 2002).

Também em diversos outros estudos se verificou que o desemprego tem um elevado
impacto negativo no bem-estar subjetivo dos individuos (Winkelmann, 2009). Outros
autores estudaram as consequéncias negativas que o desemprego pode trazer aos
individuos, capazes de afetar o bem-estar fisico e psicoldgico do trabalhador (Brand,
2015; Gowan, 2014; Wanberg, 2012). J4 anteriormente, Fryer (1988) referiu como
possiveis consequéncias do desemprego a desmoralizagdo, ansiedade, depressao,
desesperanca, resignacdo, inatividade, isolamento social, mudangas cognitivas e ainda

alteragOes na afetividade, na autoestima e na saude fisica.

O impacto do desemprego tem também relagdo com os recursos utilizados para enfrentar
este contexto, nomeadamente as caracteristicas pessoais como, locus de controle,
autoestima, autoeficacia e estabilidade emocional (Fasbender et al., 2022; Zhou, Guan,
Xin, Mak, & Deng, 2016), o suporte social e os recursos financeiros (McKee-Ryan et al.,
2005; Wanberg, 2012) e por isso existem diferencas individuais na reagdo a perda do
emprego. Neste sentido, a literatura tem estudado a normalizacdo do desemprego, sendo

que existem estudos, como o estudo de Pignault e Houssemand (2017), que demonstram
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que o desemprego também pode ter efeitos positivos na saude mental, nomeadamente se
a pessoa normaliza a situagdo, considera o desemprego como um estado normal ou
comum e, nesse contexto, tende a reavaliar os aspetos positivos da situacdo, ao encarar o
desemprego como uma fase tempordaria e parte das circunstancias da vida, tendo assim
uma abordagem mais adaptativa a situagdo ¢ uma atitude mais proativa na procura de
novas oportunidades de trabalho (Pignault & Houssemand 2017; Pignault &
Houssemand, 2018; Thill et al., 2018). Ao adotar tal perspetiva de normalizagdo, os
desempregados podem reduzir o impacto negativo do estigma social, manter a sua

motivacdo e melhorar suas possibilidades de reintegracdo no mercado de trabalho.

Assim, torna-se importante estudar a motivagdo para a procura de emprego, como forma
de atenuar o efeito negativo do desemprego nos profissionais em transi¢ao de carreira,
bem como em que medida a existéncia de um programa de Outplacement para apoiar 0s

profissionais desempregados tem influéncia na motivacgao destes profissionais.

O presente estudo pretende abordar o contexto de transi¢do de carreira e desemprego, na
perspetiva das variaveis que poderdao contribuir para melhorar a vivéncia deste periodo,
ou seja, em que medida a existéncia de um programa de Outplacement influencia
positivamente a autodeterminagdo destes profissionais na procura de uma nova solugdo

profissional e consequentemente o seu bem-estar, na fase inicial do periodo de transicao.

A Teoria da Autodeterminagdo de Vallerand et al. (1987) e de Ryan e Deci (2020)
pressupde que a motivacdo induz potencialmente diferentes tipos de bem-estar,
comprometimento e a intensidade com que se verificam comportamentos proativos em
diversas situacdes e contextos. No caso concreto da procura de emprego, designado de
periodo de transi¢cdo, a motivacdo pode assumir uma importancia significativa,
nomeadamente quanto ao bem-estar (Van der Vaart et al., 2020). Segundo Wanberg
(2012), a transi¢do da fase de desemprego para a fase de emprego depende de fatores
como o bem-estar dos profissionais em transicao de carreira e se estes estdo efetivamente
empenhados na procura de emprego. Assim, estudar o que influencia o bem-estar dos
profissionais em transi¢do de carreira e o seu comportamento, ¢ importante para diminuir

a carga psicologica do desemprego e reforcar a procura de emprego proativa.



De acordo com Padre (2012), encontram-se em Portugal poucos estudos sobre as
consequéncias psicologicas que o desemprego provoca na vida das pessoas, focando-se
mais na perda de qualidade de vida em termos de recursos materiais ou financeiros e na
caracterizacdo sociodemografica da populacdo de profissionais em transi¢do. Citando
Padre (2012, pp. 8-9), “a investigacao internacional tem abordado outras componentes
sobre as quais ¢ igualmente necessario refletir, nomeadamente os recursos emocionais, a
satisfacdo com a vida, o nivel de stress vivido, as estratégias de coping e a valorizagdo

pessoal”.

Assim, e na linha de pensamento destes autores, as variaveis autodeterminagdo e bem-

estar, sdo relevantes para a temdtica desta investigacao.

Neste contexto, procura-se neste estudo verificar em que medida o acesso a um servigo
de Outplacement influencia estas variaveis e, consequentemente a forma como os

profissionais vivem o momento de transi¢do de carreira.

De acordo com um estudo recente de Kaloshina e Galimova (2023), quatro em cada cinco
organizagdes de meédia e grande dimensdo a nivel mundial recorrem a servigos
profissionais de recolocagdo, sendo que em Portugal os servigos de Qutplacement
comecaram a ser utilizados em 1991, essencialmente por organizagcdes multinacionais.
Na realidade, verificou-se que a medida que a responsabilidade social das organizagdes
foi crescendo, perante cenarios de recessao econdmica, foi também surgindo uma procura

maior pelos servigos de Outplacement (Mano, 2012).

Assim, e com base nos beneficios associados a realizagdo de um programa de
Outplacement - referidos na literatura, nomeadamente a redu¢do de emogdes negativas, o
aumento da perce¢ao de bem-estar, perspetivas de futuro e foco em atividades de procura
de emprego (Marzucco & Hansez, 2016) - torna-se relevante verificar a influéncia do
processo de Outplacement nas variaveis em estudo. Considerando a existéncia de um
programa de Outplacement que envolve e suporta profissionais desempregados na sua
transicao de carreira, pretende-se verificar em que medida o apoio de um programa de

Outplacement tem influéncia nos construtos presentes no estudo que agora se propoe.
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De Battisti et al. (2014) investigaram como a justica no processo de demissdao e a
participacao em servigos de recolocacao podem influenciar a empregabilidade e a satde
mental de profissionais demitidos. O estudo utiliza recursos psicossociais, como a justica
percebida no processo de demissdo e a participagdo em servigos de recolocagdo, como
variaveis preditoras da empregabilidade e saide mental dos profissionais demitidos. Os
resultados indicam que a justi¢a percebida no processo de demissao e a participagao em
servicos de recolocagdo t€ém um impacto significativo na empregabilidade e saude mental
dos profissionais demitidos. Aqueles que percebem maior justica no processo de
demissao e participam mais ativamente em servigos de recolocacao apresentam melhor
empregabilidade e saude mental. Esses resultados destacam a importancia de abordagens
justas e de apoio aos profissionais demitidos, como a participagdo em servigos de
recolocagdo, para promover sua empregabilidade e bem-estar mental apds a demissdo (De

Battisti et al., 2014).

Os mesmos autores, citando Vinokur et al. (1995, p. 1310) referiram que “as intervengdes
de recolocacdo podem fornecer apoio social, melhorar competéncias e cognicoes
relevantes para lidar com a perda de emprego e, como consequéncia, podem ter um
impacto positivo na satide mental”. De acordo com o estudo de De Battisti et al (2014),
as preocupagoes e desconforto com o contexto de desemprego tendem a diminuir quando
as pessoas percebem que estao a ser apoiadas, e sendo assim, a utilizacao dos servicos de
recolocagdo pode ter um impacto positivo na saude mental. Uma vez que foi demonstrado
que o comportamento ¢ influenciado pela atitude, e a atitude ¢ o resultado de crengas
sobre um objeto/comportamento especifico (Ajzen, 2001), as crencas sobre a utilidade
dos servigos de recolocagdo podem ser consideradas antecedentes da extensao do uso

efetivo desses servigos (De Battisti et al., 2014).

Santos (2021), conclui que um servi¢o de Outplacement bem conduzido traz um conforto
e segurancga para o colaborador demitido, reduz as emogdes negativas, tais como medo e
inseguranga, proporcionando uma visdo clarificada sobre seu futuro e ajudando-o nas
tomadas de decisao. Também Polonial (2023) refere que o colaborador a quem ¢ atribuido
Outplacement recebe suporte necessario para proceder a sua transicdo de carreira da
melhor maneira possivel. “O servigo de Qutplacement proporciona uma seguranga €

equilibrio emocional para tomar decisdes mais sensatas.” (Polonial, 2023, p.8).
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Em muitos paises, politicas associadas ao mercado de trabalho t€ém como objetivo reduzir
o desemprego, especialmente de longo prazo. Portanto, ¢ essencial para os servigos de
apoio aos profissionais demitidos conhecerem melhor os fatores que podem impactar o

bem-estar durante as transi¢des de carreira (De Battisti et al., 2014).

Os Programas de Qutplacement t€ém uma duracao varidvel, durante a qual o candidato
(profissional em transicdo de carreira) passa por diversas fases e estados psicoldgicos,
negativos e positivos. Assim, para uma efetiva abordagem ao mercado de trabalho o
candidato deverd, antes de mais, ser capaz de assumir a sua situacao de forma a melhorar
o seu estado psicoldgico (Aquilanti & Leroux, 1999; Marzucco & Hansez, 2016). Nesta

perspetiva, foi decidido estudar o momento de inicio do programa de Outplacement.

Pelo exposto, formula-se a seguinte questao de investigagao:
e Em que medida a relacdo entre a existéncia de um programa de OQutplacement e o
bem-estar do candidato/profissional ¢ mediada pela sua autodeterminacao para a

procura de emprego na fase inicial de um programa de Outplacement?

Com base nesta questdo de investiga¢do, definiu-se como objetivo geral:
e Estimar a relagdo existente entre a existéncia de um programa de Outplacement e
o bem-estar, mediada pelas variaveis amotiva¢ao, motivacdo extrinseca e

motivacao intrinseca, em profissionais em transi¢ao de carreira;

O objetivo geral antes apresentado foi, por sua vez, desagregado nos seguintes objetivos
especificos, que norteardo o estudo que propomos desenvolver:

1- Validar os instrumentos de medida das variaveis latentes face a amostra;

2- Estimar o modelo proposto;

3- Verificar a relagdo entre o modelo de investigagdo e as varidveis

sociodemogréaficas.
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1. Enquadramento Tedrico

1.1. Programa de Outplacement na transi¢cdo de carreira

Num contexto de grandes transformagdes econdmicas e sociais, bem como num momento
em que as organizagdes passam por processos de reestruturagdo por exigéncia da
globalizacdo, de fusdes e aquisigdes por parte das organizagdes, de desenvolvimento dos
recursos humanos e da gestdo de carreira dos colaboradores, ¢ muitas vezes necessario
tomar a decisdo de despedir. Assim, os profissionais podem ser confrontados com uma
proposta de acordo para um despedimento, que neste caso se considera involuntario

(Kaloshina & Galimova, 2023).

Decorrente deste cendrio, organizagdes e profissionais podem utilizar como condicao
para um acordo, para além dos beneficios financeiros inerentes ao quadro legal deste
contexto, a oferta de um programa de Outplacement, enquanto servigo que permite que
as organizagOes ajam de forma socialmente responsavel perante os colaboradores
dispensados, constituindo uma op¢do adequada a resolucdo dos atuais desafios
vivenciados pelos mesmos no processo de transicao de carreira (Lopes, 2014) e com o
objetivo de facilitar a reintegracdo dos profissionais despedidos involuntariamente no
mercado de trabalho (Basu et al., 2024; Dachner & Makarius, 2021; Martin-Sanchez,
2024; Vieira, 2011).

O Outplacement surge nos Estados Unidos da América, apos a Segunda Guerra Mundial,
tendo como objetivo ajudar os militares que regressavam a casa a encontrar emprego.
Mais tarde, nos anos 60 e 70, tem um franco crescimento, sobretudo em momentos de
necessidade de despedimentos por parte das organizagdes, por motivos econdmicos e de

reorganizagdes (Vieira, 2011).

Segundo Kaloshina e Galimova (2023), este servico ¢ hoje utilizado a nivel mundial,
tendo os autores analisado a localizagdo de organizagdes que utilizam os servigos de

Outplacement € quais as circunstancias que as levam a recorrer a este servigo:
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Quadro 1

Em que circunstdancias uma organizagdo utiliza os servigos de recolocagdo?

Global Américas Europa Asia Pacifico
Reestruturagdes 68% 69% 71% 60%
Fusdes e aquisigdes 53% 59% 48% 43%
Mudanga de lideranga 43% 50% 36% 31%
Fecho de divisoes/fabricas 40% 45% 37% 30%
Baixo desempenho da organizag@o 35% 35% 34% 39%
Desempenho individual fraco 33% 36% 32% 25%

Fonte: Kaloshina, T. & Galimova, U. (2023), p.2

Em Portugal, o Outplacement ¢ introduzido em 1992 pela DBM Portugal, hoje LHH |
DBM Portugal, como ferramenta de gestio de recursos humanos, de apoio as
organizagdes com necessidade de despedir colaboradores, bem como aos colaboradores
despedidos, acompanhados em programas de Qutplacement que os ajudam na
identificagdo de um novo emprego, criagdo de um negdcio proprio ou transi¢do para a
reforma. Esta organizac¢do posiciona-se ainda hoje e desde sempre como a organizagao
lider neste servico, reconhecido pelas organizacdes que recorrem ao mesmo € pelos

colaboradores que usufruem destes programas.

Nao existe uma unica defini¢do para o conceito de Qutplacement, tratando-se de uma
solucdo profissional, pensada para beneficiar profissionais e organiza¢des envolvidos,
nomeadamente para aumentar a eficiéncia na transicdo de carreira para o profissional
despedido, mas também como uma responsabilidade social da organizagdo que despede

(Polonial, 2023).

Segundo Aquilanti e Leroux (1999), o Outplacement parece ter sido definido pela
primeira vez por Healy (1982) como um servigco de consultoria que tem como objetivo
reduzir a ansiedade e tensdo provocadas pela perda de emprego, bem como ajudar o
trabalhador a procurar uma nova oportunidade profissional de forma eficaz e construtiva
e ainda diminuir o tempo de desemprego. Também de acordo com estes autores, o
Outplacement esta muito ligado a conjuntura econdémica das organizagdes, sendo

utilizado maioritariamente em momentos de reestruturagao de negocio.
14



Lopes (2014) descreve o Outplacement como uma técnica de gestao de recursos humanos
que tem como intuito auxiliar o colaborador em transi¢cao na carreira a ultrapassar o

trauma do despedimento e a encontrar uma nova colocacao.

Mais recentemente, o servigo de Outplacement ¢ descrito por Richter et al. (2021) como
uma consultoria de carreira especializada, oferecida pela organizacdo aos profissionais

que sdo despedidos e que consequentemente iniciam um processo de transi¢ao de carreira.

Segundo Zikic e Klehe (2006), na procura de um novo emprego os individuos sao agentes
ativos que podem utilizar diferentes recursos internos para se adaptarem e lidarem com a
situacdo de desemprego. Estes recursos passam pela capacidade de reflexdo, pela anélise
das diferentes opgdes de carreira e pelo planeamento de carreira ¢ quanto melhor ¢ o
planeamento de carreira durante o periodo de transi¢do, melhor a avaliagdo do novo

emprego, recursos abordados num servi¢o de Qutplacement.

Diversos autores tém estudado ao longo do tempo o apoio proporcionado por este servigo
e o seu impacto no periodo de transi¢do e, nomeadamente Waraich e Bhardwaj (2003)
referem que, oferecer programas de Outplacement aos profissionais dispensados € critico
na gestao do periodo de transicao, ajudando-os a procurar novas oportunidades e a definir
uma dire¢do e um propdsito a abordagem que fazem ao mercado. Ainda segundo estes
autores, os programas de Qutplacement ajudam os profissionais desempregados
motivando-os a encontrar uma nova oportunidade e apoiando-os na gestao dos seus

estados psicologicos, suavizando o periodo de transi¢ao para um novo emprego.

Gribble e Miller (2009), referem que as pessoas precisam de reconstruir as suas vidas
apods o despedimento e oferecer um programa de Outplacement € muito positivo para os
profissionais dispensados, uma vez que, para além de ajudar a encontrar emprego, pode

aliviar a dor da sua perda.

Stacho e Stachova (2015) num estudo realizado sobre o Outplacement como componente

de gestdo de recursos humanos, fazem referéncia a reagao a um anuncio de despedimento,
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comparando-o a comunicagdo de uma doenga que pde em risco a vida. Acrescentam que
o impacto negativo da perda do emprego resulta do facto de que ter um emprego garante
a “satisfacdo das necessidades individuais, estruturar o dia, criar possibilidades de
contactos sociais, participar na criacdo do estatuto de um individuo e permitir a
autorrealizagdo” (Stachoum & Stachovab, 2015, p.22). Concluem ainda que as
organizacoes devem assim facilitar a procura de um novo emprego para os colaboradores
despedidos, no pressuposto de que oferecer um programa de Outplacement a estes

colaboradores devera ser uma ferramenta utilizada nesse sentido.

Também Kaloshina e Galimova (2023) referem que o Outplacement é um servi¢o que
torna o sistema de despedimento de colaboradores mais brando e razoavel, que permite
reduzir o risco de complicacdes legais e preservar a reputacao positiva da organizagao,
tratando-se de programas de atividades abrangentes, que visa ajudar os colaboradores
despedidos a adaptarem-se as exigéncias do mercado moderno e a apoia-los na procura

de novos empregos.

Paul e Moser (2009) resumiram os resultados de 237 estudos transversais (envolvendo
um total de 458.820 participantes) que compararam a saude psicologica de individuos
desempregados com a saude psicologica de um grupo de comparagdo com empregados.
Confirmando os resultados de meta-analise anterior (McKee-Ryan et al. 2005), esta
analise mostrou que os individuos desempregados apresentavam niveis de saide mental

significativamente mais baixos do que os individuos empregados (Paul & Moser 2009).

Segundo Wanberg (2012), e apds a verificacdo e andlise de diferentes estudos, existe
impacto do desemprego no bem-estar e impacto da vivéncia do desemprego na eficacia
deste processo e, consequentemente, nos resultados deste periodo de transi¢ao. Segundo
as conclusdes as quais chegou Wanberg, devem ser feitas recomendacgdes de pausas,
destinadas a ajudar os individuos a reduzir a sua ansiedade ou o efeito depressivo durante
o desemprego, sendo que este aconselhamento deve também ser acompanhado de
sugestoes de estratégias para aumentar a intensidade da procura de emprego, tendo em
considera¢do que quanto maior a sua intensidade, melhor ¢ a qualidade e rapidez do

reemprego. Também se deve procurar que o candidato a emprego tenha comportamentos
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de procura de qualidade, ou seja, munindo-se do maximo de informagao sobre fontes de
emprego ¢ situagdo de mercado e seguindo uma abordagem ao mercado focada e

organizada (Wanberg, 2012).

O stress associado a perda de emprego, tem sido associado a uma série de resultados
adversos que envolvem alteragdes de atitude, emocionais e fisioldgicas negativas
(Wanberg, 2012; Zhou et al., 2019). As consequéncias negativas substanciais da perda de
emprego sublinharam desde cedo a dificuldade e a complexidade de obter um novo
emprego (e.g., Paul & Moser, 2009), um menor bem-estar psicologico e fisico (McKee-
Ryan et al., 2005), stress e ansiedade (Leana & Feldman, 1988) e diminui¢@o da confianca
nos comportamentos de procura de emprego subsequentes (Kanfer et al., 2001). Assim,
compreender percursos eficazes para o reemprego pode diminuir estes resultados
negativos e resultar em estratégias de aconselhamento de emprego valiosas para aqueles

que sofreram perda de emprego (Matthew et al., 2019).

Eersel et al. (2020) concluiram que tanto o individuo desempregado como as familias sdo
afetados pelo contexto de desemprego, referindo consequéncias econdmicas (dificuldades
financeiras, mudangas no padrao de vida e maior dependéncia de apoios sociais), bem
como consequéncias sociais, como o sentimento de perda de identidade e isolamento
social. Os resultados a que chegaram Eersel et al. (2020) sugerem que a ansiedade e a
preocupacdo com a perda do emprego podem afastar os profissionais de atividades
positivas e valorizadas (alimentando a depressao) e levar a um aumento de medos e
preocupacdes com o futuro (alimentando a ansiedade). Assim sendo, segundo o mesmo
estudo (Eersel et al., 2020), os individuos deveriam ser estimulados a voltar a envolver-
se em atividades sociais significativas para reduzir o risco de desenvolvimento de
sintomas depressivos elevados e as intervengdes centradas na reestruturacdo cognitiva
devem ser utilizadas, visando a diminui¢do dos medos e preocupagdes com o futuro para

evitar o aumento da ansiedade.

De acordo com Arena et al. (2022), verificou-se uma perturbag@o na vida no momento do
desemprego que teve um impacto negativo na saude mental dos participantes do seu

estudo. Neste estudo verificou-se que os profissionais sem emprego se sentiam sem rumo
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e sem proposito de vida e que o facto de nao terem um trabalho os impedia de ter uma
defini¢do e apresentagdo de si aos outros. Este contexto resultou em sentimentos de

melancolia e inércia para a concretizacao das tarefas de dia-a-dia (Arena et al., 2022).

Com base no pressuposto de que mudangas significativas associadas ao contexto
profissional podem levar os individuos a crises emocionais, Beazley (2024) destacou a
importancia de gerir eficazmente estas transigdes para promover a resiliéncia e resultados
positivos. O estudo de Beazley (2024) d4a uma perspetiva de quao importante é conseguir
que as possiveis alteragdes de identidade que o emprego involuntario pode trazer sejam
catalisadoras de uma mudanc¢a que resulte positiva, com o apoio de uma gestdo eficaz
desta transicdo. Martin-Sanchez (2024) considera também que a identidade dos
individuos é impactada pela perda do emprego e que este processo ligado a identidade

pode ser influenciado positivamente por programas de apoio nesta fase de transigao.

