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Resumo

A presente investigagdo pretende contribuir para a compreensdo de como podem 0s
individuos preparar e planear uma carreira num mundo de incertezas e em constante
mudanca; que competéncias afinal sdo realmente importantes, necessarias adquirir e
desenvolver para integrar 0 mercado de trabalho e fomentar a empregabilidade dos
individuos; que papeéis podem as Instituicbes de Ensino Superior assumir neste dominio.
Partindo do modelo de adaptabilidade de carreira (Savickas, 2002, 2005), e do modelo
de competéncias genéricas (Spencer & Spencer, 1993), a Escala sobre Adaptabilidade e
0 Inventario sobre Competéncias, foram aplicados a uma amostra de 465 adultos
finalistas e recém-diplomados. As medidas evidenciam boas qualidades psicométricas,
designadamente de validade de constructo e de precisdo. Confirma-se que o modelo de
medida de adaptabilidade de carreira é hierarquico e multidimensional (os 4 C’s da
carreira - preocupacdo, curiosidade, controlo e confianca). Na analise de resultados,
destacam-se as médias mais elevadas nas dimensbGes Controlo e Confianca e nas
competéncias Capacidade e vontade de aprender, Flexibilidade e Iniciativa. Os estudos
diferenciais sugerem que as mulheres apresentam uma adaptabilidade de carreira mais
elevada, e exibem maior preocupacdo e curiosidade. As mulheres tendem a atribuir
maior importancia as soft skills e as hard skills do que os homens. A formacdo
académica e a situacdo profissional ndo diferenciam a adaptabilidade de carreira. Os
participantes com formacdo em Ciéncias da Educacdo e Psicologia atribuem maior
importancia as soft skills do que os de Direito e de Ciéncias da Cultura. Os estudos
correlacionais sugerem que os participantes que manifestam maior adaptabilidade de
carreira tendem a atribuir uma maior importancia as competéncias para a entrada no
mercado de trabalho, em particular, as soft skills. Os resultados evidenciam que o
curriculum do curso € relevante para o desenvolvimento de competéncias técnicas e
especificas, assim como de competéncias transversais. Apresentam-se, no final, algumas
consideracdes sobre a importancia e relevancia do desenvolvimento de recursos de

adaptabilidade e de competéncias transversais na construcao da carreira dos individuos.

Palavras chave: adaptabilidade, competéncias, construtivismo, ensino superior,

transicéo

X



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

X1V



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

Abstract

The present research aims to contribute to the understanding of how individuals can
prepare and plan a career in a uncertainty and constantly changing world; what skills are
really important after all, what needs to be acquired and developed to integrate the labor
market and foster the employability of individuals; and what roles can higher education
institutions must take in this domain. Based on the career adaptability model (Savickas,
2002, 2005), and the generic competency model (Spencer & Spencer, 1993), the Career
Adapt-Abilites Scale and the Skills Inventory were applied to a sample of 465 finalists
and newly graduated adults. The measures show good psychometric qualities, including
construct validity and precision. It is confirmed that the career adaptability measurement
model is hierarchical and multidimensional (the 4 C's of career - Concern, Curiosity,
Control and Confidence). In the results analysis, its highlight the highest means in the
dimensions of Control and Confidence and in the skills Capacity and willingness to
learn, Flexibility and Initiative. Differential studies suggest that women have a higher
career adaptability and exhibit greater concern and curiosity. Women tend to attach
more importance to soft skills and hard skills than men do. Academic background and
professional situation do not differentiate career adaptability. Participants with a
background in Educational Sciences and Psychology attach greater importance to soft
skills than Law and Cultural Sciences. The correlational studies suggest that the
participants who show greater adaptability of career tend to assign greater importance to
the competences needed for entry into the labor market, in particular, soft skills. The
results show that the curriculum of the course is relevant for the development of
technical and specific skills, as well as transversal competences. Lastly, some
considerations about the importance and relevance of the adaptability resources
development and transversal competences in the construction of the individuals' career

are presented.

Key words: adaptability, skills, constructivism, higher education, transition
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“N&o € o mais forte que sobrevive, nem o mais inteligente,
mas o que melhor se adapta as mudangas. ”
Charles Robert Darwin
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Durante a primeira década do século XXI, os avangos na tecnologia da
informacdo e a abertura dos mercados mundiais produziram uma globalizacdo que
remodelou formas de trabalho e transformou modos de vida (Savickas, 2011). A
globalizacdo e os fluxos migratérios, assim como as rapidas mudangas nos ambientes de
trabalho e nas estruturas econdémicas, caracterizam este mundo moderno (Rossier,
2015).