Na verdade, encontram-se também alguns estudos que sugerem que o desemprego nao
tem apenas impactos negativos e que, dependendo de fatores individuais e contextuais
pode levar a novas descobertas pessoais e profissionais, realinhamento de prioridades de
vida e mudancas de carreira mais alinhadas aos seus valores. (Synard e Gazzola (2018).
Uma vez que o desemprego involuntério resulta de fatores externos ao profissional, tais
como crises econoOmicas, reorganizacdes internas das organizacdes ou mesmo
encerramento de organizagoes, o profissional € confrontado com uma situacao inesperada
que o leva a uma mudanca significativa, com a qual tem de lidar, mas ndo necessariamente

com impactos negativos na sua vida.

Também segundo Synard e Gazzola (2018), a perda do emprego ¢ associada em muitos
estudos a impactos negativos no bem estar, com menor enfoque nos possiveis impactos
positivos, no sentido em que este momento de mudanga pode desencadear respostas e
processos que diferenciam os profissionais, nomeadamente na forma de lidar com este
momento sob diferentes perspetivas, como o foco no problema, na constru¢cdo do seu
significado, nas atitudes e expetativas, no comportamento € nas emogdes, bem como nos
processos de protecdo, como a identidade, autoestima, impacto das adversidades passadas

e os recursos individuais e caracteristicas pessoais.
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Thill et al. (2020) também validaram estudos anteriores (Pignault & Houssemand, 2017;
Pignault & Houssemand, 2018; Thill et al., 2018) que concluiram que a normalizag¢ao do
desemprego ¢ uma das formas de lidar com esta situagdo. A investigacdo sobre esta
estratégia revelou assim efeitos opostos na satide mental, por um lado, efeitos negativos
quando o profissional atribui o desemprego a fatores externos e, por outro lado, efeitos

positivos quando este ¢ encarado como uma situa¢ao normal ou comum.

Um estudo de Hoang ¢ Knabé (2020) permitiu igualmente obter conclusdes sobre o
impacto do tempo e da qualidade do seu investimento no bem-estar de profissionais em
situacdo de desemprego involuntério. Os resultados deste estudo indicam que, embora o
desemprego apresente uma relagdo significativamente negativa com o bem-estar
cognitivo, nomeadamente a satisfacdo com a vida, esta positivamente associado ao bem-
estar afetivo didrio, traduzido no prazer médio momentaneo. Este efeito positivo deve-se
ao facto de as pessoas desempregadas dedicarem mais tempo a atividades que lhes
proporcionam prazer, como a participagdo em iniciativas comunitarias, o voluntariado, o
autocuidado e o autoaperfeicoamento ou aprendizagem. Estes resultados sustentam a
perspetiva de que o desemprego ndo tem apenas impactos negativos, sendo os seus efeitos

influenciados pela experiéncia individual (Hoang & Knabé, 2020).

Apesar de se encontrarem estudos que validam os efeitos positivos de um periodo de
transi¢do, mais recentemente Basu, Sinha e Sharma (2024), voltam a encontrar resultados
de impacto negativo que merecem ser tidos em conta. Segundo estes autores, o
desemprego tem como consequéncia a perda de rendimentos que impactam a vida do
individuo, problemas de saude, problemas psicologicos e efeitos extremos que podem
incluir o suicidio. Muitas vezes, leva também a conflitos familiares e tem impacto no
conjuge e nos filhos. Acrescentam que, neste contexto, as organizacdes devem, no
minimo, oferecer aconselhamento de recolocagdo e acesso a servicos de saude mental.
Assim, tendo em considera¢do os impactos, especialmente os negativos, da perda do
emprego, ¢ relevante pensar as estratégias para minimizar este efeito e como ajudar os
individuos desempregados a superar melhor esta fase e a encontrar uma solugdo

profissional o mais breve possivel e com eficécia.
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Existe pouca informacao sobre a eficacia do Outplacement para a recolocagdo, tendo em
consideragdo a escassez de dados empiricos. No entanto, ao longo do tempo tém-se
verificado efeitos positivos, tanto para os individuos despedidos, como para as
organizagdes que oferecem Outplacement (Alewell & Hauff, 2013; De Battisti et al.,
2014; Gribble & Miller, 2009; Houssemand et al., 2021; Kazmierczyk et al., 2020; Martin
& Lekan, 2008; Marzucco & Hansez, 2016; Synard, & Gazzola, 2018;), sendo que em
alguns estudos se verificou que os servigos de Outplacement podem ajudar os
profissionais despedidos a analisar os seus valores profissionais e tracos de personalidade
e, assim, fornecer-lhes contributos valiosos sobre as suas transi¢des de carreira (Dachner

& Makarius, 2021; Richter et al., 2021).

Diversos autores consideram ainda que o sucesso do Outplacement nao deve ser medido
apenas pelo reemprego dos candidatos (Gribble & Miller, 2009), mas devera incluir
também as suas percegdes sobre a experiéncia do servigo e o seu bem-estar geral. Neste
sentido, Kaloshina e Galimova (2023) referem que a utilizacdo do Outplacement leva a
que a pessoa veja a procura de emprego como uma rotina, a sentir-se mais confiante, a
avaliar o mercado de trabalho e também a compreender o seu valor para esse mercado

(Kaloshina & Galimova (2023).

Chwistecka-Dudek (2016) concluiram também que a eficicia no regresso dos
profissionais desempregados ao mercado de trabalho poderad depender da rapidez com
que passam pelas fases de implementa¢do do programa de Outplacement. E que estar
envolvido neste programa reduz o sentimento de ameaca, frustragao e fracasso entre os
despedidos, aumenta a sua sensacao de seguranga e leva-os a uma maior motivagao para

agir e procurar outro emprego.

Também Lee e Vinokur (2007) ja tinham concluido anteriormente que estar envolvido
num programa de Outplacement leva a melhoria das possibilidades de reemprego dos
individuos desempregados, proporcionando aos candidatos a emprego, as competéncias
necessarias para a procura de emprego e aumentando a sua motivagao (Lee & Vinokur,

2007).
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Vieira (2011) realizou um estudo para verificar se num grupo de desempregados, aqueles
que tiveram acesso a um programa de Qutplacement estariam numa situacao privilegiada
face aos restantes, tendo concluido que os individuos com acesso ao programa
encontraram-se melhor posicionados em relagdo as oportunidades de emprego
disponiveis no mercado, parecem ter refletido sobre suas competéncias e opgdes de
carreira, delimitando com mais clareza o tipo de emprego e as organizagdes nas quais
gostariam de trabalhar. Além disso, demonstraram um nivel mais elevado de
autoconfianga na procura de emprego. Constatou-se também que, no caso dos individuos
em programa de Qutplacement, a procura de emprego foi realizada com planeamento e
método, ao contrario dos demais desempregados, que apresentaram falhas na abordagem

ao mercado de trabalho, geralmente sem qualquer tipo de planeamento (Vieira, 2011).

Na literatura encontra-se referéncia ao modelo de Aquilanti e Leroux (1999)
desenvolvido com o proposito de gerir o processo de despedimento e foca-se no apoio
psicolégico e pratico necessarios para os profissionais que estdo a passar por uma

transi¢do de carreira.

Aquilanti e Leroux (1999) propuseram que o aconselhamento integral de recolocagdo
envolve quatro fases gerais. Na primeira fase do modelo, designada de fase de perda, luto
e transi¢do, os conselheiros ajudam os individuos desempregados a lidar emocionalmente
com o despedimento. Na segunda fase, de desenvolvimento pessoal, os conselheiros
avaliam os pontos fortes, fracos e interesses dos individuos, os seus receios e também a
sua situagdo financeira. Na terceira fase, de procura de emprego, os individuos atualizam
os seus curriculos, ativam a sua rede de contactos e adquirem competéncias de entrevista.
Finalmente, a quarta fase, de aconselhamento e apoio continuos, fornece apoio no
desenvolvimento posterior do processo, nomeadamente na reflexao sobre entrevistas mal-

sucedidas.

O acesso a um programa de Outplacement, concretamente na organizagao onde foi
realizado este estudo, pressupdoe uma fase inicial que corresponde a uma autoanalise do
percurso profissional feito até ao momento, andlise do perfil de competéncias e

psicolégico dos profissionais e na definicdo de objetivos, numa segunda fase sdo
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trabalhadas as ferramentas de abordagem ao mercado e o plano de agdo estruturado, numa
terceira fase os profissionais sdo preparados para realizar contactos com a sua rede e
entrevistas de emprego e numa fase final, sdo acompanhados nos processos de selecao
em que estdo a ser considerados e ¢ trabalhada a vertente de resiliéncia e frustragdo em
momentos em que ndo tém respostas por parte do mercado de trabalho, sendo também

realizada uma reavaliagdo das estratégias que estdo a ser utilizadas.

Pelo exposto relativamente aos beneficios e impactos de um programa de Outplacement,
torna-se pertinente estudar em que medida o acesso a estes programas tem relagdo com a
autodeterminacao na procura de um novo desafio profissional ¢ o seu impacto no bem-

estar dos profissionais despedidos.

1.2. A Teoria da Autodetermina¢dao: A Amotivacio, Motivacdo Extrinseca e

Motivacao Intrinseca

A Teoria da Autodeterminacdo foi desenvolvida em 1985 por Edward L. Deci e Richard
M. Ryan, tendo beneficiado de diversas atualizacdes (Ryan & Deci, 2020), com a
finalidade de responder as questdes epistemoldgicas e éticas do paradigma eudemonico,
que considera a saidde e o bem-estar psicoldégicos como consequentes do

comprometimento com os desafios e propositos da vida (Ryan & Deci, 2001).

Esta teoria propoe trés tipos de motivacao subjacente ao comportamento que variam num
continuo, desde a amotivacao, ou seja, 0 pouco ou nenhum interesse em prosseguir uma
atividade, passando pela motivagdo extrinseca, ou seja, perseguir a atividade porque
existe uma recompensa externa, financeira ou reconhecimento social, porque se quer
agradar ao existirem pressdes internas, como a vergonha ou a culpa (motivagao
introjetada), porque € conveniente e € reconhecida a importancia da atividade (motivacao
identificada), ou a atividade ¢ alinhada aos valores mas ¢ realizada por um objetivo
externo (motivacdo integrada); até a motivacdo intrinseca, que significa realizar a
atividade porque se quer e se concorda com a mesma (Ryan & Deci, 2020; Clemente et

al., 2014; Fernandes & Vasconcelos-Raposo, 2005).
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A taxionomia desta teoria estabelece quatro niveis de analise, em concreto, tipos de
motivacao, estilos de regulatorios, atributos e percecao de locus de causalidade (perceived
locus of causality) (Ryan & Deci, 2020). O modelo estabelece trés tipos de motivacao
subjacente ao comportamento que variam num continuo ou internalizacdo
(internalization), desde a amotivagao, passando pela motivagdo extrinseca e culminando

na motivag¢ao intrinseca.

A amotivagdo corresponde a existéncia de pouco ou nenhum interesse em prosseguir uma
atividade ou atividades. Nao apresenta qualquer estilo regulatério e tem com principais
atributos a percecdo de falta de competéncias, a auséncia de valores ou o sujeito ndo
considerar relevante as atividades que deve ou tem de desenvolver. E, assim, um estilo

impessoal (Ryan & Deci, 2001 e 2020).

O segundo tipo de motivagdo, a motivagdo extrinseca, advém da amotivacdo a que se
associaram recompensas externas tais como financeiras ou de reconhecimento social.
Este tipo de motivagdo evolui através de quatro processos regulatdrios que consistem num
foco inicial nas recompensas externas (recompensas ou puni¢des externas, conformidade
e acgoes reativas), passando pela introje¢do (envolvimento do ego, aprovacao propria e
dos outros), identificacdo (importancia pessoal, valorizacdo da atividade em causa ou auto
aprovacgao dos objetivos) e, por fim, a integragdo (congruéncia, sintese e congruéncia dos
processos identificativos com as atividades). Este processo continuo de regulacao
consiste no processo de internalizacdo, que permite a passagem da amotivacdo a
motiva¢ao intrinseca (interna ao individuo) através dos quatro estilos regulatorios (Ryan

& Deci, 2020).

Por fim, a motivacgao intrinseca consiste em desenvolver a atividade ou atividades devido
a causas internas ao individuo tais como, interesse pessoal, prazer e satisfacdo pessoal
resultantes da desempenhos e resultados de exce¢do. Note-se que, o que estd em causa €
a atividade realizada em si e ndo os resultados resultantes de um bom desempenho

(Clemente et al., 2014; Fernandes & Vasconcelos-Raposo, 2005; Ryan & Deci, 2020).
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Pelo exposto Ryan e Deci (2020) propdem uma teoria sistematizada, Teoria da
Autodeterminagdo, que foi sendo revista e suportada em diversos estudos tedricos e
empiricos, apresentando e desenvolvendo um processo motivacional sistematico e
sistematizado. A Teoria da Autodeterminagdo define assim um modelo tedrico para
estilos reguladores, com dimensdes que sdo baseadas na integracao entre as necessidades

basicas e a internalizagdo dos regulamentos sociais (Figura 1).

Figura 1

Continuo dos estilos regulatorios

Taxonomia da Motivaciio segundo a Teoria da Autodeterminacgao

Motivacao AMOTIVACAO MOTIVACAO MOTIVACAO
EXTRINSECA INTRINSECA
Estilos Regulacio Regulacao Regulacio Regulacio
Reguladores Externa Introjetada Identificada Integrada
Atribuicoes/ o Falta de e Recompensas e Envolvimento e Importincia e Congruéncia o Interesse
Como ¢é competéncia ou punicdes do Ego pessoal e Sintese e » Prazer
percebido ¢ Falta de valor externas « Foco na s Valorizacdo consisténcia  Satisfa¢do
e Irrelevincia |e Conformidade aprovacdo de si consciente das inerente
e Reaciio proprio e dos da atividade identificacdes
negativa outros e Apropriacio
pessoal de
objetivos
Locus de Impessoal Externo Algo externo Algo interno Interno Interno
causalidade
percebido

Notas: Adaptado de Ryan e Deci, 2020, p. 2

De acordo com alguns estudos, quanto mais proximas as pessoas estdo da motivacao
intrinseca, mais positivas sdo as consequéncias em termos de bem-estar, atitudes e

comportamento (Howard et al., 2021; Ryan & Deci 2020; Stanley et al., 2021).

Se algo ndo tem sentido ou significado para a pessoa, entdo este acontecimento nao ¢
internalizado e ndo forma um valor interno que motive a pessoa a agir. Esse estado de
falta de intengdo para agir ¢ denominado de amotivacao. Nele, a a¢do ¢ realizada apenas
contigencialmente para cumprir exigéncias externas. A amotivagdo estd associada a
auséncia de intengdo para desenvolver uma atividade (Padilha et al., 2020) e tem impacto

negativo no bem-estar e desempenho (Vallerand, 1997; Vallerand et al., 2021).
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A motivacdo intrinseca acontece quando a pessoa age em consonancia com motivos
internos baseados nas necessidades intrinsecas (autonomia, competéncia e vinculo
social). Este tipo de motivacao ocorre como consequéncia de objetivos definidos como
significativos para a pessoa, sendo que a agdo em si € percebida como recompensadora e
tende a gerar satisfacdo e bem-estar (Assor et al., 2003; Clemente et al., 2014; Fernandes
& Vasconcelos-Raposo, 2005; Ryan & Deci, 2020; Sheldon, 2003). Ryan e Deci
enfatizam ainda que o suporte social e a sensa¢dao de autonomia sdo fundamentais para o
desenvolvimento de motivacdo intrinseca, € a teoria evoluiu ao longo do tempo para
explicar como diferentes contextos de apoio e autonomia podem promover a motivagao

(Deci, Vallerand, Pelletier & Ryan, 1991).

De acordo com a Teoria da Autodeterminagdo, podem ser diferenciadas trés necessidades
psicoldgicas: autonomia, competéncia e relacionamento (Deci & Ryan, 2000; Ryan &
Deci, 2020) e sdo estas necessidades que levam a motivacao e a agdo. A autonomia diz
respeito a capacidade de iniciativa e de decisdo das proprias acdes. A competéncia ao
sentimento de dominio e sensagcdo de crescimento € sucesso, proporcionados por
contextos estruturados, que proporcionam desafio, feedback positivo e desenvolvimento.
Por fim, o relacionamento diz respeito a sentimentos de conexdo e pertenga, facilitados

pela transmissdo de respeito e carinho (Lempt et al., 2022; Ryan & Deci, 2020;).

A teoria distingue assim, em particular, entre motivacdes autonomas e controladas, sendo
que, ser autonomo implica agir com pleno sentido de escolha, enquanto ser controlado
implica sentir-se pressionado externamente. Muitos estudos demonstraram que quando
as pessoas sdao motivadas de forma auténoma, por motivacdo intrinseca ou bem
interiorizado (formas autonomas) de motivagdo extrinseca, exibem maior interesse,
entusiasmo, vitalidade e confianca, resultando num melhor desempenho, em criatividade,
em persisténcia e bem-estar geral (Lempt et al., 2022; Ryan & Deci, 2017).

J& segundo Wehmeyer (1999), um comportamento autodeterminado ¢ acompanhado de
quatro pressupostos basicos: ser autonomo (satisfacdo de necessidades, interesses e
aptidoes da pessoa), autorregulado (uso de estratégias para atingir objetivos, resolver
problemas, tomar decisdes e aprendizagem continua), ser expressaio de um

empoderamento psicoldgico (controlo cognitivo, da personalidade e motivacional) e
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resultar em autorrealizacao (conseguir um percurso de vida com significado e com base

em propositos pessoais.

A teoria propde que o bem-estar e o desempenho humano sdo mais eficazes quando as
necessidades psicologicas de autonomia, competéncia e relacionamento sdo satisfeitas,
tornando-se também mais autonomamente motivados (Deci & Ryan, 2000 e Ryan e Deci,
2020). Verificou-se também que a satisfacao destas trés necessidades psicologicas basicas
esta consistentemente associada a motivagao intrinseca e identificada, bem como a uma
série de resultados positivos relacionados com o trabalho, incluindo o bem-estar e o
desempenho (Van Broeck et al., 2016). Ja Vallerand et al., (1987) e Vallerand, (2008)
referiam que esta teoria tem como objeto de estudo as condi¢des do contexto social que
facilitam a saude psicologica, apresentando também como hipétese principal a nogao de

que o bem-estar psicologico pode ser alcangado a partir da Autodeterminagao.

Conforme referido nas revisdes de literatura realizadas por Deci e Ryan (1985), Vallerand
(1997) e, mais recentemente, por Lempt et al., (2022), os tipos de motivagdo estdo
relacionados de forma distinta com varios tipos de resultados. Porque estas motivagdes
diferem nos seus niveis de autodeterminagcdo, e porque se considera que a
autodeterminagdo esta associada a um melhor equilibrio psicoldgico, espera-se que a
motivagdo esteja principalmente associada a resultados positivos, como a persisténcia,
seguida de regulagdo identificada. Por outro lado, os estados depressivos deverao resultar
da desmotivagdo, seguida de regulacdo externa. Estas descobertas decorrem de varios
resultados em diferentes contextos de vida. Além disso, a Teoria da Autodeterminagao
postula que as necessidades de competéncia, autonomia e relacionamento sdo conceitos
centrais para compreender a iniciagao € a regulacao do comportamento (Guay et. al 2000)
e analisa os efeitos dos fatores sociais em termos do seu significado para os sentimentos
de competéncia, autonomia e relacionamento de uma pessoa. Ou seja, um contexto social
que ofereca as pessoas a possibilidade de satisfazer as suas necessidades essenciais levara
a tipos de motivacdo autodeterminados (isto €, motivagdo intrinseca e regulacdo
identificada), enquanto os eventos que frustram essas necessidades produzirao tipos de
motivacdo ndo autodeterminados (regulagdo externa e desmotivagdo). Em conclusao, a

Teoria da Autodeterminacgdo considera que as necessidades de competéncia, autonomia e
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relacionamento devem ser fomentadas pelo contexto social, de forma a produzir

motivacdes autodeterminadas (Guay et. al 2000).

De uma forma geral, as investigacdes nesta area indicam que ter um estilo de
autorregulacdo auténomo estd associado ao bem-estar psicologico e a resultados
comportamentais positivos (Burton et al, 2006; Gross, 2002; Ryan & Deci, 2000b;
Santana & Gondim, 2016; Troy, Wilhelm & Mauss, 2010; Vallerand & Ratelle, 2002).

Mais concretamente, Burton et al (2006) demonstraram que altos niveis de regulagdo
intrinseca desencadeiam bem-estar psicoldgico através do prazer resultante da atividade,
enquanto niveis elevados de regulacdo identificados tém resultados favoraveis devido a

persecucdo sustentada de objetivos de longo prazo.

Pesquisas mais recentes (Gagné & Hewet, 2024) identificaram mecanismos através dos
quais as pessoas transformam as exigéncias externas em objetivos internos: a
interiorizacdo inicia-se com uma sensacdo de dissondncia cognitiva resultante da
necessidade de realizar uma tarefa que ndo ¢ intrinsecamente motivadora e ocorre através
de um processo de reflexdo sobre o motivo do envolvimento numa tarefa e de
reformulacdo desta (por exemplo, ver um desafio como uma oportunidade de
aprendizagem). Esta transformagdo ocorre através do suporte ou frustragdo de
necessidades psicologicas, em motivacdo internalizada ou nao internalizada (Chong et

al., 2024; Ryan & Deci, 2020).

No contexto da procura de emprego, essas necessidades tém um papel fundamental na
forma como os profissionais se envolvem, persistem e enfrentam os desafios que surgem
ao longo do periodo de transi¢ao (Cheon & Reeve, 2015; Gagné & Deci, 2005; Jang, Kim
& Reeve, 2021; Milyavskaya & Koestner, 2022; Ryan & Vansteenkiste, 2023; Ryan &
Deci, 2020; Siu & Bakker, 2021).

A autonomia, definida como a sensacao de controlo sobre as proprias ac¢des e decisdes, €
uma das necessidades centrais da Teoria da Autodeterminagdo e, de acordo com Jang,

Kim e Reeve (2021), a motivacao autodeterminada tem um papel significativo na previsao
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dos comportamentos de procura de emprego. Candidatos que se sentem no controlo do
seu processo de procura de emprego sao mais propensos a demonstrar persisténcia nas
acdes inerentes a este contexto, além de sentirem maior satisfagdo com as oportunidades
que encontram. A procura de emprego ¢ mais eficaz quando ¢ percebida como uma
escolha pessoal, em vez de uma imposi¢do externa, como as pressdes econdmicas ou
familiares. Profissionais que se sentem autdnomos na defini¢ao dos seus objetivos e na
escolha do caminho de carreira tém maior probabilidade de experienciar uma procura de

emprego bem-sucedida e satisfatoria (Van Hooft, 2004; Zhou & Zhou, 2023).

No mesmo sentido, a falta de autonomia pode reduzir a motivagao intrinseca e a qualidade
do processo de procura de emprego. Como destaca Vansteenkiste e Ryan (2023),
ambientes que impoem fortes pressdes sobre os individuos podem enfraquecer a
motivagdo para a procura de emprego, criando uma relagdo mais superficial e forgada
com os processos de selecdo. Essa falta de controlo pode reduzir a persisténcia do
candidato, resultando em menor comprometimento e maior propensdo ao abandono da

procura de emprego.

A necessidade de competéncia, que se refere ao desejo de se sentir eficaz e capaz nas
atividades que realizam, também ¢ um fator critico para a motivacdo no processo de
procura de emprego. Individuos que percebem as suas competéncias como adequadas
para as vagas que procuram, mostram maior confianca para enfrentar os desafios do
mercado de trabalho. A pesquisa de Gagné e Deci (2005) sugere que o feedback positivo
e a validacdo das competéncias desempenham um papel fundamental no fortalecimento

dessa competéncia e no incentivo a persisténcia na procura de emprego.

No mesmo sentido, Milyavskaya e Koestner (2022) destacam que quando os candidatos
se sentem competentes nas atividades que desempenham, como sejam as entrevistas de
emprego, o envio de candidaturas ou a qualidade do seu curriculo, a motivagdo aumenta,
o que resulta num processo de procura de emprego mais eficaz. Por outro lado, quando
essa necessidade de competéncia ndo ¢ satisfeita, os candidatos podem sentir-se
desvalorizados ou desmotivados, o que pode levar a desisténcia prematura ou a aceitagao

de oportunidades abaixo de suas capacidades (Siu & Bakker, 2021).
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A terceira necessidade psicologica proposta pela Teoria da Autodeterminagdo
corresponde ao relacionamento, que envolve a conexao com os outros e o suporte social,
sendo que o apoio emocional e profissional pode ter um impacto significativo na
motivagdo durante a procura de emprego, especialmente em tempos de incerteza e
frustragao. De acordo com Cheon e Reeve (2015), os candidatos que tém uma rede de
apoio solida - seja por meio de familiares, amigos ou mentores - tendem a ter uma maior
sensacdo de pertenca e apoio durante o processo de procura de emprego. Esse suporte
pode melhorar tanto o bem-estar emocional quanto a persisténcia no processo. Também
segundo Ryan e Deci (2002) a criacdo de uma relagdo positiva com os outros, tanto no
contexto profissional quanto pessoal, ¢ essencial para reduzir o stress ¢ aumentar a

motivacdo para continuar a procura de emprego de forma proativa.

Ryan e Deci (2000a), referem que um dos aspetos cruciais que influencia o sucesso ¢ a
satisfacdo no processo de procura de emprego ¢ a motivacao do individuo, sendo que a
motivagao nado se refere apenas a procura de emprego, mas também a maneira como as
tarefas associadas a essa procura sdo realizadas e a persisténcia diante dos obstaculos
(Vallerand, 2007). Nesse contexto, a Teoria da Autodeterminacdo surge como uma
importante abordagem para entender os fatores que moldam as atitudes e comportamentos
dos individuos durante esse processo, defendendo que ndo s6 a quantidade, mas também
o tipo de motivacdo € importante para manter os esfor¢cos de procura de emprego e
provavelmente tem também implicacdes profundas para o bem-estar dos desempregados

e as suas atitudes em relacdo ao emprego (Vansteenkiste & Van Broeck, 2018).

Em concreto, no que respeita a estudos sobre a motivagdo para a procura de emprego nas
populagdes de desempregados, a literatura ndo € extensa, tendo-se encontrado, no entanto
um estudo com conclusdes interessantes para este contexto. Segundo Vansteenkiste et al.
(2004), a motivagdo autonoma para a procura de emprego ndo produz resultados
consistentemente positivos no bem-estar, face a repetidas experiéncias negativas. Quanto
a motivagdo controlada, esta € consistentemente relacionavel com experiéncias negativas.
A motivacgao € apontada como principal razao pela qual os desempregados nao procuram
emprego, uma vez que a procura de emprego provoca poucas experiéncias positivas e

poucas perspetivas de sucesso em encontrar o que se procura. De acordo com a Teoria da
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Autodeterminagao, este estado de motivacao situa-se na Amotivacao, o que pode explicar
a falta de comportamentos para a procura de emprego por um desempregado
(Vansteenkiste et al., 2004). Este estudo aponta para o aumento da intensidade de procura
de emprego quando se verificam niveis mais elevados de motivagdo autdnoma. Por outro
lado, quando os candidatos a emprego se sentem fortemente controlados, diminuem a
intensidade de procura — ha uma tendéncia para resistir & procura de emprego —
pressupondo para a associagdo da motivagdo controlada a resultados de experiéncia e

bem-estar negativos.

Estes autores verificaram também que até nas pessoas com uma elevada motivagao
auténoma para a procura de emprego, embora permanecam persistentes, se verificam
reducdes nos niveis de motivagao, perante os constantes constrangimentos nos resultados

da sua procura (Vansteenkiste et al., 2004).

Neste estudo ndo ¢ feita nenhuma referéncia ao apoio externo na procura de emprego,
sendo a procura de emprego realizada unicamente pelo profissional desempregado, sem
acesso a uma estrutura de apoio, preparacdo e experiéncia partilhada na procura de

emprego, como € o caso dos profissionais integrados em programas de Qutplacement.

Também segundo Delgado (2017), a medida que aumenta o tempo de desemprego, a
motiva¢ao autdénoma para a procura de emprego diminui e a amotivagdo aumenta. O
mesmo autor concluiu também que, quanto maiores as qualificagdes académicas, maior
a autodeterminagdo para a procura de emprego e que a implementacao de medidas que
promovam a motivagao intrinseca para a procura de emprego, nomeadamente a formacao,
sdo importantes para aumentar a motivacao auténoma dos desempregados na procura de

emprego (Delgado, 2017).

Em conclusdo, a Teoria da Autodeterminacdo, desenvolvida por Deci e Ryan (2020),
enfatiza a importancia da satisfacdo das necessidades psicoldgicas basicas — autonomia,
competéncia e relacionamento — para promover a motivagao intrinseca € o bem-estar

geral e diversos estudos posteriores confirmaram este principio. Fornece assim um
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modelo bem validado para preservar, melhorar e sustentar a motivagao ¢ o bem-estar

(Hadre & Reeve, 2009; Rigby & Ryan, 2018), o que ¢ muito relevante para este trabalho.

Também no contexto da fase de transi¢ao de carreira, o momento de foco deste estudo,
verificam-se alguns resultados que remetem para a importancia de relacionar variaveis
como o bem-estar ¢ a motivagao com o desemprego (Delgado, 2017; Vansteenkiste et al.,

2004).

1.3. O Bem-Estar

O conceito de bem-estar € recente, mas ¢ interessante verificar que, na verdade, tem vindo
a sofrer evolugdes desde a Grécia Antiga, altura em que Aristoteles e outros filosofos da
época introduziram o conceito de eudaimonia (bem-viver ou florescimento), que
pressupde a realizagdo do potencial humano através da pratica de virtudes como a
coragem, a justica, a sabedoria e a moderacao (Aristoteles, 2012). Para Aristoteles, o bem-
estar era uma consequéncia de viver uma vida de virtude e racionalidade, sendo mais do

que simples prazer momentaneo.

Ja no século XVIII, na fase do Iluminismo, a vida em si foi considerada a base da
existéncia da humanidade, bem como o desenvolvimento pessoal e a felicidade, em
detrimento ao servigo a monarquia. E mais tarde, no século XIX, do Utilitarismo, foi
considerado que a qualidade da sociedade deve ser medida pelo nivel em que providencia
a melhor felicidade (Veenhoven, 1996). Nesta fase, e um pouco mais tarde, ja no século
XX, com o desenvolvimento do conceito de Welfare nos Estados Unidos, o conceito de
bem-estar estava associado a satisfagdo material, ou seja, o individuo avaliava o seu bem-
estar pelo seu rendimento econdmico e consequentemente pelo que o dinheiro lhe pode

proporcionar, bens ou servigos (Galinha & Ribeiro, 2005).

J& na década de 60, para além desta componente material, ¢ introduzido o conceito de
qualidade de vida (Veenhoven, 1996) e o conceito de bem-estar subjetivo. O conceito de
bem-estar subjetivo terd cerca de 58 anos de vida, se considerarmos a tese de Wilson

(1967) como marco do seu nascimento. O autor relacionou os conceitos de Satisfacdo e
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de Felicidade com fatores externos, sociodemograficos e circunstanciais, como a idade,

género, rendimento, estado civil e saude.

O conceito evoluiu para a integracdo de fatores internos, como a personalidade,
nomeadamente a influéncia do neuroticismo ¢ a extroversdo (Diener et al., 1999) a
adaptacao hedonica ou capacidade de adaptagdao a mudangas e de regressar a um nivel
estavel de felicidade apds eventos positivos ou negativos e a existéncia de objetivos
pessoais como significado, propdsito e conquista de objetivos (Seligman, 2011) como

fatores importantes para o sentimento de bem-estar subjetivo.

Autores como Diener (1984) e Diener et al. (1999) introduziram o conceito de bem-estar
subjetivo, inicialmente numa perspetiva mais unidimensional (Diener, 1984), evoluindo
depois (Diener et al. (1999) para uma avaliagdo por parte dos individuos com base em
emocoes positivas (afetos positivos), auséncia de emogdes negativas (afetos negativos) e
satisfacdo com a vida. Para estes autores, o bem-estar subjetivo estd, assim, estruturado
de modo que estes trés componentes formam um fator global ou variaveis
interrelacionadas. Cada um dos trés componentes pode ser subdividido. A satisfagao com
a vida global pode ser dividida em satisfacdo com os varios dominios de vida e estes
podem ser divididos em varias facetas. O afeto positivo pode ser dividido em emogdes
tais como alegria, afei¢do e orgulho e o afeto negativo pode ser dividido em emogdes

como vergonha, culpa e tristeza.

A medicao sistematica do conceito de bem-estar subjetivo tem-lhe fornecido critérios de
validade e fidelidade e existe consenso entre os investigadores sobre a existéncia de uma
dimensdo cognitiva e uma dimensdo afetiva do bem-estar subjetivo, que embora
substancialmente correlacionadas Diener et al. (1999), sdo conceptualizadas como a
Satisfagdao com a Vida (dimensdo cognitiva) e com afetos positivos e negativos (dimensao
afetiva) (Chnaider, Santos-Vitti & Nakano, 2022; Diener, Oishi & Tay, 2018; Pires, 2010;
Sagiv & Schwartz, 2000).

Complementando esta visao hedonica do bem-estar e numa perspetiva eudaimonica, o

bem-estar nao ¢ considerado um estado final ou um resultado, mas sim um processo de
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realizagdo do potencial humano. De entre outros autores, Jayawickreme & Dahill-Brown
(2016), reforcam a importancia de promover o bem-estar eudaimoénico, que envolve a
realizacdo do potencial humano e o desenvolvimento de capacidades e virtudes (Deci &
Ryan, 2008), a concretizacdo de objetivos e aspiracdes, € a vivéncia de uma vida com
significado e propdsito (Maddux, 2018), constituindo conceitos fundamentais do bem-

estar eudaimoénico ou psicoldgico.

Este conceito de bem-estar psicologico, surgiu na década de 80, tendo sido introduzido
por Ryff (1989), que destacou fatores integrantes do bem-estar como, a autoaceitacao,
relagdes positivas, autonomia, dominio ambiental, proposito na vida e crescimento
pessoal. O conceito de bem-estar evoluiu assim para algo mais abrangente e complexo,
envolvendo a satisfacdo com a vida, mas também o desenvolvimento pessoal ¢ a

realizacdo de objetivos de vida (Ryff, 2014; Ryff & Singer, 2008).

Ainda segundo Ryff (2014), quando as necessidades de autonomia, competéncia e
relacionamento sdo satisfeitas, os individuos apresentam maior autoaceitagdo, proposito
na vida e crescimento pessoal, dimensdes essenciais do bem-estar psicoldgico, o que
demonstra a associagdo entre as necessidades psicologicas da teoria da autodeterminagao
e os niveis de bem-estar psicologico. O bem-estar psicologico e a teoria da
autodeterminagdo estdo também relacionadas, uma vez que a satisfacao das necessidades
psicologicas basicas impulsiona a motivacdo intrinseca e o desenvolvimento pessoal.
Modelos tedricos e evidéncias empiricas reforcam que contextos que promovem a
autonomia, competéncia e relacionamento positivo sdo fundamentais para a saude
psicologica. Assim, politicas e intervengdes baseadas nesses principios podem ser

essenciais para a promocao do bem-estar em diferentes contextos de vida.

Com vista a estudar especificamente o bem-estar psicoldgico, muitos autores tém adotado
o modelo vitaminico de Warr (1987) sobre saude mental, para definir e operacionalizar o
bem-estar, no qual foram apresentadas quatro dimensdes para a definicdo da satude
mental: afeto, aspiracdo, autonomia e competéncia. Mais tarde, Warr (1990) propds uma
outra dimensao - o funcionamento integrado A dimensao do afeto refere-se as emogdes e

humores. A aspiragdo diz respeito ao interesse do individuo pelo seu ambiente ou
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contexto. A dimensdo autonomia reporta o grau em que a pessoa consegue resistir as
pressdes do ambiente. A dimensao competéncia refere-se a medida em que o individuo
enfrenta com sucesso os problemas do dia-a-dia. Por fim, o funcionamento integrado
refere-se ao individuo como um todo e a multipla relagdo entre as outras quatro

componentes anteriormente apresentadas.

Warr (1990) propde assim que o bem-estar psicoldgico, para além de significar auséncia
de sofrimento, inclui também um estado positivo de funcionamento mental, que pode ser
influenciado por fatores internos e externos, especialmente no contexto de trabalho,
sugerindo que o bem-estar psicoldgico pode ser analisado em trés eixos: prazer/desprazer
(afetos positivos e negativos), conforto/ansiedade (nivel de seguranga e controlo no

contexto de trabalho); entusiasmo/depressao (motivagdo e envolvimento).

Ainda de acordo com Warr (1990) e outros autores - Diener (2000); Fredrickson (2001);
Haidt (2006); Ryan & Deci (2001); Ryff (1989); Ryff & Singer (2000) - o bem-estar
deveria ser analisado num determinado contexto. Na realidade, o bem-estar de um
individuo ir4d depender do quanto o seu ambiente lhe proporciona oportunidades de
experiéncias positivas, quanto estas sdo percebidas e quanto sdo aproveitadas. Estas
linhas de estudo vao no sentido de que o bem-estar deve ser compreendido num contexto
que retne fatores sociais, culturais, emocionais, econdmicos e ambientais, o que significa
que o bem-estar ndo ¢ apenas uma experiéncia individual isolada, mas uma experiéncia
moldada pelas condigdes em que os individuos vivem, o que refor¢a a necessidade de se
analisar o bem-estar com uma perspetiva mais contextualizada.

O bem-estar psicologico estd assim associado a diversos fatores psicossociais, tais como
relagdes interpessoais saudaveis (Segrin & Taylor, 2007), envolvimento em atividades
significativas, alinhadas com os valores e que reforcem o sentido de proposito (Bauer &

McAdams, 2004) e um ambiente de trabalho positivo (Lent, 2004).

Segundo Diener (1984), embora o bem-estar tenha componentes distintas ja
cientificamente testadas, o conceito pode ser também tratado de forma unidimensional ao
utilizar uma medida agregada de bem-estar. Este conceito unidimensional e de satisfa¢do

geral com a vida foi posteriormente estudado por outros autores e, em estudos realizados
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ao longo do tempo foi sendo validada, associando-se ao conceito de sentimento de
felicidade (Diener & Tay, 2015; Huta & Waterman, 2021; Kainulainen & Veenhoven
2018; Kahneman & Deaton, 2010; Luhmann & Lucas, 2020; Pavot & Diener, 2020).

No que respeita a relagdo entre o bem-estar e o contexto de desemprego, diversos estudos
(Arena et al., 2022; Hoang & Knabé, 2020; Padre, 2012; Thill et al., 2020); van Eersel,
Taris & Boelen, 2020) permitiram concluir que o bem-estar, nas suas diferentes
perspetivas (Subjetivo ou Psicoldgico) ¢ influenciado pelo contexto de desemprego,
tendo-se verificado que os desempregados registam niveis mais baixos de satisfagdo com
a vida de entre outros indicadores de bem-estar comparativamente a populagdo

empregada.

Synard e Gazzola (2018) conduziram um estudo centrado no evento de vida que € a perda
de emprego e a relagdo com o bem-estar psicologico, incluindo afetos positivos para além
dos afetos negativos. De acordo com estes autores (Synard & Gazzola, 2018), a perda do
emprego ndo tem apenas impacto negativo no bem-estar, podendo também ter efeitos
positivos, reagindo os individuos de forma diferente a este evento da perda de emprego
(Gowan, 2014; McKee-Ryan et al., 2005; Niemann & Schedler, 2020, Synard & Gazzola,
2018).

Jahoda (1983) introduziu a ideia de "resiliéncia social", sugerindo que algumas pessoas
podem usar o desemprego como uma oportunidade para desenvolvimento pessoal e para
procurar uma vida mais equilibrada e significativa. Também segundo Niemann &
Schedler (2020), o desemprego involuntario pode ser um ponto de inflexdo, permitindo
aos individuos repensar as suas carreiras € explorar novas opcoes profissionais, o que

pode ser visto como uma oportunidade de crescimento e reinvencao.

McKee-Ryan et al. (2005) atribuiram as variagdes individuais nos resultados de bem-estar
a quatro fatores principais: (a) centralidade do papel no trabalho (i.e., a importancia do
trabalho para o sentido de identidade de alguém); (b) recursos na forma de lidar com a

situagdo (i.e., estrutura pessoal, social, financeira e temporal); (c) estratégias para lidar
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com a situagao (i.e., focadas no problema versus focadas na emocao); e (d) avaliagdes

cognitivas.

No que respeita as avaliagdes cognitivas, segundo McKee-Ryan et al. (2005), estas
dependem das expectativas de reemprego, o grau em que a perda de emprego foi vista
como stressante e se a perda de emprego foi atribuida a fatores internos ou externos (por

exemplo, culpar-se versus efeitos do mercado de trabalho).

Sendo uma realidade que, para estar preparado para a pesquisa de emprego, o profissional
em transi¢cdo de carreira deve sentir-se bem e capaz de prosseguir com as atividades que
potenciam a sua empregabilidade, faz sentido estudar o bem-estar para que, no menor
periodo possivel e com a maior eficcia, os profissionais em transicdo estejam em
condi¢cdes de iniciar a sua abordagem ao mercado, experienciando bons niveis de bem-

estar, mesmo enfrentando momentos dificeis, porque t€ém um proposito.
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2. Metodologia

O proposito deste estudo € o de investigar a relagdo entre a existéncia de um programa de
Outplacement (OPC) e o Bem-Estar (BEst) em profissionais em transi¢ao de carreira,
consequéncia de despedimento involuntario, com as variaveis constituintes da Teoria da
Autodeterminacdo: Amotivagdo (AA), Motivagdo Extrinseca (ME) e Motivagdo
Intrinseca (MI), como variaveis mediadoras, no inicio do periodo de transi¢do de carreira,

ou seja, na fase inicial de desemprego.

Estas relacdes foram justificadas e enquadradas teoricamente no ponto anterior de

Enquadramento Teoérico de estudo. Assim, formulam-se as seguintes hipoteses gerais:

e Hipodtese 1 — Existe uma relagdo de influéncia positiva da Existéncia de um
Programa de Outplacement sobre o Bem Estar;

e Hipotese 2 — Existe uma relagdo de influéncia negativa da Existéncia de um
Programa de Outplacement sobre a Amotivacao;

e Hipodtese 3 — Existe uma relagdo de influéncia positiva da Existéncia de um
Programa de Outplacement sobre a Motivagao Extrinseca;

e Hipodtese 4 — Existe uma relagdo de influéncia positiva da Existéncia de um
Programa de Outplacement sobre a Motivagao Intrinseca;

e Hipotese 5 — Existe uma relagdo de influéncia negativa da Amotivagao sobre o
Bem-Estar;

e Hipdtese 6 — Existe uma relagao de influéncia positiva da Motivagdo Extrinseca
sobre o Bem-Estar;

e Hipotese 7 — Existe uma relagdo de influéncia positiva da Motivagao Intrinseca

sobre o Bem-Estar.

O modelo estrutural (Hair et al., 2014) que se propde neste estudo, esta justificado no
Enquadramento Tedrico e suportado pelas hipoteses formuladas anteriormente (Figura

2).
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Figura 2

Modelo Conceptual Proposto e respetivas Hipoteses
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MOTIVAGAO
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UM PROGRAMA DE BEM-ESTAR
OUTPLACEMENT H1

Nota: Elaboragao propria

Assim, este modelo estipula que a relacdo de influéncia positiva do OPC sobre o BEst
seja mediada pela motivagcdo, permitindo a formulagdo das seguintes hipoteses de

mediagao:

e Hipodtese 8A — A relagdo de influéncia entre a Existéncia de um Programa de
Outplacement e o Bem-Estar ¢ mediada pela Amotivagao.

e Hipodtese 8B — A relagao de influéncia entre a Existéncia de um Programa de
Outplacement e o Bem-Estar ¢ mediada pela Motivagao Extrinseca.

e Hipodtese 8C — A relagdo de influéncia entre a existéncia de um Programa de

Outplacement e o Bem-Estar ¢ mediada pela Motivagao Intrinseca.

Foram também estudadas as variaveis descritivas de natureza sociodemografica, como
variaveis moderadoras, isto €, a sua influéncia no modelo estrutural proposto, na linha do

estabelecido por (Hair et al., 2014).
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O presente trabalho assenta numa investigagdo de paradigma positivista, tendo uma
perspetiva hipotético-dedutiva e recorrendo-se a uma metodologia quantitativa, tendo

sido utilizado inquérito por questionario como instrumento de recolha de dados.

Foi solicitada a participacao de profissionais desempregados, em inicio de periodo de
transi¢do de carreira e em Programa de Outplacement. Apds as devidas autorizacdes, a
aplica¢do do questionario foi realizada na plataforma Google Forms, tendo o link para a
sua realizagdo sido distribuido via e-mail. Este convite de participagdo continha uma nota
introdutoria que referencia o objetivo da investigacdo, a confidencialidade dos dados e o

anonimato dos participantes, bem como um consentimento informado dos participantes.

Os dados foram analisados estatisticamente através do Statistical Package for Social

Sciences — SPSS (versao 22) e do Linear Structural Relations — LISREL (verao 9.3).

A fim de minimizar o Principio do Erro do Método Comum, as diferentes escalas contam
com Itens invertidos (I), bem como, para a elaboracdo do questiondrio, as escalas foram
sujeitas a uma distribuicao aleatoria dos itens e das subescalas que as compdem

(Podsakoft et al., 2003; Podsakoff et al., 2012).

2.1. Populac¢iao e amostra

A populacao deste estudo € constituida por profissionais desempregados, na sequéncia de
um acordo de rescisdo de contrato com as organizacdes para as quais trabalhavam,
iniclam um periodo de transi¢do de carreira, com o apoio de um programa de
Outplacement pago pelas referidas organizagdes, programa esse oferecido como parte do

seu acordo de saida. Estes profissionais tém como objetivo procurar um novo emprego.

A amostra foi conseguida por conveniéncia, ou seja, o instrumento foi aplicado a
profissionais em inicio de programa de Outplacement, com niveis funcionais intermédios
ou superiores, tendo uma dimensdo de 152 respondentes. O questionario foi aplicado nas
primeiras trés reunides do programa de Outplacement, ou seja, no inicio do periodo de

transicao de carreira, entre 21 de fevereiro de 2022 e 5 de abril de 2023.
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A amostra ¢, no que respeita ao género, bastante equilibrada, sendo composta por 48%
(N=73) dos respondentes do sexo feminino e 52% (N=79) do sexo masculino, com uma
idade média de 46,38 anos, sendo que a idade minima dos respondentes ¢ de 24 anos ¢ a

idade maxima de 59 anos.

Relativamente as habilitagdes, identificou-se que 27% (N=41) possui habilitacdes ao
nivel do 12° ano/Frequéncia Universitaria e 73% (N=111) dos respondentes possui

formagao Superior.

No que respeita as responsabilidades assumidas na tltima fun¢ao, os respondentes foram
também inquiridos relativamente ao desempenho de funcdes de chefia, sendo que 48%

(N=73) respondeu afirmativamente e 52% (N=79) respondeu negativamente.

Em termos de remuneragdo, 2,6% (N=4) dos respondentes auferia remuneragdo mensal
até 1.000€, 37,5% (N=57) dos respondentes remuneragdo entre 1.001€ e 2.500€, 34,2%
(N=52) remuneragdo entre os 2.501€ e 4.000€ e, por ultimo, 25,7% (N=39) auferia

remuneracao acima dos 4.001€.

Nesta amostra, 22,4% (N=34) dos respondentes nao tem dependentes e 77,6% (N=118)

tem dependentes.

Quanto a longevidade de percurso profissional, os respondentes trabalharam em média

24,15 anos, sendo que o periodo de carreira minimo € de 5 anos € 0 maximo de 44 anos.

No que respeita a antiguidade na empresa de onde sairam, a média ¢ de 15,62 anos, sendo
que antiguidade minima na Organizagdo ¢ de 0,50 anos e a maxima de 40 anos, sendo o

desvio padrao de 10,12.
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2.2. Modelos de medida

Com o objetivo de testar as hipdteses formuladas, foi utilizado um questionario que
incluiu 34 itens (Tabela 1) e uma componente de natureza sociodemografica (variaveis
descritivas) composta por 8 itens (Anexo 1), tendo a finalidade de descrever e caracterizar
a amostra. Este questionario foi elaborado com base em questionarios existentes de
medida dos construtos presentes no modelo proposto neste estudo. As perguntas
incidiram na medigdo das variaveis associadas a cada um dos construtos, em concreto,
sendo as respostas dadas numa escala de tipo Likert de 7 pontos, sendo 1 “Discordo
Totalmente” e 7 “Concordo Totalmente” (Dawes, 2008), no caso da medida da existéncia
de um Programa de Outplacement (OPC) e da Amotivagdo (AA), Motivagdo Extrinseca
(ME) e Motivagao Intrinseca (MI). Quanto a medida do Bem-Estar (BEst), foi utilizada
a escala proposta por Warr (1990), traduzida e validada para Portugal, por Gongalves
(2011). Esta escala apresenta um conjunto de sentimentos, sendo a resposta dada na
frequéncia em que o respondente vivencia cada um desses sentimentos, nas Ultimas
semanas. Logo, esta escala corresponde mais a uma escala de tipo Guttman, do que de
tipo Likert. As escalas em idioma inglés foram traduzidas e adaptadas para portugués,
através do método de tradugdo-retroversdo, com a excecdo das ja validadas/adaptadas

para Portugal.

No que respeita a medida da existéncia de um Programa de Outplacement (OPC), foram
criados 3 itens para medir a opinido dos profissionais em transicdo de carreira,

relativamente a participagdo num programa de Outplacement, no inicio do processo.

No ambito da Teoria da Autodeterminagdo de Deci e Ryan (2000 e 2020), em particular
para medir as varidveis AA, ME e MI, optou-se pela utilizagdo do questionario
Multidimensional Work Motivation Scale MWMS) de Gagné et al. (2015). Este construto
¢ medido através de 19 itens, sendo que 3 itens sdo pertencentes a variavel “Amotivacao”,
3 correspondem a varidvel “Motivagdo Externa Social”, outros 3 correspondem a variavel
“Motivagdo Externa Material”, 4 correspondem a componente “Motivagado Introjetada”,
3 correspondem a componente ‘“Motivacdo Identificada” e 3 itens destinam-se a
componente “Motivacdo Intrinseca” (Tabela 1). A escala foi sujeita a tradugdo para

portugués através de tradugdo- retroversao.
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No que respeita a variavel BEst, foi utilizada a escala IWP Multi Affect Indicator de Warr

(1990), construto medido através de 12 itens. Esta escala foi traduzida e estudada por

Gongalves (2011), tendo sido solicitada autorizagdo e concedida a autora para a sua

utilizagdo neste estudo.

Tabela 1

Itens de medicdo dos construtos

Variavel

Itens

Quiplacement

OPCLI - Em que medida valoriza participar num Programa de Outplacement?

OPC2 - Considero que o Programa de Ouiplacement é importante para encontrar uma
solugéo profissional no fituro.

OPC3 - Considero que o Programa de Outplacement me tem permitido conhecer-me

melhor, quer profissionalmente, quer pessoalmente.

Amotivagdo

AMI - Néo sei porque me esforco na procura de uma nova oportunidade profissional,
porque considero que estou a perder tempo nesta carreira.

AM?2 - Ndo sei porque me esfor¢o na procura de wuma nova oportunidade profissional,
porque considero que ndo vale a pena imvestir o meu esforgo nesta carreira.

AM3 - Néo sei porque me esfor¢o na procura de uma nova oportunidade profissional,

porque considero que esta carreira é inutil.

Motivacio Externa

Social

MES4 - Esfor¢o-me na procura de uma nova oportunidade profissional, para obter a
aprovagdo de outras pessoas (por exemplo, colegas, familia, clientes ...).

MESS - Esforgo-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque as outras
pessoas respeitam-me mais (por exemplo, colegas, familia, clientes ...).

MESG6 - Esfor¢o-me na procura de uma nova oportunidade profissional, para evitar ser

criticado pelos outros (por exemplo, colegas, familia, clientes ...).

Motivacio Externa

MEMY7 - Esforco-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque sé vou
ter retorno financeiro se eu me esforgar o suficiente para prosseguir a minha carreira.

MEMS - Esfor¢o-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque poderei

Material ter maior seguranca no trabalho se eu me esforgar o suficiente em prosseguir a minha

carreira.
MEMS - Esforco-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque me
arrisco a ndo conseguir emprego se ndo me esforcar o suficiente.
AITI10 - Esforgo-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porgue tenho
de provar a mim proprio(a) que sou capac.

Motivacio AITI11 - Esforco-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque faz-me

Introjetada sentir orgulhoso(a) de mim mesmo(a).

AITI12 - Esforco-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque de outro
modo sentiria “vergonha” de mim préprio(a).
AITI13 - Esforco-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque de outro

modo sentir-me-ia mal comigo mesmo(a).
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MIDI14 - Esforco-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque

pessoalmente considero importante esforgar-me para prosseguir a minha carveira.
Motivacio MID15 - Esforge-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque esfor¢ar-
Identificada me em prosseguir a minha carreira se alinha com os meus valores pessoais.

MID16 - Esfor¢o-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque

trabalhar na minha carreira é gratificante para mim.

MI17 - Esforgo-me na procura de uma nova oeportunidade profissional, porque me divirto
a trabalhar na minha carreira.
Motivacio MI18 - Esforgo-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque aquile que
Intrinseca faco pela minha carreira me entusiasma.
MI19 - Esforco-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque a carreira
que tenho é interessante.
BEst2 I - Tenso
BEst3 I - Ansioso
BEst4 I - Preocupado
BEst5 - Confortdvel
BEst6 - Calmo

Bem-Estar BEst7 - Descontraido
BEst8 I - Deprimido
BEst9 I - Melancélico
BEst10 I - Infeliz
BEstl1 - Motivado
BEst12 - Entusiasmado

BEst13 - Otimista

Nota: Elaboragao propria

Tendo em conta que temos uma amostra de dimensao reduzida, com 152 respostas, optou-
se por utilizar uma abordagem seguindo o principio da parcimoénia, de forma a reduzir o
numero de itens, seguindo a sugestao de Hair et al. (2014). Assim, a medigao das varidveis
latentes serd feita através de 3 itens sendo estes itens os que apresentarem maior carga
fatorial. Por outro lado, optou-se também por utilizar os trés tipos de motivacdo, em
concreto a amotivacao, a motivacao extrinseca e a motivagao intrinseca. Na medida em
que a escala de Gagné et al. (2015) desagrega a motivacdo extrinseca nos seus quatro
processos regulatorios (Ryan & Deci, 2020), tomou-se a decisdo de utilizar o fator
extraido da Analise fatorial exploratoria que apresentasse melhor validade convergente,

isto ¢, maior variancia média extraida e fiabilidade de construto (Hair, et al., 2014).
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2.3. Opgoes estatisticas de tratamento e analise de dados

O tratamento dos dados foi realizado em trés etapas, seguindo-se o estipulado por Hair et

al. (2014).

Na primeira etapa procedeu-se a validagdo dos modelos de medida face a amostra.
Inicialmente verificou-se a consisténcia interna de cada variavel em estudo, através do
coeficiente Alpha de Cronbach, que devera apresentar um valor igual ou superior a 0,70
sendo aceitavel 0,60. Em seguida desenvolveu-se a analise fatorial exploratoria (AFE),
tendo-se utilizado o método de extragdo Principal Axis Factoring (de Winter et al., 2009),

com uma rotagdo Promax com normalizagao Kaiser (Browne, 2001).

Em seguida, efetuou-se a andlise fatorial confirmatoria (AFC), de forma a garantir a
validade convergente de cada um dos modelos de medida, tendo-se utilizado o método de
Maxima Verosimilhanga e a extracdo de uma solu¢cdo completamente estandardizada
(Hair, et al., 2024). Segundo Hair et al. (2014), pode-se considerar que uma variavel
latente apresenta uma validade convergente aceitavel, quando a variancia média extraida
(Average Variance Extrated — AVE) for igual ou superior a 0,50 (50%) e a fiabilidade de

construto (Construct Reliability — CR) for igual ou superior a 0,70.

Assim, foram sendo eliminados sucessivamente os itens que apresentaram uma carga
fatorial inferior a 0,50 e/ou indices de modificacdo (IM) elevados com outros itens. No
final deste processo, € uma vez que se optou por utilizar um instrumento de recolha de
dados de autorresposta — método comum - foi também verificado o valor do
enviesamento da variancia, através do método do fator comum estabelecido por

Podsakoff et al. (2003).

Na segunda etapa, o modelo proposto foi estimado através da modelagdo por equagdes
estruturais (Hair, et al., 2014), tendo-se realizado reespecificagdes sucessivas, através da
eliminagdo de relagdes estruturais sem significado estatistico, de forma a que o modelo
final obtido apresentasse uma bondade de ajustamento aceitavel face aos dados

observados (Tabela 2).
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Tabela 2

Medidas de Ajustamento Absoluto, de Ajustamento Incremental, de Parcimonia e de
Comparagdo de Modelos

Medida Sigla

Definicao

Critério

Ajuste absoluto

Chi-quadrado X

Medida estatistica de diferenga que compara as
matrizes de covaridncia estimadas e observadas.

p-value > 0.05

Graus de liberdade df

Representam a quantidade de informagao
matematica disponivel para estimar os
parametros do modelo.

Root Mean Square Error of RMSEA

Approximation

Tenta corrigir a tendéncia da medida estatistica
do ¥? de rejeitar modelos com uma amostra
grande ou de alta complexidade, levando em
consideragao o erro de aproximagao a amostra,
medindo a discrepancia por grau de liberdade.

Aceitavel
<0.08

Ideal
<0.06

Goodness-of-Fit Index GFI

Compara o valor de ¥> do modelo proposto com
o valor de ¥? do modelo nulo, medindo, assim, a
quantidade relativa de variancia e covariancia
conjuntamente explicadas pelo modelo.

Standardized Root Mean Residual SRMR

Medida de média dos residuos ajustados, que,
idealmente, num bom modelo, devem estar
proximos de zero.

Ajuste incremental

Normed Fix Index NFI

Mede o incremento proporcional no
ajustamento que se obtém no modelo em analise
em comparagdo com o modelo nulo. Quanto
mais proximo de 1, melhor o ajustamento.

Comparative Fit Index CFI

Versdo melhorada do NFI, que ¢ normatizado
para que os valores variem entre 0 ¢ 1, com
valores mais proximos de 1 indicando um
melhor ajuste.

>0.9

Relative Fit Index RFI

Mede a melhoria proporcional no ajustamento
assim como o NFI, levando em conta, contudo,
os graus de liberdade.

>0.9

Medidas de
Parcimonia e

Qui-quadrado por graus de
liberdade

y/df

Corregao do valor de y? pelos graus de
liberdade.

Recomendado
<2o0u3l

Adjusted Goodness of Fit Index AGFI

Ajusta o GFI por uma razao entre os graus de
liberdade usados em um modelo ¢ o total de
graus de liberdade disponiveis.

>0.9 ou < GF]

Aike Informations Criterion Model AIC

Critério de comparagdo de modelos, utilizado,
especialmente, para comparar modelos com
numero diferentes de pardmetros.

Quanto menor
melhor

Bayesian Information Criterion BIC

Critério de comparagio utilizado para a selegdo
de modelos.

Quanto menor
melhor

Nota: Elaboracdo propria de acordo com Hair et al. (2014) e Salgueiro (2012).

Por fim, na terceira etapa do tratamento dos dados, foram testadas as relacdes de mediagao

entre as variaveis em estudo. Devido a reduzida dimensao da amostra optou-se por nao

se verificar a invariancia do modelo, através da utiliza¢ao de variaveis sociodemograficas

como variaveis moderadora do modelo proposto final (Hair, et al., 2024). No entanto, as

variaveis em estudo foram comparadas entre diversos grupos através de analise de anovas

e testes de t-Student.
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As analises estatisticas foram realizadas através do software IBM SPSS 25 e o LISREL
9.3.
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3. Resultados

3.1. Validaciao dos modelos de medida face a amostra

3.1.1. Validacao do instrumento de medida do QOutplacement

Foi avaliada a fiabilidade dos dados para a varidvel OPC e verificou-se um valor de

coeficiente Alpha de Cronbach de 0,86, sendo por isso aceitavel (Hair et al., 2014).

Da anélise fatorial exploratdria (AFE), foi extraido um fator (OPC) que explica 80,07%
da variancia e os 3 itens apresentam valores de factor loadings elevados, bem como

quanto as comunalidades (Tabela 3).

Tabela 3

Analise Fatorial Exploratoria dos 3 itens do Outplacement

Itens 1: OPC Comunalidad
OPCl - Em que medida valoriza participar num Programa de ,985 ,878
Outplacement?
OPC2 - Considero que o Programa de Outplacement é importante para ,887 ,859

encontrar uma solugdo profissional no futuro.

OPC3 - Considero que o Programa de Outplacement me tem permitido ,650 , 749
conhecer-me melhor, quer profissionalmente, quer pessoalmente.

Notas: Método de Extracdo: Principal Axis Factoring; KMO: ,662; 1: Outplacement

Estes resultados sugerem uma elevada adequacdo e validade do modelo de medida na

medi¢do do Outplacement.

No sentido de confirmar estes resultados realizou-se uma Analise Fatorial Confirmatoria,
tendo-se estimado um modelo de medida do Outplacement (Figura 3) em que todos os
itens apresentaram valores de carga fatorial elevados (OPCI1:1,02; OPC2:0,91;
OPC3:0,71). Sendo esta variavel latente medida unicamente por 3 itens, os indicadores

de bondade de ajustamento ndo puderam ser calculados, uma vez que a quantidade de
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itens na escala ¢ insuficiente para garantir a estabilidade e a fiabilidade dos indices

utilizados para avaliar o ajuste do modelo.

Figura 3

Diagrama do modelo de medida do Outplacement

-0.04 OPC1
1.02
OPC l—1.00
0.91
0.17 OPC2
0.71
0.50 OPC3

Nota: OPC = Qutplacement. Fonte: diagrama gerado com os resultados obtidos pela analise em LISREL.

Verificou-se também a validade convergente do construto Outplacement, tendo
apresentado uma variancia média extraida (AVE') de 0,79 e uma fiabilidade de construto
(CR?) de 0,92. Estes resultados suportam a assun¢io da validade convergente desta

variavel e, consequentemente, do modelo de medida do Outplacement.

3.1.2 Validaciao do instrumento de medida da Autodeterminacio: Amotivacio,
Motivacao Extrinseca e Motivacao Intrinseca

A Teoria da Autodeterminagdo (Ryan & Deci, 2020), conforme desenvolvida na revisao
de literatura, estabelece trés tipos de motivagdo, em concreto, a Amotivagdao (AM), a

Motivagdo Extrinseca (ME) e a Motivacdo Intrinseca (MI). O presente trabalho incidiu

L AVE: Average Variance Extracted.
2 CR: Construct Reliability.
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nestes trés tipos de motivagado, tendo sido utilizada a escala proposta por Gagné et al.

(2015), com um total de 19 itens.

Determinou-se inicialmente a fiabilidade dos dados em cada subescala e verificou-se um
valor de coeficiente Alpha de Cronbach para a subescala Amotivacao (AM) de 0,915. No
que respeita a variavel Motivagao Extrinseca (ME), verificou-se um valor de coeficiente
Alpha de Cronbach para a subescala Externa Social de 0,931, para a subescala Externa
Material, de .789, na subescala Introjetada de 0,734, na subescala Identificada de 0,829.
Relativamente a variavel Motivacao Intrinseca (MI) verificou-se um valor de coeficiente
Alpha de Cronbach de 0,877. Concluiu-se assim que a fiabilidade ¢ aceitavel (Hair et al.,
2010).

Realizou-se de seguida uma Andlise Fatorial Exploratoria (AFE), tendo-se extraido uma
solugdo constituida por 5 fatores, com 73,88% da varidncia explicada (Tabela 4). O
primeiro fator corresponde a Motivagado Intrinseca (MI), explicando 26,32% da variancia.
Ja o segundo fator corresponde a Motivagdo Externa Social (MES) e explica 20,95% da
varidncia. O terceiro fator corresponde a Amotivagdo (AM), explicando 9,90% da
variancia, o quarto fator corresponde as dimensdes Motivagdo Introjetada (MITJ) e
Motivagao Identificada (MIDF), explicando 8,71 da variancia. Por fim, o quinto fator
extraido corresponde a Motivagdo Externa Material (EXM), explicando 7,99% da
variancia. Todos os itens apresentam valores elevados de carga fatorial no fator onde
saturam, exceto o item AITJ12 (0,475), embora tenha sido decidido manté-lo por se

encontrar proximo de 0,50.

De referir ainda que o item AIDF16 saturou no fator correspondente a Motivagdo

Intrinseca (MI), em vez de saturar no seu fator, o da Motivacao Identificada (MIDF).

Quanto as comunalidades, surgiram valores de FL<0,50, nomeadamente no fator
correspondente a Motivacao Introjetada, nos itens AITJ13 (0,46), AITJ11 (0,47), AITJ10
(0,45) e AITJ12 (0,381). Também o item AEXMO9, saturou no fator da Motivagao externa
material, mas apresenta um valor de FL=0,38. Estes resultados sugerem que as variaveis
observadas podem ndo estar bem representadas pelo modelo fatorial, mas foi decidido

validar estes resultados na analise fatorial confirmatoria.
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Tabela 4

Analise Fatorial Exploratoria dos 19 itens da Autodetermina¢do

Itens 1:MI 2:MES 3:AM 4:AITJ/e 5:EXM Comunalidades
AIDF
AINT17 - Esforgo-me na procura de uma 876 -,101 -, 169 342 155 787

nova oportunidade profissional, porque

me divirto a trabalhar na minha carreira.

AINTI8 - Esfor¢o-me na procura de uma 872 -095  -186 ,369 145 774
nova oportunidade profissional, porque

aquilo que fago pela minha carreira me

enfusiasma.

AIDF16 - Esforco-me na procura de nma 758 -073  -270 523 282 ,624
nova oportunidade profissional, porque

trabalhar na continuidade da minha

carreira é gratificante para mim.

AINTI9 - Esforgo-me na procura de uma 750 ,024 =262 315 ,238 586
nova oportunidade profissional, porque a

carreira que tenho é interessante.

AEXTS - Esforgo-me na procura de uma 031 ,932 282 157 .262 .880
nova oportunidade profissional, porque as

outras pessoas respeitam-me mais (por

exemplo, familia, amigos, colegas...).

AEXT4 - Esfor¢o-me na procura de uma  -,037 911 ,292 156 224 832
nova oportunidade profissional, para

obter a aprovagdo de outras pesseas (por

exemplo, familia, amigos, colegas...).

AEXTG6 - Esforgo-me na procura de uma  -,090 862 351 156 151 L7151
nova oportunidade profissional, para

evitar ser criticado pelos outros (por

exemplo, familia, amigos, colegas...).

AA3 - Ndo sei porque me esforge na =175 265 ,930 013 -014 876
procura de wma nova eportunidade

profissional, porque considero que esta

carreira é initil.

AA2 - Ndo sei porque me esfor¢e na -172 328 893 041 045 799
procura de wma nova oportunidade

profissional, porque considero que nédo

vale a pena investir o meu esforgo nesta

carreira.
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AAL - Ndo sei porque me esforgo na
procura de uina nova oportunidade
profissional, porque considero que estou a

perder tempo nesta carreira.

-,304

339

854

-,077

034

745

AIDF14 - Esfor¢o-me na procura de uma
nova eportunidade profissional, porque
pessoalmente considero importante
esforgar-me para prosseguir a minha
carreira.

AIDF15 - Esfor¢o-me na procura de uma
nova oportunidade profissional, porque
esforgar-me em prosseguir a minha
carreira se alinha com os meus valores

pessodis.

470

-,035

-,058

-,153

-,176

832

708

282

162

735

562

AITI13 - Esfor¢o-me na procura de uma
nova eportunidade profissional, porque de
outro modo sentir-me-ia mal comigo
mesmo(a).

AITI11 - Esfor¢o-me na procura de uma
nova oportunidade profissional, porque
Jfaz-me sentir orguihoso(a) de mim
mesmof(a).

AITI10 - Esfor¢o-me na procura de uma
nova oportunidade profissional, porque
tenho de provar a mim préprio(a) que sou
capa.

AITI12 - Esfor¢o-me na procura de uma
nova oportunidade profissional, porque de
outro modo sentiria “vergonha” de mim

proprio(a).

,197

in
R
Ch

521

,027

[
[F5]
2

.168

392

,107

035

,100

277

,654

614

AT5

e
2
&

356

131

460

474

445

381

AEXMT7 - Esforgo-me na procura de uma
nova oportunidade profissional, porque so
vou ter retorno financeiro se eu me
esforcar o suficiente para prosseguir a
minha carreira.

AEXMS - Esfor¢o-me na procura de uma
nova oportunidade profissional, porque
poderel ter maior seguranca no trabalho
se eu me esforgar o suficiente em

prosseguir a minha carreira.

191

,309

187

032

,037

196

292

,882

778

187

619
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AEXMS - Esfor¢o-me na procura de uma 069 107 007 221 ,599 380
nova oportunidade profissional, porque
me arrisco a ndo conseguir emprego se

ndo me esforgar o suficiente.

Notas: Método de Extragdo: Principal Axis Factoring; Método de Rotagdo: Promax com Normalizagdo
Kaiser; KMO: 0,78; 1: ME: Fator 1 — Motivacéo Extrinseca; 2: MES: Fator 2 — Motivacao Externa Social; |
3: AM - Fator 3 — Amotivagdo; 4: AITI/AIDF — Fator 4 — Motivagao Infrojetada e Motivacdo Identificada;
5: EXM — Fator 5 — Motivacdo Externa Material

Apesar de se ter definido que s6 de iria incluir os trés tipos de motivagdo (3 fatores e 9
itens), no sentido de se obter um modelo de medida da motivacdo robusto, isto ¢, com
uma validade convergente elevada, optou-se por utilizar inicialmente o modelo de medida
proposto por Gagné et al. (2015), constituido por 19 itens e 6 fatores. Este modelo ndo
apresentou valores dos indices de bondade de ajustamento aceitdveis (¥2=261,95; df=137;
RMSEA=0,078; x2/df=1,91; CFI=0,955; GFI=0,720, SRMR=0,122; AGFI=0,612),

apesar de todos os itens terem apresentado factor lodings elevados (Figura 4).
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Figura 4

Diagrama do Modelo inicial de medida da Autodeterminagdo

Nota: AA - Amotivagdo; AEXT - Motivagdo Externa Social; AEXM - Motivagao Externa Material; AITJ
- motiva¢ao Introjetada; AIDF - Motivacao Identificada; AINT - Motivagdo Intrinseca. Fonte: diagrama

gerado com os resultados obtidos no LISREL.
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Foram realizadas reespecificacdes do modelo, tendo-se eliminado sucessivamente os

itens que apresentaram valores de indices de modificagdo elevados (Tabela 5).

Tabela 5

Itens eliminados do construto Autodeterminacgdo

Itens Descritivo

AEXM7 Esforgo-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque so vou ter retorno financeiro
se eu me esforcar o suficiente para prosseguir a minha carreira.

AEXMS  Esfor¢o-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque poderei ter maior seguranga
no trabalho se eu me esforgar o suficiente em prosseguir a minha carreira.

AEXMYO Esforco-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porgue me arrisco a ndo conseguiir
emprego se ndo me esforcar o suficiente.

AITII0  Esforgo-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque tenho de provar a mim
proprio(a) que sou capar.

AlITI11  Esforgo-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque faz-me sentir orgulhoso(a)
de mim mesmo(a).

AITII2  Esforgo-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque de outro mado sentiria
“vergonha” de mim proprio(a).

AITI1I3  Esforco-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque de outro modo sentir-me-ia
mal comigo mesmo(a).

AIDF14  Esforgo-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque pessoalmente considero
importante esforcar-me para prosseguir a minha carreira.

AIDF15  Esfor¢ce-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque esfor¢ar-me em prosseguir
a minha carreira se alinha com os meus valores pessoais.

AIDF16 Esforgo-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque trabalhar na minha carreira

€ gratificante para mim.

Nota: AEXM - Motivagdo Externa Material; AITJ - Motivacdo Introjetada; AIDF - Motivacio

[dentificada.

Obteve-se assim um modelo de medida da Autodeterminagdo constituido por 9 itens, dos

quais 3 medem a Amotivagao, 3 medem a Motivagdo Extrinseca e 3 medem a Motivagdo

Intrinseca (Tabela 6). Esta solucdo final estd também alinhada com a necessidade de

diminuir o nimero de itens, tendo em conta a dimensdao reduzida da amostra.
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Tabela 6

Itens correspondentes a solucado final da Autodeterminagdo

Itens Subescala da Autodeterminacio
AMI (AA1) Ndo sei porque me esfor¢o na procura de uma nova oportunidade profissional,
porque considero que estou a perder tempo nesta carreira.
AM?2 (AA2) Néo sei porgue me esforgo na procura de uma nova oportunidade profissional,
porqie considero que ndo vale a pena investir o meu esforco nesta carreira.
AM3 (AA3) Ndo sei porque me esfor¢o na procura de uma nova oportunidade profissional,
porque considero que esta carreira é intitil.
ME4 (AEXT4)  Esfor¢o-me na procura de uma nova oportunidade profissional, para obter a

MES (AEXTS)

MES6 (AEXT6)

aprovagdo de outras pessoas (por exemplo, familia, amigos, colegas...).
Esfor¢o-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque as outras
pessoas respeitam-me mais (por exemplo, familia, amigos, colegas...).
Esfor¢o-me na procura de uma nova oportunidade profissional, para evitar ser

criticado pelos outros (por exemplo, familia, amigos, colegas...).

MIL7 (AINT17)

MI18 (AINT18)

MI19 (AINT19)

Esfor¢o-me na procura de wma nova oportunidade profissional, porque me divirto
a trabalhar na minha carreira.

Esfor¢o-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque aquilo que
Jfaco pela minha carreira me entusiasma.

Esfor¢o-me na procura de uma nova oportunidade profissional, porque a carreira

que tenho é interessante.

Notas: AM - Amotivacio; ME - Motivacdo Extrinseca; MI - Motivacdo Intrinseca.

Este modelo de medida da motivagdo constituido, como se pretendia, pelos 3 tipos de

motivacao estabelecidos pela Teoria da Autodeterminacdo (Ryan & Deci, 2020) medido

cada um por 3 itens, apresentou uma bondade de ajustamento aceitavel (}2=56,78; df=24;

RMSEA=0,095; GFI=0,846; SRMR=0,0497; NFI=0,964; CFI=0,979; RF1=0,947).

Todos os itens apresentaram valores de carga fatorial muito elevados, superiores a 0,80.
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Figura 5

Diagrama do Modelo de Medida dos trés tipos de motivag¢do estabelecidos pela Teoria
da Autodeterminacdo

.92

0.96

0.96

0.10 AEXT4

o

0.96
0.09 AEXTS

0.92

0.16 AEXT6

0.19 AINT17

0.94

0.12 AINT1B

0.36 AINT1S

Chi-Square=56.78, df=24, P-value=0.00018, RMSEA=0.095

Notas: AM: Amotivacao; ME: Motivacao Extrinseca; MI: Motivacao Intrinseca. Fonte: diagrama gerado

com os resultados obtidos no LISREL.

Verificou-se também a que os trés tipos de motivacao apresentaram uma elevada validade
convergente quer quanto a varidncia média extraida, quer quanto a fiabilidade de
construto. Assim, a Amotivacio (AM) apresentou uma variancia média extraida (AVE?)

de 0,90 e uma fiabilidade de construto (CR?*) de 0,97. Ja a Motivagdo Extrinseca (ME)

3 AVE: Average Variance Extracted.
4 CR: Construct Reliability.
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apresentou uma variancia média extraida (AVE) de 0,89 e uma fiabilidade de construto
(CR) de 0,96. Por fim, quanto a Motivacao Intrinseca (MI) tem uma variancia média

extraida (AVE) de 0,78 e uma fiabilidade de construto (CR) de 0,91.

Estes resultados suportam a assuncdo da validade convergente destas trés variaveis e,

consequentemente, do modelo de medida da Autodeterminagao.

3.1.3. Validacao do instrumento de medida do Bem-Estar

Determinou-se inicialmente a fiabilidade dos dados e verificou-se um valor de coeficiente
Alpha de Cronbach de .915, concluindo-se assim que a fiabilidade ¢ aceitavel (Hair et al.,

2014).

Pela realizagdo da Analise Fatorial Exploratéria (AFE), extraiu-se uma solucao fatorial
constituida por trés fatores que explicam 75,34% da variabilidade total dos dados. O
primeiro fator explica 51,99%, o segundo fator explica 13,82% e o terceiro fator explica

9,521%. Todos os itens apresentaram uma carga fatorial superior a 0,61 (Tabela 7).

Tabela 7

Andlise Fatorial Exploratoria dos 12 itens do Bem-Estar

Itens Fator 1 Fator2  Fator3 Comunalidades
BEst7 - Descontraido ,862 461 452 ,709
BEst3 R - Ansioso ,837 ,647 215 ,744
BEst2 R - Tenso ,782 124 299 .601
BEst6 - Calmo ,771 ,469 458 774
BEst4 R - Preocupado ,766 ,613 216 57
BEst5 - Confortivel ,617 359 337 ,628
BEst8 R - Deprimido 541 8369 437 677
BEst10 R - Infeliz 548 ,801 423 .807
BEst9 R - Melancdlico A75 ,167 476 ,862
BEstl2 - Entusiasmado A34 448 922 S71
BEst11 - Motivado 409 ,448 ,884 ,709
BEstl13 - Otimista ,393 ,520 ,721 744

Notas: Método de Extragdo: Principal Axis Factoring; Método de Rotagdo: Promax com Normalizagdo
Kaiser; KMO: 0,858
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O primeiro fator corresponde ao fator “Prazer/Desprazer”, encontrado por Daniels et al.
(1997). O segundo fator corresponde ao “Afeto Negativo” e o terceiro fator corresponde
ao “Afeto Positivo”, segundo o mesmo autor (Daniels et al., 1997). Warr (1987; 1990),
sistematizou dois fatores — o fator “Ansiedade/Conforto”, que corresponde ao fator 1
deste estudo; e o fator “Depressao/Entusiasmo”, que entendemos corresponder aos fatores

2 e 3 deste estudo.

Verifica-se que o fator 1 ¢ medido por 6 itens e os fatores 2 e 3 medidos por 3 itens.
Assim, segundo a perspetiva da parcimonia (Hair et al., 2014), optou-se por testar um
novo modelo fatorial extraindo os 2 itens do fator 1 que apresentaram carga fatorial mais

reduzida, em concreto o item BEst4 R “Preocupado” e o item BEst5 “Confortavel”.

Realizou-se de seguida uma segunda Analise Fatorial Exploratéria (AFE), tendo sido
mantida uma solugdo fatorial constituida por 3 fatores explicativos de 79,52% da
variancia extraida (o fator 1 explica 54,44%, o fator 2 explica 14,59% e o fator 3 explica
10,49%). Esta segunda Andlise Fatorial Exploratdria (AFE) veio confirmar os resultados
obtidos na primeira AFE, resultando uma solucdo constituida por 3 fatores, e factor

loadings superiores a 0,73 (Tabela 8).
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Tabela 8

Analise Fatorial Exploratoria do Bem-Estar, excluindo o item BEst4 R e o item BEst5

Itens Fator 1 Fator 2 Fator 3 Comunalidades
BEst7 - Descontraido .798 341 .696 709
BEst3 R - Ansioso 842 265 .606 744
BEst2 R - Tenso 759 470 474 .601
BEst6 - Calmo .864 467 463 774
BEst8 R - Deprimido 557 462 .869 757
BEstl0 R - Infeliz 478 491 .783 .628
BEst9 R - Melancolico 546 438 .821 677
BEstl2 - Entusiasmado 428 .898 468 .807
BEstl1 - Motivado 434 928 473 .862
BEstl3 - Otimista 411 .729 537 571

Notas: Método de Extracio: Principal Axis Factoring; Método de Rotacdo: Promax com Normalizacio
Kaiser; KMO: 0.858

Passou-se, em seguida, 8 AFC do modelo de medida resultante das AFE, tendo-se obtido
uma bondade de ajustamento aceitavel, apesar de dois dos indicadores de bondade
absoluta serem inferiores ao aceitavel, em concreto o GFI e o SRMR (y2=64,94; df=32;
RMSEA=0,083; GFI=0,856; SRMR=0,0729; NFI=0,948; CFI=0,973; RFI=0,927;
x2/df=2,029; AGFI=0,753; AIC=366,322 ¢ BIC=532,272).

Os factor loadings obtidos sdo elevados, suportando a validade convergente deste modelo

(Figura 6).
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Figura 6
Diagrama do Modelo inicial de medida do Bem-Estar
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0.24 BESt8 R 0.89
0.83
0.21 BEstl0 R
0.32 BESt9 R

Chi-Square=64.94, df=32, P-value=0.00051, RMSEA=0.083

Notas: BEst: Bem-Estar.

Procedeu-se, em seguida, a andlise dos valores dos indices de modificagdo. Verificou-se
que o item BEst7 “Descontraido” apresenta indices de modificacdo elevados com BEst6
“Calmo” (50,21) e com o item BEst8 R “Deprimido” (11,57), embora ndo tao elevados.
Face a estes resultados, optou-se pela eliminacdo do item BEst7 “Descontraido”, tendo-
se reespecificado o modelo sem a presenca deste item. A exclusdo de BEst7 visou
melhorar a consisténcia interna do modelo e garantir que os fatores resultantes refletissem

melhor as dimensdes subjacentes do construto.

O modelo resultante apresentou uma bondade de ajustamento aceitdvel em todos os
critérios (x2=31,20; df=24; RMSEA=0,045; GFI=0,929; SRMR=0,0696; NFI=0,971;
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CFI1=0,993; RFI=0,956; x2/df=1,3; AGFI=0,867; AIC=380,402 ¢ BIC=516,179). Todos

os itens apresentam cargas fatoriais elevadas, sendo o mais baixo de 0,65 (Figura 7).

Figura 7
Diagrama do segundo Modelo de medida do Bem-Estar
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0.21 BEstl10 R
0.32 BESt9 R

Chi-Square=31.20, df=24, P-value=0.14813, RMSEA=0.045

Notas: BEst: Bem-Estar.

O primeiro fator, que correspondente a variavel “Prazer/Desprazer”, apresenta uma

variancia média extraida (AVE) de 0,55 e uma fiabilidade de construto (CR) de 0,79. Ja
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o segundo fator, que corresponde a varidvel “Afeto Positivo”, apresenta uma variancia
média extraida (AVE) de 0,80 e uma fiabilidade de construto (CR) de 0,92. Por fim, o
terceiro fator, que corresponde a variavel “Afeto Negativo”, apresenta uma variancia
média extraida (AVE) de 0,75 e uma fiabilidade de construto (CR) de 0,90. Assim, estes
resultados suportam a conclusdo de que este modelo de medida apresenta uma validade

convergente aceitavel (Hair et al. 2014).

Apesar de o modelo ter convergido conforme referido anteriormente, a escala de medida
utilizada ndo ¢ uma escala de tipo Likert, uma vez que nao hd um nivel explicito de
concordancia ou discordancia com uma afirmag¢dao. Em vez disso, a escala aplicada
apresenta uma estrutura diferente, que pode nao refletir diretamente a intensidade da
opinido ou atitude do respondente em relagdo a cada item. Na realidade, corresponde a
autoavaliagdo de um sentimento, sentido pelo respondente durante um determinado
periodo, que corresponde ao inicio do periodo de desemprego. Assim, optou-se por
verificar o enviesamento da variancia (distor¢do nos resultados de analise), conforme

recomendado por Podsakoft et al. (2003) e Podsakoff et al. (2012).

Nesta perspetiva, e utilizando o método do fator comum proposto por Podsakoff et al.
(2003), incluiu-se um fator comum medido por todos os itens. Assim, cada item mede a
variavel que ¢ pressuposto medir e o fator comum. Este modelo ndo convergiu. Em
concreto, nos outputs do LISREL obtém-se a informacdo “The solution has not
converged after 300 iterations. The following solution is preliminary and is provided only

for the purpose of tracing the source of the problem.”

No entanto, utilizando uma solugdo intermédia estimada, verificou-se que, o valor da
varidncia média extraida (AVE) do fator comum ¢ de 0,39, muito superior ao 0,25
recomendado, mas inferior ao estabelecido na medida de atitudes de 40,7% (Podsakoff et
al., 2003, p. 880). Logo, conclui-se que 39% da varidncia ¢ resultante do seu
enviesamento devido a utilizagdo do método comum. Face a este resultado, optou-se por
utilizar uma perspetiva conceptual unidimensional do Bem-Estar (BEst), nomeadamente
na linha do proposto por diferentes autores (Diener & Tay, 2015; Pavot & Diener, 2020;
Huta & Waterman, 2021; Kahneman & Deaton, 2010; Kainulainen & Veenhoven (2018);

Lyubomirsky & Tucker, 2021; Luhmann & Lucas, 2020).
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Realizou-se posteriormente a Analise Fatorial Confirmatéria (AFC), tendo sido estimado
um modelo de medida do do Bem-Estar (BE) que ndo apresentou uma bondade de
ajustamento aceitavel (}2=218,70; df=27; RMSEA=0,217; GFI=0,629; SRMR=0,130;
NFI=0,796; CFI=0,815; RFI=0,728; 2/df=8,1; AGFI=0,381).

Figura 8

Diagrama do Modelo inicial de medida unidimensional do Bem-Estar
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Chi-Square=218.70, df=27, P-value=0.00000, RMSEA=0.217

Notas: BEst: Bem-Estar.

Para fins de ajustamento, foram feitas reespecificacdes do modelo de medida com a
eliminacdo dos itens que apresentaram carga fatorial inferior ao aceitavel de 0.50 e/ou
elevados indices de modificacdo com outros itens tendo sido eliminados sucessivamente

sete itens (Tabela 9).
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Tabela 9

Itens eliminados do Bem-Estar

Itens Descritivo

BEst3 1 Ansioso

BEst6 Calmo

BEst7 Descontraido
BEst9 1 Melancélico
BEstl1 Motivado
BEst12 Entusiasmado
BEst13 Otimista

Notas: BEst: Bem-Estar.

Assim, chegou-se a um modelo final de medida do Bem-Estar (BE) com trés variaveis de

medida (BEst2 R “Tenso”, BEst8 R “Deprimido” e BEst10 R “Infeliz) (Figura 9).

Figura 9

Diagrama do Modelo final do Bem-Estar

0.48 BEst2 R

0.23 BEst8 R

0.23 BEst10 R|

Nota: BEst = Bem-Estar. Fonte: diagrama gerado com os resultados obtidos no LISREL.

Estando esta varidvel latente a ser medida unicamente por trés itens, os indicadores de
bondade de ajustamento ndo puderam ser calculados. Foi avaliada a fiabilidade dos dados

para a variavel de Bem-Estar (BE) e obteve-se um valor de coeficiente Alpha de Cronbach
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de 0,812. Verificou-se ainda uma Variancia Média Extraida (AVE) de 0,69 e uma
Fiabilidade de Construto (CR) de 0,87 e todos os itens apresentaram valores de carga

fatorial elevados.

Estes resultados indicam uma validade convergente adequada e a consisténcia do modelo

final de medida com os trés itens para a medi¢ao da varidvel do Bem-Estar (BE).

3.1.4. Erro da variancia do método comum

A variancia do método comum refere-se ao enviesamento da variancia resultante da
utilizagdo do método comum, isto €, da utilizacdo de questionarios de autorresposta.
Assim, ¢ importante verificar se a variancia comum a todos os itens do questionario ¢
superior ao valor de referéncia de 25% estabelecido por Podsakoff et al. (2003). Se o valor
da variancia média extraida por um fator comum artificial, medido por todos os itens, for
inferior ao valor de referéncia, poder-se-4 inferir que ndo ha impactos elevados na
estimativa do modelo proposto. Caso contrario, ha que se equacionar a possibilidade de

se admitir influéncia da varidncia comum aos itens na estimagdo do modelo proposto.

Nesse sentido, utilizou-se o Método da Variancia Comum (Common Methods Variance),

de acordo com as orientagdes de Podsakoft et al. (2003).

O M¢étodo da Variancia Comum baseia-se na comparacao de dois modelos, através da
analise fatorial confirmatéria (AFC). O primeiro modelo ¢ composto pelas 5 varidveis
latentes estudadas: Qutplacement, Amotivagdo, Motivacdo Extrinseca, Motivagdo
Intrinseca e Bem-Estar. J& o segundo modelo ¢ composto, para além destas cinco
variaveis, por mais uma variavel, que consiste num fator comum a todos os itens de

medidas de cada uma das variaveis em estudo.

O primeiro modelo apresentou um y> de 128,35 com 80 graus de liberdade (df), um
RMSEA de 0,063 e um CFI de 0,979. Ja o segundo modelo apresentou um y> de 78,42
com 65 graus de liberdade (df), um RMSEA de 0,037 e um CFI de 0,994. No entanto,
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Assim, os resultados sugerem que a bondade de ajustamento do modelo em estudo
melhora com a inclusdo do fator comum. A aplicacdao do Teste do Qui-Quadrado (y?)
resultou na rejei¢do da hipotese nula de igualdade dos dois modelos, pelo que se pode
concluir que os dois modelos sdo estatisticamente distintos (1-0=0,95) em resultado da

inclusdo do fator comum, pois o Ay? de 49,93 ¢ superior ao valor critico de 24,996 para

um Adf de 15.

J& o fator comum revela uma variancia média extraida (AVE=0,09) de 9%, sendo assim
inferior ao valor estabelecido por Podsakoff et al. (2003) de 25%. Por outro lado, verifica-
se que a fiabilidade de construto (CR) do fator comum de 0,51 ¢ inferior ao valor de

critério de 0,70.

Assim, os resultados obtidos suportam a conclusdo de que, o enviesamento da variancia
resultante da utilizagdo do método comum poderd ndo ter um impacto relevante na
estimativa do modelo proposto neste estudo.

3.2. Estimacido do Modelo Proposto e Teste das Hipoteses

3.2.1. Estatisticas Descritivas

Na tabela seguinte sdo apresentadas as estatisticas descritivas das variaveis latentes

obtidas pela Analise Fatorial Exploratoria (AFE).
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Tabela 10

Estatisticas Descritivas

M DP AVE CR orPC AM ME MI
OPC 5.46 .88 0.79 0.92
AM 1.56 1.05 0.90 0.97 -.106
ME 2.07 1.41 0.89 0.96 101 302%*
MI 5.07 1.10 0.78 0.91 A20%%  -228*%F  -046
BEst 4.18 1.17 0.69 0.87 -.086 -218**  -317** 130

(Fonte: Elaboragdo propria)
Notas: **4 correlagdo é significativa ao nivel 0,01 (2 extremidades); M: Média;, DP: Desvio Padrdo,; VAE:
Variancia Média Extraida; CR: Fiabilidade do Construto; OPC: Outplacement; AM: Amotiva¢ao; ME:

Motivagdo Extrinseca; MI: Motivagado Intrinseca; BEst: Bem-Estar

De acordo com os resultados, a existéncia de um programa de QOutplacement (OPC)
correlaciona-se com a Motivagdo Intrinseca (MI). A Amotivagao (AM) correlaciona-se
com todas as outras variaveis, exceto com o programa de Outplacement (OPC). A
Motivagao Extrinseca (ME) correlaciona-se com a Amotivacdo (AM) e com o Bem-Estar
(BEst). A Motivacao Intriseca correlaciona-se com o programa de Outplacement (OPC)
e com a Amotivagdo. Finalmente o Bem-Estar (BEst) correlaciona-se com a Amotivagao

(AM) e com a Motivagdo Extrinseca (ME).

O facto de a varidvel Outplacement (OPC) ser a varidvel com uma média mais elevada
(5.46), sugere que esta varidvel ¢ considerada muito importante para todos os
profissionais, isto €, a existéncia de um programa de Outplacement no inicio de um
periodo de transi¢do de carreira é valorizado, segundo o estudo, pelos profissionais em

inicio de periodo de transicao.

3.2.2. Modelo proposto

O foco deste estudo ¢ a presenca de um programa de Outplacement no momento de
transi¢do de carreira, em profissionais que foram despedidos. Assim, pretendeu-se
verificar em que medida a existéncia de um o programa de Outplacement influencia a

Amotivagdo, a Motivacao Extrinseca, a Motivagdo Intrinseca e o Bem-Estar.
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Comegou-se por estimar a influéncia do Outplacement na Amotivagdo, na Motivacao
Extrinseca, na Motivagao Intrinseca e no Bem-Estar. O modelo estimado apresentou uma
bondade de ajustamento aceitavel (¥2=141,85; df=83; RMSEA=0,069; CFI=0.975;
GFI=0.806; SRMR=0.128; NFI=0.942; RFI1=0.927; AIC=52.348; BIC=414.421). No
entanto ha que referir que o valor do SRMR ser excessivamente elevado, tendo em conta
o critério de 0,05 o que pode indicar discrepancias entre a matriz de covariancia observada

e a estimada pelo modelo (Hair, et al., 2014).

Figura 10
Diagrama do Modelo Proposto
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Chi-Square=141.85, df=83, P-value=0.00006, RMSEA=0.068%
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Refira-se ainda que o Critical N, que indica a dimensdao minima da amostra, foi de
124,356 o que, por ser inferior a dimensao da amostra (N = 152), indica um ajuste

adequado do modelo (Hair, et al., 2014).

Concluimos nesta andlise que o Outplacement diminui a Amotivagdo e aumenta a
Motivacao Intrinseca. Verificou-se também que ndo existe relacdo entre o Quiplacement
e a Motivacdo Extrinseca (0,09 para um T-value de 1,01) e entre o Outplacement € o
Bem-Estar (-0,09 para um T-value de -0,84), tendo-se excluido estas duas relagdes do
modelo estimado. Obteve-se, assim, um modelo estimado (Figura 11) que apresenta uma
bondade de ajustamento muito semelhante ao do primeiro modelo (y2=144,05; df=85;
RMSEA=0,068; CFI=0.975; GFI=0.803; SRMR=0.126; NFI=0.941; RFI=0.927;
AIC=52.348; BIC=414.421), nomeadamente quanto a umam bondade de ajustamento
absoluta muito limitada (GFI e SRMR). De igual forma o Critical N, de 124,945 suporta
areduzida dimensao da amostra, de 152 respondente, superior ao valor do critical N (Hair,

et al., 2024).
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Figura 11

Diagrama do Modelo Proposto, eliminando as relagoes ndo significativas
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Chi-Square=144.05, df=85, P-value=0.00007, RMSEA=0.068

Estabelecidas estas relagdes de predigao do Outplacement, estimou-se o modelo proposto,
estabelecendo-se as relacdes entre a Amotivagao, a Motivagao Extrinseca e Motivacao
Intrinseca com o Bem-Estar. O modelo estimado (Figura 12) apresentou uma bondade de
ajustamento aceitavel (y2=132,03; df=82; RMSEA=0,064; CFI=0.979; GFI=0.818;
SRMR=0.071; NFI=0.946; RFI=0.931; AIC=52.348; BIC=414.421). Obteve-se também
um Critical N de 132,182 o que, por ser inferior a dimensao da amostra (N = 152), suporta

a dimensao reduzida da amostra.
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Figura 12

Diagrama do Modelo da relacdo entre a Amotivagdo, a Motivagdo Extrinseca e

Motivacdo Intrinseca com o Bem-Estar

-0.05 OPC1
-0.26
1.02
0.91
0.17 OPC2
0.4¢
0.70
0.51 OPC3

Chi-Sgquare=132.03, df=82, P-value=0.00039,

ME4

MI17

MI18

MI19

BESt2 R

BESt8 R

BEst10 R

RMSEA=0.064

Verifica-se que a influéncia da Amotivacao sobre o Bem Estar (-0,17 para T-value de -

1,22) assim como da Motivagdo Intrinseca também sobre o Bem Estar (0,12 par um T-

0.15

value de 1,04) ndo sdo estatisticamente significativas, tendo sido eliminadas. Chegou-se

assim a estimagao do modelo proposto final que apresenta uma bondade-de-ajustamento
aceitavel (: x2=136,23; df=84; RMSEA=0,064; CFI=0.978; GFI=0.813; SRMR=0.075;
NFI1=0.944; RFI=0.931; AIC=52.348; BIC=414.421) (Figura 13).
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Figura 13
Diagrama do Modelo Final Proposto
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Chi-Square=136.23, df=84, P-value=0.00027, RMSEA=0.064

Verificou-se que o Critical N foi de 130,757 o que, por ser inferior a dimensao da amostra
(N = 152), leva a considera a dimensdo da amostra, apesar de reduzida e inferior ao
estabelecido de um minimo de 250 ou 300 respondentes (Hair, et al., 2014), pode ser

considerada aceitavel.

Verifica-se que o Bem Estar ¢ s6 influenciado pela Motivagao Extrinseca (-0,36 para um
T-value de -3.37) sendo a sua variancia explicada em 13,2% (R? = 0,132). Realga-se, no
entanto, que a hipdtese que suporta esta relagdo estabelece uma influéncia positiva e esta

foi negativa, ou seja, quanto maior for a Motivagao Extrinseca, menor ¢ o Bem-Estar, em
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profissionais desempregados por motivo de despedimento, o que esta contra o quadro

teodrico estabelecido.

Pelo exposto anteriormente apresenta-se na Tabela 11 as Hipodteses especificas

formuladas e que suportavam o modelo estrutural proposto.

Tabela 11

Tabela de Hipoteses especificas

Hipéteses especificas Estimativa T-Value Conclusio
Standardizada  (1,96)
H1 - Existe uma relagio de influéncia positiva da -0,09 -0,84 Rejeitada
Existéncia de um Programa de Outplacement sobre o Bem
Estar
H2 - Existe uma relagdo de influéncia negativa da -0,26 -2,50 Nao
Existéncia de um Programa de Outplacement sobre a rejeitada
Amotivagdo
H3 - Existe uma relacdo de influéncia positiva da 0.09 1.01 Rejeitada
Existéncia de um Programa de Outplacement sobre a
Motivagdo Extrinseca
H4 - Existe uma relagio de influéncia positiva da 0,46 4,36 Nao
Existéncia de um Programa de Outplacement sobre a rejeitada
Motivagao Intrinseca
HS - Existe uma relagdo de influéncia negativa da -0.17 -1.22 Rejeitada
Amotivagdo sobre o Bem-Estar
H6 - Existe uma relagdo de influéncia positiva da -0,36 -3,37 Rejeitada.
Motivagdo Extrinseca sobre o Bem-Estar Devido a
natureza da
relagdo ser
negativa e
nao
positiva,
conforme
estabelecida
na H6.
H7 - Existe uma relagdo de influéncia positiva da 0.12 1.04 Rejeitada

Motivagao Intrinseca sobre o Bem-Estar
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Por outro lado, a analise do modelo proposto final, suporta a evidéncia de nao haver

relagdes de mediagdo, sendo estas hipoteses rejeitadas (Tabela 12).

Tabela 12
Tabela das Hipoteses de Mediagao

Hipdteses de Mediacio Justificacio Conclusiao
HS8A - A relagdo de influéncia entre a Existéncia deum Apesar de haver uma influéncia  Rejeitada
Programa de Outplacement e o Bem Estar é mediada  significativa entre 0
pela Amotivagdo Outplacement ¢ a Amotivagdo
(H2), o mesmo ndo se verifica
entre a Amotivagdo ¢ o Bem-
Estar (HS).
HS8B - 4 relagdo de influéncia entre a Existénciadeum Nao existe influéncia entre o  Rejeitada
Programa de Outplacement e o Bem Estar é mediada Outplacement e a Motivagao
pela Motivagdo Extrinseca Extrinseca (H3).
HS8C - 4 relagdo de influéncia entre a Existéncia deum Apesar de haver uma influéncia  Rejeitada

Programa de Outplacement e o Bem Estar é mediada

pela Motivagdo Intrinseca

significativa entre 0
Outplacement ¢ a Motivagdo
Intrinseca (H4), o mesmo ndo se
observa entre a Motivagdo

Intrinseca e o Bem-Estar (H7).

3.2.3. Analise comparativa das variaveis

sociodemograficas

em estudo em relacdo as variaveis

A anadlise da Anova quanto ao género indicou ndo haver diferencas significativas entre o

feminino e o masculino, sendo a maior diferenca na Motivacao Extrinseca (Tabela 13).

74



Tabela 13

Anova quanto a variavel Género

Variaveis Z Sig.
OPC 0,062 0,804
AM 0,016 0,899
ME 3,113 0,080
MI 0,111 0,739
BEst 0,015 0,903

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacdo; ME: Motiva¢do Extrinseca; MI: Motivagdo Intrinseca;
BEst: Bem Estar.

Estes resultados foram confirmados através do teste t-Student, tende-se verificado uma

diferenga significativa entre os géneros na varidvel Motivacdo Extrinseca (Tabela 14).

Tabela 14

t-Student quanto a variavel Género

Variaveis Média Desvio Padrao t Sig.
Fem. Masc. Fem. Masc.

OPC 5,48 5,45 0,88 0,89 0,25 0,40

AM 1,57 1,55 1,06 1,04 0,13 0,45

ME 1,86 2,26 1,21 1,55 -1,78 0,04

MI 5,10 5,04 1,06 1,14 0,33 0,37

BEst 4,19 4,17 1,17 1,18 0,12 0,45

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacdo; ME: Motiva¢do Extrinseca; MI: Motivagdo Intrinseca;

BEst: Bem Estar; Fem.: Feminino; Masc.: Masculino.

Verificou-se uma diferenca significativa quanto a Motivagdo Extrinseca, sendo que o
género masculino o que apresenta valores superiores. Este resultado mostra que o género
masculino d4 uma maior importancia aos simbolos estatutarios e a outros fatores

extrinsecos do que o género feminino.
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As Habilitagdes Literarias sao constituidas por dois grupos. Um corresponde aos
respondentes que ndo tém uma graduagao superior € o outro aos que tém uma graduagao
superior. A andlise da Anova permitiu identificar duas variaveis que apresentaram
diferengas entre os dois grupos, em concreto, a Amotivacdo e a Motivagdo Extrinseca
(Tabela 15)

Tabela 15

Anova quanto a variavel Habilitagoes Literarias

Variaveis Z Sig.
OPC 0,55 0,46
AM 5,56 0,02
ME 5,34 0,02

MI 0,12 0,73
BEst 0,04 0,84

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacdo; ME: Motiva¢do Extrinseca; MI: Motivagiao Intrinseca;
BEst: Bem Estar.

Os resultados obtidos na Anova foram também confirmados pelo teste do t-Student

(Tabela 16).

Tabela 16

t-Student quanto a variavel Habilitagoes Literdrias

Variaveis Média Desvio Padrao t Sig.
12° Superior 12° Superior

OPC 5,38 5,50 1,05 0,82 -0,74 0,23

AM 1,88 1,44 1,42 0,85 1,88 0,03

ME 1,64 2,23 1,14 1,47 -2,59 0,01

MI 5,12 5,05 1,18 1,07 0,34 0,37

BEst 421 4,17 1,19 1,16 0,21 0,42

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacdo; ME: Motiva¢do Extrinseca; MI: Motivagdo Intrinseca;
BEst: Bem Estar; 12% Habilitagdes até ao 12° ano ou frequéncia de um curso superior, mas ndo concluido;
Superior: Graduagdo num curso superior, universitario ou politécnico.
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Estes resultados sugerem que o grupo dos respondentes que nao tém habilitagdes

superiores, isto ¢, t€ém até ao 12° ano ou tém uma frequéncia num curso superior, mas sem

o ter concluido apresentam uma maior Amotivacdo do que o grupo dos que concluiram e

tém uma graduagdo superior universitaria ou politécnica. Em contrapartida, quanto a

Motivacao Extrinseca € o grupo dos respondentes com uma grau universitario/politécnico

0 que apresenta uma maior orientagdo para recompensas externas, tais como a aceitagao

ou reconhecimento social ou/e material.

Outra varidvel sociodemografica que foi analisada refere-se ao exercicio, ou ndo, de

fungdes de chefia. Neste caso, verificou-se que a analise da Anova sé identificou

diferengas significativas na varidvel Amotivagdo (Tabela 17).

Tabela 17

Anova quanto a variavel Exercicio de Fungoes de Chefia

Variaveis V4 Sig.
OPC 0,48 0,49
AM 8,03 0,01
ME 0,26 0,61

Ml 0,02 0,88
BEst 1,48 0,22

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacdo; ME: Motiva¢do Extrinseca; MI: Motivagdo Intrinseca;

BEst: Bem Estar.

J& no teste do t-Student verificou-se também que a Unica variavel que apresentava

diferencas significativas era a Amotivacdo, sendo o grupo dos respondentes que ndo

tinhas fungdes de chefia o que apresentava valores mais elevados (Tabela 18).
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Tabela 18

t-Student quanto a variavel Exercicio de Fungoes de Chefia

Variaveis Média Desvio Padrio t Sig.
Nao Chefia Nao Chefia
Chefia Chefia

OPC 5,42 5,52 0,89 0,88 -0,69 0,24
AM 1,78 1,31 1,24 0,72 2,89 0,00
ME 2,12 2,01 1,42 1,41 0,51 0,31
MI 5,06 5,08 1,08 1,12 -0,15 0,44
BEst 4,07 4,30 1,13 1,20 -1,22 0,11

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacdo; ME: Motivacdo Extrinseca; MI: Motivacao Intrinseca;
BEst: Bem Estar.

Estes resultados sugerem que o exercicio de fungdes de chefia podera estar a niveis mais

baixos de Amotivagao.

No que respeita a comparagdo entre grupos com descendentes e sem descendentes, ndo
se verificaram diferencas significativas relativamente a qualquer uma das varidveis em

estudo, quer na Anova (Tabela 19) que no teste do t-Student (Tabela 20).

Tabela 19

Anova quanto a variavel Dependentes a Cargo do Respondente

Variaveis Z Sig.
OPC 1,469 0,227
AM 0,979 0,324
ME 0,216 0,642
MI 1,061 0,305
BEst 0,834 0,363

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivagdo; ME: Motivacao Extrinseca; MI: Motivacao Intrinseca;
BEst: Bem Estar.
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Tabela 20

t-Student quanto a variavel Dependentes a Cargo do Respondente

Variaveis Média Desvio Padrio t Sig.
Sem Com Sem Com
Dependentes Dependentes Dependentes Dependentes
OPC 5,63 5,42 0,96 0,86 1,21 0,11
AM 1,40 1,60 1,05 1,05 0,99 0,16
ME 1,97 2,10 1,35 1,43 0,47 0,32
MI 5,24 5,02 1,22 1,06 1,03 0,15
BEst 4,34 4,13 1,26 1,14 0,91 0,18

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacdo; ME: Motivacdo Extrinseca; MI: Motivacao Intrinseca;
BEst: Bem Estar.

A variavel sociodemografica remuneracdo estava dividida em quatro escaldes, em
concreto: (1) até 1.000€; (2) de 1.001€ a 2.500€; (3) de 2.501€ a 4.000€ e (4) superior a
4.000€. A verificagdo das diferencas entre cada grupo em cada uma das cinco variaveis

foi realizada através da andlise da Anova (Tabela 21) e do Tukey HSD (Anexo 1).

Tabela 21

Anova quanto a variavel Remunera¢do

Variaveis Z Sig.
OPC 0,57 0,64
AM 2,77 0,04
ME 0,75 0,52
MI 1,34 0,27
BEst 2,45 0,07

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacao; ME: Motivacao Extrinseca; MI: Motivac¢ao Intrinseca;
BEst: Bem Estar.

A andlise da Anova identificou a Amotivacdo (AM) com a variavel que apresentava
diferencas significativas entre os escaldes de remuneragdao (Z=2,77 para Sig.=0,04).

Também a variavel Bem Estar apresentou diferencas, apesar de nao terem sido
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significativas (Z=2,45 para Sig.=0,07). Ja o teste de Tukey HSD permitiu verificar que os
escaldes que apresentavam diferencas significativas na varidvel Amotivacao (AM) foi
entre o escaldo 2 (de 1.001€ a 2.500€) e o escaldo 4 (superior a 4.000€), que apresentou
uma diferenga de médias de 0,556, um erro padrdo de 0,214 para uma significancia de
0,05 (Anexo 1). Quanto a variavel Bem Estar (BEst) a maior diferenga entre os escaldes
de remuneracao foi entre o escaldo 1 (até¢ 1.000€) e o escaldao 2 (de 1.001€ a 2.500€) com
uma diferenga de médias de 1,436, um erro padrdo de 0,595 para uma significancia de

0,079 (Anexo 1) que ndo ¢ estatisticamente significativa.

As ultimas varidveis sociodemograficas analisadas referem-se a idade, a senioridade
(mimero de anos de atividade profissional) e antiguidade na empresa de onde foram

dispensados.

Quanto a idade a média foi de 46 anos (DP=7,44), tendo-se utilizado esta média para criar
o grupo dos mais novos (menos de 46 anos) e o grupo dos mais velhos (mais de 46 anos).
A andlise da Anova so identificou diferengas significativas entre os dois grupos na

variavel Motivacao Externa (Tabela 22).

Tabela 22
Anova quanto a variavel Idade
Variaveis V4 Sig.
OPC 0,00 0,99
AM 0,58 0,45
ME 9,70 0,00
MI 1,88 0,17
BEst 0,43 0,51

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacao; ME: Motivacao Extrinseca; MI: Motivac¢ao Intrinseca;
BEst: Bem Estar.

Por sua vez a andlise do teste do t-Student identificou o grupo do mais novos (menos de
46 anos) como tendo uma maior incidéncia na Motivacao Extrinseca (ME). Em
contrapartida, ¢ o grupo dos mais velhos (mais de 46 anos) que apresenta os valores mais
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elevados na Motivacao Intrinseca (Tabela 23), apesar de nao ser estatisticamente
significativa. Este resultado sugere que os mais velhos apresentam uma maior orientagao
para motivos intrapessoais (por exemplo, o gosto/prazer/satisfacdo com a profissdo e com
a realizagdo profissional) do que os mais novos que estdo mais orientados para fatores

extrinsecos (tais como remuneracao, simbolos estatutarios, reconhecimento social).

Tabela 23

t-Student quanto a variavel ldade

Variaveis Média Desvio Padrao t Sig.

Mais Novos Mais Velhos Mais Novos Mais Velhos

(- 46 anos) (+ 46 anos) (- 46 anos) (+ 46 anos)
OPC 5,49 5,49 0,90 0,79 -0,01 0,49
AM 1,62 1,48 1,04 1,06 0,76 0,22
ME 2,44 1,74 1,58 1,18 3,01 0,00
Ml 4,96 5,20 1,15 0,99 -1,37 0,09
BEst 4,26 4,13 1,25 1,08 0,66 0,26

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacdo; ME: Motiva¢do Extrinseca; MI: Motivagdo Intrinseca;
BEst: Bem Estar.

Quanto a senioridade a média de anos de trabalho dos respondentes € de 24 anos (desvio
padrao de 8,31), tendo sido esta média utilizada para definir o grupo dos menos sénior

(menos de 24 anos) e os de maior senioridade (mais de 24 anos).

A andlise da Anova perspetivou a auséncia de diferencas significativas entre os dois
grupos. No entanto, a variavel Motivagcdo Extrinseca apresenta uma diferenga relevante,
apesar de estatisticamente ndo significativa, entre os menos e os mais seniores (t = 3,39

par um sig. = 0,07) (Tabela 24)
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Tabela 24

Anova quanto a variavel Senioridade

Variaveis V4 Sig.
OPC 0,00 0,96
AM 0,46 0,50
ME 3,39 0,07

MI 1,24 0,27
BEst 0,06 0,80

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacdo; ME: Motivacdo Extrinseca; MI: Motivagdo Intrinseca;
BEst: Bem Estar.

Os resultados obtidos pela andlise da Anova foram confirmados no teste do t-Student,
que, neste caso, a diferenca entre os de menor senioridade e os de maior ¢é estatisticamente
significativa na varidvel Motivagdo Extrinseca (ME). Neste caso, o grupo de menor

senioridade apresentou uma maior orientagao para os fatores extrinsecos (Tabela 25).

Tabela 25

t-Student quanto a variavel Senioridade

Variaveis Média Desvio Padrao t Sig.
Menor Maior Menor Maior

Senioridade Senioridade Senioridade Senioridade

(- 24 anos) (+ 24 anos) (- 24 anos) (+ 24 anos)
OPC 5,47 5,46 0,90 0,88 0,05 0,48
AM 1,50 1,61 0,86 1,19 -0,68 0,25
ME 2,29 1,87 1,53 1,27 1,82 0,04
MI 4,96 5,16 1,13 1,06 -1,11 0,13
BEst 4,21 4,16 1,27 1,07 0,25 0,40

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacdo; ME: Motivacao Extrinseca; MI: Motivac¢ao Intrinseca;
BEst: Bem Estar.
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A ultima variavel sociodemografica analisada foi a antiguidade na empresa de onde forem
dispensados, isto ¢, a ultima empresa onde trabalharam. Esta antiguidade ¢ de 16 anos
(desvio padrao de 10,12), sendo a referéncia para a constitui¢do do grupo de menor

antiguidade (inferior a 16 anos) e o de maior antiguidade (superior a 16 anos).

A analise da Anova permitiu identificar a variavel Motivacao Extrinseca (ME) como a
que apresentava maior diferenga entre os dois grupos. Também ha uma diferenca
relevante, apesar de estatisticamente ndo significativa, entre os dois grupos quanto a

Amotivacao (AM) (Tabela 26).

Tabela 26

Anova quanto a variavel Antiguidade

Variaveis V4 Sig.
OPC 0,14 0,71
AM 3,60 0,06
ME 5,16 0,02

Ml 0,04 0,85
BEst 0,02 0,88

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacdo; ME: Motiva¢do Extrinseca; MI: Motivagdo Intrinseca;
BEst: Bem Estar.

Os resultados da Anova foram confirmados pelo teste t-Student (Tabela 27). Verificou-
se, quanto a Amotivacdo (AM), uma diferenca significativa entre os dois grupos, sendo o
grupo de maior antiguidade o que apresentou maior Amotivacao. Por outro lado, a
Motivacdo Extrinseca (ME) apresenta também uma diferenca significativa, mas, neste
caso, sdo os de menor antiguidade que apresentaram uma maior Motivacdo Extrinseca

(ME).
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Tabela 27

t-Student quanto a variavel Senioridade

Variaveis Média Desvio Padrao t Sig.
Menor Maior Menor Maior

Antiguidade Antiguidade Antiguidade Antiguidade

(- 24 anos) (+ 24 anos) (- 24 anos) (+ 24 anos)
OPC 5,49 5,44 0,93 0,85 0,38 0,35
AM 1,40 1,72 0,80 1,23 -1,90 0,03
ME 2,32 1,81 1,60 1,15 2,27 0,01
MI 5,05 5,09 1,04 1,15 -0,19 0,42
BEst 4,17 4,19 1,27 1,06 -0,15 0,44

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacdo; ME: Motiva¢do Extrinseca; MI: Motivacdo Intrinseca;
BEst: Bem Estar.

As diversas andlises comparativas das varidveis sociodemograficas demostraram que, as
variaveis em estudo que apresentaram maiores diferengas foram, a Motivacao Extrinseca
(ME), seguida da Amotivacdo (AM). Estes resultados sugerem uma relevancia nao so
destas variaveis, mas também da perspetiva do “dark side”, que devera ser aprofundada
em estudos futuros, nomeadamente no contexto da Teoria da Autodeterminacao,
conforme desenvolvido por Olafsen et al. (2017). Assim, real¢a-se o destaque que esta

perspetiva podera assumir na compreensao da gestdo em geral e da de recursos humanos

em particular.
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4. Conclusoes

4.1. Discussao de resultados

Esta dissertacdo teve como objetivo principal estudar a influéncia dos Programas de
Outplacement, oferecidos pelas organizagdes aos seus colaboradores, em momentos de
reorganizacdo em que se torna estrategicamente necessario o despedimento involuntario.
Nos ultimos anos tem-se assistido a diferentes processos de reorganizagdo em diferentes
setores de atividade, de maior ou menor dimensdo, em resultado de constrangimentos
econdmicos, de alteragdes de mercado ou de fusdes ou aquisi¢des, tornando determinadas
fungdes ou postos de trabalho redundantes. Estes momentos, resultam frequentemente na
necessidade de despedir profissionais, com vista ao reajuste da organizagao ou redugdo
de custos (Kaloshina & Galimova, 2023), sendo que, o momento da comunicacdo do
despedimento e os momentos subsequentes podem resultar em diferentes sentimentos por

parte dos afetados (McKee-Ryan et al. 2005; Paul & Moser, 2009).

ApoOs uma revisdo bibliografica, verificou-se que as relagdes objeto de estudo nesta
dissertagdo, nomeadamente a relagao entre a existéncia de um programa de Outplacement
e o bem-estar, mediada pela autodeterminacdo, sdo pertinentes e, como tal, revestem-se
de valor e interesse para maior desenvolvimento em investigacdo. Assim, o proposito
deste estudo foi o de verificar em que medida ter acesso a um Programa de Outplacement
tem influéncia em varidveis que sdo determinantes, de entre outras, para o periodo da
transi¢do de carreira: o Bem-Estar e a Autodeterminacdo, mais concretamente a

Amotivacao, Motivacao Extrinseca e Motivagao Intrinseca, para a procura de emprego.

O tema aqui abordado, pode ter verdadeiro impacto nas praticas de gestdo de recursos
humanos, atendendo a que as organizagdes se preocupam cada vez mais com a satisfagdo
dos seus colaboradores, nao s6 no momento da sua integragdao, como ao longo de todo o
ciclo da sua vida na empresa, e igualmente no momento da sua separagdo, em particular
quando se trata de desvinculagdes involuntarias, iniciadas pela organizagao (Finn, 2023,

Klotz & Bolino, 2016; Qualtrics, 2025).
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Na realidade, diversas organizagdes tém ja como pratica disponibilizar programas de
acolhimento cada vez mais estruturados aos novos colaboradores, para além de investirem
em varias areas associadas ao desenvolvimento dos seus colaboradores ao longo do seu
ciclo de vida profissional, nomeadamente programas de avaliacdo e desenvolvimento de
competéncias técnicas e de lideranca, programas de retencdo, de entre outros.
Adicionalmente a preocupagao das organizagdes também no momento da saida dos seus
colaboradores, utilizando os programas de Outplacement como ferramenta de gestdo em
contextos de reorganizagdo, ndo sé garante o acompanhamento dos profissionais na
procura de novo emprego, como beneficia a imagem da organizacdo, ndo apenas para os
colaboradores em processo de desvinculagdo, sentindo-se apoiados e bem tratados na
saida) como para os colaboradores que permanecem na organiza¢do (Marzucco &
Hansez, 2016); De Battisti et al., 2014). Podera assim, ser relevante validar
cientificamente a influéncia da oferta destes programas por parte da organizagdo, por

forma a serem devidamente reconhecidas as mais valias da sua utilizagao.

Os resultados deste estudo indicam-nos que o acesso a um programa de Outplacement
nao tem relacdo direta com o Bem-Estar dos profissionais em transi¢do de carreira. No
entanto, tendo o Qutplacement influéncia significativa positiva sobre a Motivagao
Intrinseca, esta relacdo esta indiretamente verificada pela validagdo de que a Motivagao
Intrinseca tem influéncia no Bem-Estar. De acordo com a Teoria da Autodeterminagao,
proposta por Deci e Ryan (2020) esta forma de motivacdo, a Motivagdo Intrinseca, esta
intimamente relacionada com a satisfacdo das trés necessidades psicologicas basicas:
competéncia, autonomia e conexao social. Ainda segundo a mesma teoria, a satisfagao
destas necessidades ¢ essencial para o desenvolvimento pessoal e para a saide mental, ou
seja, individuos que procuram objetivos alinhados com seus valores € interesses pessoais
tendem a experimentar maior Bem-Estar e satisfacdo na vida (Ryan & Deci, 2000a;

Vansteenkiste et al., 2004; Ryan & Soenens, 2020).

De facto, a teoria da Autodeterminacdo analisa o impacto das forgas extrinsecas e
intrinsecas e a resposta as necessidades basicas que impactam com o Bem-Estar,
assumindo a importancia de fontes internas para o desenvolvimento da personalidade e

autorregulacao do comportamento (Deci & Ryan, 2020; Vansteenkiste, Ryan, & Soenens,
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2020). Ainda segundo os mesmos autores, a Autodeterminagao corresponde a capacidade
para optar pela acao que levara aos objetivos. Para entender e explicar os comportamentos
de motivagdo esta teoria sustenta-se na existéncia de necessidades psicoldgicas basicas e
inatas que sdo essenciais para o desenvolvimento psicoldgico e o Bem-Estar dos
individuos. Uma vez que os objetivos estdo diretamente ligados as necessidades basicas,

a sua realiza¢ao traduz-se em aumento do Bem-Estar e melhoria da saide mental.

Por outro lado, o resultado de auséncia de relacdo direta entre o Outplacement € o Bem-
Estar pode dever-se ao facto, também explanado no enquadramento teérico desta
dissertacdo, de que, nem todas as pessoas encaram negativamente o despedimento,
especialmente na fase inicial e quando existe normalizag¢do da situa¢do de desemprego
(Houssemand et al., 2021). Estes autores propuseram que individuos que encaram o
contexto do desemprego como uma fase normal e passageira, ao invés de uma crise
pessoal, tendem a experimentar menores niveis de ansiedade e stress. Também Synard e
Gazzola (2018) concluiram que ndo existe uma resposta unica ao desemprego, variando

entre um desgaste emocional significativo a uma adaptabilidade positiva.

Mais concretamente, existem estudos que indicam diferentes formas de lidar com a
situacdo de desemprego, positivas ou negativas, dependendo da fase de desemprego pela
qual estdo a passar (Gowan, 2014; Thill et al., 2018, 2020; Zikic & Klehe, 2006) e que
apontam para uma primeira fase de choque emocional, com maior ou menor intensidade,
consoante a forma como o individuo recebe e encara a noticia do desemprego, seguindo-
se uma fase de otimismo de descontracdo e a crenca de que se vai conseguir encontrar
uma nova oportunidade de trabalho. Esta segunda fase pode prolongar-se por algumas
semanas ou mesmo meses, até comegar a desvanecer-se, quando as poupancas diminuem
e surge a ansiedade, decorrente de ndo estar a ser facil encontrar emprego. Nesta fase, a
confianga e a autoestima tendem a diminuir, dando lugar a uma terceira fase de impactos
mais negativos no Bem-Estar, aumentando também a Amotivagdo (Delgado, 2017;

Nonnis et al., 2023; Soral et al. 2024).

Assim, o facto de ndo se ter verificado uma relagdo direta entre o Qutplacement € o Bem-

Estar, no presente estudo, poderd dever-se ao momento em que o estudo foi realizado, ou
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seja, pelo facto de ter sido feita uma avaliagdo nas semanas iniciais da transicao de
carreira, o que pode traduzir-se muitas vezes em sentimentos de alivio por deixar aquela
organiza¢do em especifico, por um lado, e otimismo relativamente a possibilidade de

encontrar um emprego com alguma facilidade ou em melhores condi¢des, por outro.

O Bem-Estar ¢ um construto com uma elevada importancia organizacional, sendo um
elemento relevante para profissionais de gestdo de recursos humanos, que acreditam que
o Bem-Estar estd relacionado diretamente com a produtividade e resultados dos
colaboradores (Harter et al. 2003; Ho & Kuvaas, 2019; Smith, R., et al. 2024). Trata-se
também de um construto bastante complexo, conforme analisado nesta dissertacao e ainda

fruto de divergéncias cientificas quanto a sua defini¢do e aplicagdo.

Para além da complexidade na defini¢do deste construto e do facto de se tratar de um
construto recente, verifica-se ainda uma corrente de autores que consideram o Bem-Estar
um construto multidimensional (Chnaider, Santos-Vitti & Nakano, 2022; Diener (1999);
Pires, 2010; Sagiv & Schwartz, 2000), parecendo ter-se chegado a uma convergéncia de
modelos, de que o Bem-Estar tera duas dimensoes, a cognitiva (satisfacdo com a vida) e

a afetiva (felicidade).

Segundo os resultados alcancados neste estudo, verifica-se uma unidimensionalidade do
construto Bem-Estar, apos validagdo estatistica, isto ¢, uma forte associacdo da

componente cognitiva e afetiva, tornando-se apenas numa componente.

Esta evidéncia empirica corrobora investigagdes recentes que sugerem a existéncia de um
fator geral subjacente ao Bem-Estar subjetivo (Bekar & Peker-Dural, 2022; Joshanloo,

2020).

Esta constatacdo tem implica¢des significativas para a avaliagdo e intervengdo em
contextos organizacionais, especialmente em programas de Outplacement, sugerindo que
que intervenc¢des que promovam simultaneamente aspetos cognitivos e afetivos podem
ser particularmente eficazes, dado que estas dimensdes se manifestam de forma integrada

na experiéncia dos individuos. Contudo, ¢ importante reconhecer que outros estudos
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defendem a utilidade de distinguir entre as componentes cognitiva e afetiva do Bem-Estar,
argumentando que cada uma possui preditores distintos € pode responder de maneira
diferente a intervengdes especificas. Portanto, embora a unidimensionalidade observada
neste estudo fornega uma perspetiva valiosa, recomenda-se contengdo na generalizagao
dos resultados. Investigacoes futuras poderdo explorar esta relacdo noutras populacdes e
contextos organizacionais, ou através de metodologias longitudinais, de modo a clarificar

a estabilidade desta estrutura dimensional.

No que respeita a componente da Autodeterminagdo, neste estudo, optou-se por estudar
apenas as trés dimensdes, em concreto, a Amotivacao, a Motivacdo Extrinseca ¢ a
Motivagao Intrinseca, sem considerar os estilos regulatérios, com o objetivo de obter um
modelo de medida mais robusto e devido também a necessidade de diminuir o nimero de
itens, tendo em conta a reduzida dimensdo da amostra, tendo-se verificado que os

resultados validam o modelo continuo que considera a existéncia de trés dimensdes.

Mais concretamente, foi possivel constatar uma relagdo entre o Outplacement e a
Amotivacao, embora se tenha verificado que o Outplacement diminui a Amotivacao para
a procura de emprego. Deste modo, considerando a revisdo bibliografica realizada,
verifica-se que diversos autores sustentam que a motivagdo constitui um elemento
impulsionador da acdo e da concretizagdo de objetivos. Neste enquadramento, a
realizagdo de um programa de Outplacement, ao contribuir para a diminuicdo da
Amotivacao dos profissionais — entendida como a auséncia de motivacao para a agdo —
revela-se um resultado de particular relevancia. Tal evidéncia permite inferir que o acesso
a este tipo de programas podera promover, nos individuos, uma maior orientagdo para a
prossecucao dos seus objetivos, alinhando as respetivas acdes com os objetivos definidos,

confirmando-se assim um dos propositos centrais subjacentes a implementagao de

programas de Outplacement.

No que respeita & Motivagdo Intrinseca, verificou-se uma influéncia positiva com o
Outplacement, ou seja, o Outplacement aumenta a motivacao para a procura de emprego,
no que respeita a satisfagao inerente, interesse e prazer individual na concretizagdo deste

objetivo. Neste caso as pessoas sdo mais autonomas e sao motivadas para a procura de
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emprego porque isso as enriquece € assumem a responsabilidade individual pelos seus
resultados. Vansteenkiste et al. (2004) demonstraram, no mesmo sentido, que o empenho
na procura de emprego ¢ influenciado pela Motivagdo Intrinseca e que esta resulta de
forma mais positiva em termos de comportamentos, saide ¢ Bem-Estar, uma vez que a

acdo com base autonomia resulta em maior satisfagdo de necessidades (Deci & Ryan,

2000).

Verificou-se ainda que o Outplacement nao influencia a Motivacdo Extrinseca, o que ¢
coerente, uma vez que, neste caso, os profissionais sdo motivados por fatores externos e

necessidade de realizacao por incentivos exteriores.

Sendo a amostra constituida por profissionais de niveis funcionais intermédios e
superiores, estes resultados podem também ter sido influenciados pelo facto de que o
Bem-Estar poder estar associado a uma preocupagdo menor, por parte de profissionais
deste nivel funcional, com fatores de ordem financeira (conforme se verificou na anélise
da Anova e no Teste de Tukey HSD. No momento do acordo com a empresa, estes
profissionais, para além do Programa de Outplacement, t€m direito, nomeadamente
consignados no Codigo de Trabalho, a atribuicdo de diversos beneficios financeiros
associados a saida, diretamente relacionados com a sua remuneragdao (indemnizagao
resultante do despedimento involuntario e subsidio de desemprego). Este facto podera
levar a um sentimento de Bem-Estar, especialmente no inicio do periodo de transicao,

momento em que foi feito o estudo.

No que respeita a varidvel género, verificou-se que o género masculino apresenta valores
significativamente superiores de Motivacdo Extrinseca quando comparada com o do
género feminino, o que sugere para uma maior preocupagao com o estatuto e valorizagao
externa. Este resultado poderd dever-se a questdes culturais associadas ao facto de os
homens ainda sentirem que devem prover a sua familia e ser a principal fonte de
rendimento familiar. Este principio podera levar os homens desempregados a procurar
emprego para validar o seu papel na sociedade e o seu estatuto. No entanto, esta

problematica nao foi abordada, pelo que podera ser objeto de estudos futuros.
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Também os detentores de um grau académico superior (universitario ou politécnico)
apresentam um valor significativamente superior aos que nao possuem um grau
académico/politécnico, no que respeita a Motivagdo Extrinseca. Estes resultados sugerem
que este grupo ¢ mais motivado para atingir resultados e obter um melhorar o estilo de
vida, estando associado a este grupo o facto de ser mais importante manter uma imagem

e estatuto superior.

No mesmo sentido, o grupo que ndo tém formagdo universitaria/politécnica apresentou
uma Amotivagdo significativamente superior aos detentores de graus académicos, o que
pode indiciar um sentimento de menor autoeficacia ou perspetivas mais pessimistas
quanto a recolocacdo profissional. Este grupo tem também uma predisposi¢do inicial
menor para a agdo ¢ também menor foco na resolucdo do desafio do desemprego. De
facto, a Amotivacdo esta relacionada com sentimentos de ceticismo relativamente a
capacidade para resolver algo e provavelmente estes profissionais ndo acreditam que, ndo
sendo licenciados, possam encontrar uma boa solugdo profissional, para além de poderem
sentir que a procura de emprego ¢ inutil e desagradavel, tendo descrenca na sua
capacidade e consequentemente inibindo a acdo (Cheon & Reeve, 2015). Esta tendéncia
estd de acordo com estudos (Bazzoli & Probst, 2023); Delgado, 2017) que sugerem que
individuos com menos qualificagdo podem sentir maior incerteza em relagdo as suas

oportunidades no mercado de trabalho.

Verificou-se também que as pessoas sem cargos de chefia apresentam uma maior
Amotivagdo. Os motivos poderdo ser semelhantes aos descritos para a varidvel
habilitagdes, uma vez que as pessoas com niveis funcionais menores podem ter maior

ceticismo relativamente a encontrar um bom emprego.

No que respeita a variavel remuneracao, verificou-se uma diferenca significativa entre o
grupo com remuneracgoes acima dos 4.000€ e o grupo com remuneragdes entre os 1.001€
e 0s 2.500€, sendo que este ultimo grupo apresentou valores significativamente superiores
de Amotivacao. Este resultado podera estar relacionado com a falta de crenga em bons
resultados, ja tendo sido estudado que a falta de perspetivas num emprego conduz ao

aumento da Amotivagdo e, se esta for conjugada com a atribui¢do de subsidio, podera
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conduzir a niveis de Amotivacao ainda mais elevados (De Witte, & Feather, 2005;

Delgado, 2017; Nonnis et al., 2023; Vansteenkiste, Lens,).

Quanto a idade, senioridade e antiguidade, verifica-se que os profissionais mais novos e
de menor senioridade apresentam uma Motiva¢do Extrinseca superior. Estes resultados
indiciam que, em populagdes mais jovens e de menor senioridade, a procura de estatuto,
nivel de vida e objetivos de carreira ¢ mais forte do que em pessoas com maior
senioridade, em que a tendéncia é para que aumente a Motivacao Intrinseca. De facto, os
resultados no que respeita a variavel idade, tendem também a mostrar que a Motivagao

Intrinseca aumenta com a idade, apesar de os resultados ndo terem sido significativos.

Assim, em termos de perfil profissional e de acordo com as analises comparativas das
variaveis sociodemograficas, observaram-se algumas diferencas significativas sobretudo
no que respeita & Amotivagdo e Motivagao Extrinseca, que remetem para a necessidade
de foco nestas variaveis por parte da gestdo. Mais concretamente, homens e profissionais
com formacgdo superior apresentaram maior Motivacdo Extrinseca, enquanto
profissionais sem cargos de chefia ou com menor qualificagdo ou rendimento
demonstraram niveis mais elevados de Amotiva¢do. Além disso, jovens profissionais
tendem a ser mais motivados extrinsecamente, enquanto a Motivacdo Intrinseca tende a

aumentar com a idade.

Em suma, de acordo com este estudo e tendo em consideragdo que o Programa de
Outplacement tem influéncia positiva na Motivacao Intrinseca, os resultados sugerem que
o Programa de Outplacement ¢ determinante para o aumento da procura de emprego.
Também o estudo de Vansteenkiste et al. (2004) aponta para o aumento da intensidade de
procura de emprego quando se verificam niveis mais elevados de motivacdo autobnoma
ou intrinseca. Por outro lado, de acordo com este estudo (Vansteenkiste et al. 2004),
quando os candidatos a emprego sentem motivacao controlada ou extrinseca, diminuem
a intensidade de procura de emprego, associando-se a motivagao controlada a resultados

de experiéncia e Bem-Estar negativos.
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Nesta linha, os resultados deste estudo sugerem que, embora o acesso a programas de
Outplacement ndo tenha uma relagdo direta com o Bem-Estar dos profissionais em
transicao de carreira, verifica-se a sua relevancia no apoio motivacional dos profissionais
em transi¢do de carreira, particularmente para diminuir a amotivagdo ¢ aumentar a
motivacao autdbnoma, sobretudo na fase inicial de desemprego. Tendo em consideracao
que, de acordo com a Teoria da Autodeterminagdo, a Motivacao Intrinseca contribui
positivamente para o Bem-Estar, uma vez que esté associada a satisfagao das necessidades
psicoldgicas basicas de competéncia, autonomia e conexao social, entdo os resultados
sugerem uma influéncia indireta do acesso a programas de Outplacement no bem-estar
de profissionais em transi¢do de carreira, provavelmente em fases mais avangadas do

periodo de desemprego.

4.2 Limitacoes do estudo

Apesar dos contributos deste estudo para a compreensdo do impacto dos Programas de
Outplacement na transi¢ao de carreira, devem ser consideradas algumas limitagdes ao

interpretar e discutir os resultados obtidos.

Uma das limitagdes deste estudo e a mais impactante em todo o trabalho desenvolvido
diz respeito a recolha dos dados, ou seja, em particular & dimensdo da amostra disponivel.
O questionario foi aplicado na empresa lider em servicos de Outplacement, no mercado
internacional e portugués e por essa razao foi possivel constituir uma amostra razoavel.
No entanto esta amostra (N=152) foi conseguida ao longo de mais de um ano, uma vez
que, de todos os profissionais que iniciaram Programa de Outplacement nesse periodo,
foram selecionados apenas os que pretendiam efetivamente procurar um novo emprego,
e ndo criar negdcio proprio ou transitar para a reforma (sendo estas duas op¢des adicionais
face a pesquisa de novo emprego). Por outro lado, foram sé considerados os que aceitaram
participar no estudo, dando o seu consentimento informado. Esta restricdo limitou a
representatividade da amostra e sugere que seria necessario um tempo de recolha ainda
maior de forma a obter uma amostra mais robusta e significativa. Ora, constituir uma

amostra de maior dimensao, por profissionais que pretendiam procurar um novo emprego,
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obrigaria a uma andlise num periodo temporal significativamente mais alargado,

protelando o desenvolvimento do estudo e a elaboracao da dissertagao.

Por outro lado, os dados foram recolhidos num unico momento temporal, ou seja, no
inicio do periodo de transi¢cdo. No entanto, a transi¢do profissional ¢ um processo
dinamico, e o impacto do Outplacement pode variar ao longo do tempo. Estudos prévios
indicam que o Bem-Estar dos individuos em transi¢ao de carreira pode sofrer oscilagdes
significativas consoante 0 momento da recolha de dados (Gowan, 2014; Thill at al., 2018,
2020; Zikic & Klehe, 2006). Por exemplo, no inicio da transi¢do, os individuos podem
encarar o desemprego como uma oportunidade para reavaliar o seu percurso profissional,
minimizando o impacto negativo no Bem-Estar. No entanto, a medida que o tempo passa
e os recursos econdomicos diminuem, os efeitos psicoldgicos podem tornar-se mais
adversos (Delgado, 2017; Nonnis et al., 2023; Soral et al. 2024. Assim, um estudo
longitudinal permitiria uma compreensao mais precisa da evolucdo do Bem-Estar e da

motivacao ao longo do processo de transicao.

Refere-se também as caracteristicas da populagdo abrangida no estudo, em concreto,
quadros médios e superiores. No entanto, a inclusdo de trabalhadores com fungdes de
natureza mais operacional e posicionados na base da hierarquia, poderd perspetivar

relagdes especificas e diferentes das que foram encontradas.

Outra limitagdo estara relacionada com a complexidade do construto do Bem-Estar, com
a sua definicao e pelo facto de ser recente, sendo que a utilizagdo de uma certa escala em
detrimento da utilizagdo de outra escala, poderd originar diferentes resultados e
conclusdes. Sendo o Bem-Estar um conceito que engloba dimensdes subjetivas,
emocionais e psicologicas que podem ser influenciadas por uma variedade de fatores, a
escolha de uma escala especifica para a sua avalia¢do pode ter condicionado os resultados
e as conclusdes do estudo. Diferentes instrumentos de medida podem identificar distintas
vertentes do Bem-Estar, o que reforca a importancia de futuras investigagdes que

comparem multiplas abordagens de avaliagdao deste construto.
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A auséncia de um grupo de controlo constitui outra limitagdo metodologica relevante. A
comparacao entre individuos que t€ém a possibilidade de participar em Programas de
Outplacement e aqueles que ndo tiveram acesso a esse suporte, permitiria isolar melhor o
efeito do Outplacement, minimizando a possibilidade de que outros fatores externos,
como caracteristicas individuais, redes de apoio ou condi¢cdes econOmicas,
influenciassem os resultados. Mais ainda, outro grupo de controlo, podera ser de
trabalhadores que estdo em exercicio de fungdes, isto €, que ndo foram sujeitos a um
processo de despedimento involuntdrio € se encontram a trabalhar. A inclusdo de um
grupo de controlo fortaleceria a validade interna do estudo e ajudaria a esclarecer a real

contribuicdo do Outplacement para o Bem-Estar e a motivagdo na procura de emprego.

Adicionalmente, este estudo ndo diferenciou os tipos de Programas de Outplacement
oferecidos aos participantes, por ter incidido num momento especifico de transicdo de
carreira, no caso, o seu inicio. Estes programas podem variar significativamente em
termos de duragdo, personalizagdo, metodologias utilizadas e intensidade do
acompanhamento prestado. E possivel que programas mais personalizados e prolongados
tenham um impacto distinto daqueles que seguem um formato mais padronizado e de
curta duragdo. A auséncia dessa diferenciacdo pode ter levado a uma interpretagao
agregada dos resultados que ndo reflete possiveis variagdes no impacto do Outplacement

em diferentes formatos.

Por fim, ndo foram controlados fatores individuais e contextuais, nomeadamente o nivel
de apoio social, a resiliéncia psicoldgica, a perce¢do de autoeficicia e as condigdes socio
econdmicas, sendo que estes elementos podem desempenhar um papel determinante na
experiéncia de transi¢ao de carreira e na eficacia do Outplacement. A interagdo entre estas
varidveis pode influenciar significativamente os resultados e deve ser considerada em

futuras investigagdes que explorem um modelo mais abrangente da transi¢ao profissional.

Em suma, apesar das contribui¢des deste estudo, estas limitagdes destacam a necessidade
de futuras investigacdes com amostras mais amplas e diversificadas, metodologias

longitudinais, inclusdao de grupos de controlo, uma analise mais aprofundada das
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diferencas entre programas de Outplacement e dos fatores individuais e contextuais que

influenciam o processo de transicao.

4.3. Estudos Futuros

Sendo o Bem-Estar um construto relativamente recente, entende-se que ha alguns aspetos
que carecem de maior aprofundamento futuro, nomeadamente através de estudos
empiricos adicionais, nomeadamente qualitativos, comparativos ou mesmo quasi-
experimentais. Este construto, embora amplamente discutido, ainda carece de maior
desenvolvimento e aprofundamento, considerando as diferentes dimensdes que o

compdem, principalmente quando aplicado ao contexto da transi¢do de carreira.

Estudos futuros poderiam explorar mais detalhadamente como as intervengdes, como 0s
Programas de Outplacement, impactam diferentes dimensdes do Bem-Estar dos
individuos, utilizando diversas escalas de medicdo, incluindo aquelas que abordam o
Bem-Estar subjetivo, a satisfacdo com a vida, e o Bem-Estar psicologico. A comparagdo
de diferentes instrumentos de avaliacdo permitiria ndo apenas aprimorar a validade das
conclusdes, mas também trazer novas perspetivas sobre como o Bem-Estar ¢ afetado ao
longo da transi¢do de carreira. O mesmo se pode aplicar & motivagdo, nomeadamente, a

taxionomia da Teoria da Autodeterminacao.

Também o Outplacement ¢ um construto recente, apenas com 33 anos de existéncia em
Portugal, carecendo de maior e melhor validagdo empirica que ¢ atualmente ainda
limitada. Tal facto, dificulta a compreensdo do seu impacto. Estudos futuros poderiam
focar-se numa analise mais profunda da eficicia dos Programas de Outplacement em
comparagdo com outras estratégias de apoio a profissionais em transi¢do, como por
exemplo programas de coaching ou mentoring. Adicionalmente, seria interessante
investigar de que forma a qualidade do programa, nomeadamente a sua personalizacdo e
a intensidade do acompanhamento, pode influenciar de maneira diferente os resultados,
como o Bem-Estar e a motivacao dos individuos. Neste contexto, pesquisas longitudinais
poderiam também contribuir para entender se os beneficios observados a curto prazo se

mantém ou se diminuem com o tempo.
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Uma outra area pouco explorada, mas de grande relevancia, ¢ o impacto dos Programas
de Outplacement na imagem das organizacdes que os implementam. Futuras
investigacdes poderiam examinar em que medida a oferta destes programas influencia a
percecdo dos colaboradores que permanecem na empresa, em termos de valorizagdo da
cultura organizacional, reputacado institucional e satisfacdo no ambiente de trabalho. Além
disso, outros estudos poderiam investigar em que medida a realizacdo de programas de
apoio ao trabalhador demitido pode afetar a lealdade e o comprometimento dos
colaboradores que permanecem na organizagdo apds um despedimento, em periodos de

reestruturacao.

Também como ja foi referido, seria interessante realizar comparagdes mais detalhadas
entre grupos de individuos que tém acesso a Programas de Outplacement e aqueles que
ndo tém acesso a este apoio num momento de despedimento involuntario. Estudos com a
inclusdo de grupos de controlo adequados, poderia proporcionar uma andlise mais precisa
do impacto especifico dos programas de Outplacement na transi¢do profissional,
incluindo o periodo de tempo de reintegragdo no mercado de trabalho, o nivel de

satisfacdo no novo emprego e o Bem-Estar ao longo do tempo.

A andlise de subgrupos com base em fatores sociodemograficos, como o nivel
habilitagdes, experiéncia profissional ou faixa etaria, também poderia fornecer
informagdo relevante sobre como diferentes caracteristicas dos individuos podem

influenciar a eficacia dos programas.

Além disso, a realizagdo de estudos com amostras mais amplas e diversificadas, que
incluam, por exemplo, participantes de diferentes setores da economia e com diferentes

tipos de experiéncia, contribuiria para uma melhor generalizacao dos resultados.

Também estudos que envolvam amostras mais representativas da populagdo geral,
incluindo tanto profissionais com melhores salarios quanto profissionais com
remuneragdes inferiores, podem fornecer uma compreensdo mais holistica dos desafios

enfrentados durante a transi¢do profissional.
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Finalmente, a pesquisa longitudinal ¢ uma area particularmente relevante para futuros
estudos sobre o impacto do Outplacement. Este estudo teve inicialmente o objetivo de ser
realizada a mesma avaliagdo trés meses depois para verificar o impacto do programa de
Outplacement. Estes resultados ndo foram passiveis de andlise uma vez que a amostra
conseguida apos trés meses de programa foi muito diminuta. Uma vez mais, sendo a
amostra inicial de dimensdao superior, também a avaliacdo longitudinal teria maior

probabilidade de ser concretizada.

A realizagdo de investigacdes longitudinais com amostras maiores permitiria examinar
como os efeitos destes programas evoluem ao longo do tempo, permitindo uma melhor
compreensdo dos impactos duradouros na motivagao, Bem-Estar ¢ adaptacao profissional
dos participantes. Além disso, este tipo de pesquisa poderia investigar se os efeitos do
programa se mantém ou se hé necessidade de intervengdes adicionais em fases posteriores

da transicao.

Em resumo, as sugestdes acima apontam para a necessidade de aprofundar o estudo do
Outplacement ndo apenas em termos de seus efeitos imediatos, mas também considerando
variaveis a longo prazo, fatores individuais, contextuais e organizacionais, que podem
moderar esses efeitos. Estudos futuros deveriam incluir metodologias adicionais,
amostras mais amplas e andlise de subgrupos, por forma a oferecer uma compreensao
mais profunda sobre como os Programas de Outplacement contribuem para uma maior
motivacdo para a procura de emprego, para uma reintegragdo bem-sucedida dos

trabalhadores no mercado de trabalho e para o seu Bem-Estar geral durante a transi¢ao.
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ANEXOS
Anexo 1

Teste de Comparagoes Multiplas de Tukey HSD
(Baseado nos Outputs do SPSS)

Intervalo de

Diferenga média Erro Si Confianca 95%
1-)) Padrao & Limite Limite
inferior  superior
OPC Até Entre
1000€ 1001€ e
2500€ -0,596 0,460 0,566 -1,791 0,598
Entre
2501€ e
4000€ -0,568 0,461 0,607 -1,767 0,630
Acima de
4000€ -0,582 0467 0597  -1795 0630
Entre Até
1001€ e 1000€ 0,596 0,460 0,566 -0,598 1,791
2500€
Entre
2501€ ¢
4000€ 0,028 0,170 0,998 -0,415 0,471
Acima de
4000€ 0,014 0185 1,000  -0466 0494
Entre Até
2501€ e 1000€ 0,568 0,461 0,607 -0,630 1,767
4000€
Entre
1001€ e
2500€ -0,028 0,170 0,998 -0,471 0,415
Acima de
4000€ -0,014 0,188 1,000  -0,503 0,475
Acimade Até
4000€ 1000€ 0,582 0,467 0,597 -0,630 1,795

120



Entre
1001€ e
2500€

Entre
2501€e
4000€

-0,014

0,014

0,185

0,188

1,000

1,000

-0,494

-0,475

0,466

0,503

AM

Até
1000€

Entre
1001€ e
2500€

Entre
2501€e
4000€

Acima de
4000€

0,049

0,465

0,605

0,533

0,535

0,541

1,000

0,821

0,679

-1,337

-0,925

-0,801

1,434

1,855

2,011

Entre
1001€ e
2500€

Até
1000€

Entre
2501€ ¢
4000€

Acima de
4000€

-0,049

0,416

0,556

0,533

0,198

0,214

1,000

0,156

0,050

1,434

-0,098

0,000

1,337

0,930

1,113

Entre
2501€ e
4000€

Até
1000€

Entre
1001€ e
2500€

Acima de
4000€

-0,465

-0,416

0,140

0,535

0,198

0,218

0,821

0,156

0,918

-1,855

-0,930

-0,427

0,925

0,098

0,708

Acima de
4000€

Até
1000€

Entre
1001€ e
2500€

-0,605

-0,556

0,541

0,214

0,679

0,050

2,011

1,113

0,801

0,000
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Entre
2501€e
4000€

-0,140

0,218

0,918

-0,708

0,427

ME

Até
1000€

Entre
1001€ e
2500€

Entre
2501€e
4000€

Acima de
4000€

0,023

0,277

-0,164

0,730

0,733

0,741

1,000

0,981

0,996

-1,875

-1,626

-2,090

1,920

2,181

1,762

Entre
1001€ e
2500€

Até
1000€

Entre
2501€ e
4000€

Acima de
4000€

-0,023

0,255

-0,187

0,730

0,271

0,293

1,000

0,783

0,920

-1,920

-0,449

-0,949

1,875

0,958

0,576

Entre
2501€ e
4000€

Até
1000€

Entre
1001€ e
2500€

Acima de
4000€

0,277

-0,255

0,441

0,733

0,271

0,299

0,981

0,783

0,455

2,181

-0,958

1,219

1,626

0,449

0,336

Acima de
4000€

Até
1000€

Entre
1001€ e
2500€

Entre
2501€ e
4000€

0,164

0,187

0,441

0,741

0,293

0,299

0,996

0,920

0,455

-1,762

-0,576

-0,336

2,090

0,949

1,219
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MI

Até
1000€

Entre
1001€ e
2500€

Entre
2501€e
4000€

Acima de
4000€

0,085

-0,325

-0,034

0,565

0,567

0,573

0,999

0,940

1,000

-1,383

-1,798

-1,524

1,552

1,147

1,456

Entre
1001€ e
2500€

Até
1000€

Entre
2501€ e
4000€

Acima de
4000€

-0,085

-0,410

-0,119

0,565

0,209

0,227

0,999

0,209

0,954

-1,552

-0,954

-0,708

1,383

0,134

0,471

Entre
2501€ e
4000€

Até
1000€

Entre
1001€ e
2500€

Acima de
4000€

0,325

0,410

0,291

0,567

0,209

0,231

0,940

0,209

0,590

-1,147

-0,134

-0,310

1,798

0,954

0,893

Acima de
4000€

Até
1000€

Entre
1001€ e
2500€

Entre
2501€ e
4000€

0,034

0,119

-0,291

0,573

0,227

0,231

1,000

0,954

0,590

-1,456

-0,471

-0,893

1,524

0,708

0,310

BEst

Até
1000€

Entre
1001€ e
2500€

1,436

0,595

0,079

-0,111

2,982
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Entre
2501€e
4000€ 1,201

Acima de

4000€ 1,053

0,597

0,604

0,188

0,305

-0,350

-0,517

2,752

2,622

Entre
1001€ e
2500€

Até
1000€ -1,436

Entre
2501€ e
4000€ -0,235

Acima de

4000€ -0,383

0,595

0,221

0,239

0,079

0,711

0,381

-2,982

-0,808

-1,004

0,111

0,338

0,238

Entre
2501€e
4000€

Até
1000€ -1,201

Entre
1001€ e
2500€ 0,235

Acima de

4000€ 0,148

0,597

0,221

0,244

0,188

0,711

0,930

-2,752

-0,338

-0,781

0,350

0,808

0,485

Acima de
4000€

Até
1000€ -1,053

Entre
1001€ e
2500€ 0,383

Entre
2501€ e
4000€ 0,148

0,604

0,239

0,244

0,305

0,381

0,930

2,622

-0,238

-0,485

0,517

1,004

0,781

Notas: OPC: Outplacement; AM: Amotivacao; ME: Motivacao Extrinseca; MI: Motivac¢ao Intrinseca;

BEst: Bem Estar.
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