Como refere Blustein (2006), o trabalho é fortemente influenciado por um
conjunto de fatores contextuais, nomeadamente, por tendéncias econémicas, crencgas
culturais sobre o trabalho e a riqueza, fatores relacionais, questdes historicas e por
quadros politicos. Consequentemente, as transformacfes nos contextos de trabalho,
onde cada vez mais, prevalece a incerteza e a multiculturalidade, requerem flexibilidade
e abertura (Van Esbroeck, 2008), ndo sé por parte das organizacdes, mas também por
parte dos individuos. A necessidade e a procura de flexibilidade, inovacédo, qualidade e
eficiéncia sdo tendéncias que se estendem desde os sistemas de producdo até aos
servicos, nos variados setores (Baruch, 2006).

Este ambiente de instabilidade e a perspetiva de trabalho a curto prazo implicam
também uma adaptacdo dos individuos, cujo os conhecimentos, aptiddes e capacidades
técnicas devem ser constantemente atualizados e/ou adquiridos (Fugate, 2004).

Neste contexto, marcado pela globalizacdo e mobilidade, as organizagdes
tendem a aumentar a oferta de contratos e projetos a termo, em detrimento do trabalho
permanente e do emprego para toda a vida, obrigando os adultos a fazer escolhas
recorrentes nas suas trajetorias profissionais (Savickas, 2015). Apesar da
responsabilidade do desenvolvimento e da gestdo de carreiras ser uma construcao
partilhada, o conceito de carreira, por ser mais amplo e dindmico, impde ao individuo
um papel mais ativo e dominante na gestdo da sua propria carreira. A gestdo de carreira
transforma-se numa atividade individual e ndo s6 da organizagdo, porque deriva
fundamentalmente dos papéis de trabalho que o individuo vai desempenhando ao longo
da sua vida (Greenhaus, Callanan & Godshalh, 2010).

O conceito de empregabilidade exige respostas assentes em novas competéncias,
sobretudo, em novas responsabilidades, tanto para o colaborador (aprender a gerir a sua

propria carreira), cComo para a organizacao (promover programas de desenvolvimento de



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

carreira), no desenvolvimento das pessoas e das suas competéncias (Duarte, 2006).
Atualmente, a maioria dos trabalhadores deve manter uma empregabilidade flexivel,
através da aprendizagem ao longo da vida, em contraste com o desenvolvimento de uma
vida estavel e emprego seguro. Por outras palavras, os individuos devem gerir a sua
carreira, ponderando possibilidades, num ambiente em mudanca, em vez de desenvolver
uma carreira planeada num meio estavel (Savickas, 2011).

Sdo varios os autores (Boyatzis, 2008; Coll & Zegwaard, 2006; Kemper, 1999;
McMurchie, 1998; Spencer & Spencer, 1993) que sugerem que o elevado desempenho
numa determinada funcdo ndo se distingue apenas pelas competéncias técnicas que 0s
individuos possuem, tendencialmente adquiridas através da formacdo académica, mas
também pela demonstracdo de competéncias comportamentais, que refletem as suas
vivéncias, resultantes do seu autoconhecimento e do equilibrio com o meio que os
rodeia. As organizagdes procuram, mais do que a especializacdo técnica dos individuos,
outras competéncias mais transversais e transferiveis, que facilitem a adaptacdo dos
individuos a novas tarefas, a novas situacbes de trabalho, e a polivaléncia necessaria
nestes contextos de mudanca.

A crescente competitividade no mercado de trabalho, a complexidade e a
incerteza na carreira sdo, cada vez mais, preocupagdes sentidas e vivenciadas pelos
individuos, em particular, quando terminam 0s Seus Cursos superiores e procuram uma
primeira oportunidade no mundo do trabalho para aplicarem os seus conhecimentos e
competéncias adquiridas nas Instituices de Ensino Superior. A transicdo do ensino
superior para 0 mundo do trabalho é uma etapa da carreira que confronta os individuos
com inimeros desafios e mudancas, em relagcdo aos quais devem estar preparados para
enfrentar, lidar e adaptar-se a estas novas realidades.

Na literatura deparamo-nos com diversas referéncias a necessidade de definir
estratégias para aproximar as Instituicdes de Ensino Superior ao mercado de trabalho,
aliando a teoria a préatica. Esta preocupacdo consubstancia-se hum documento emitido
pelas Nagdes Unidas em 2001 (McQuaid & Lindsay, 2005, p.198) onde se defende que
“todos os paises precisam de rever, de repensar e de reorientar a sua educacao, formacao
profissionalizante e as politicas do mercado de trabalho, de forma a facilitar a transicdo
da escola para o trabalho e para fornecer aos mais jovens um avancgo na vida ativa.”

A premissa da aproximacao a vida ativa considera que as Institui¢des de Ensino
Superior devem assumir um papel transmissor do conhecimento cientifico e de

desenvolvimento de competéncias, que permitam ao individuo preparar de forma eficaz
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a sua entrada no mercado de trabalho e tornar-se um profissional de qualidade e
competitivo. A integracdo das Instituicdes de Ensino Superior no Espago Europeu do
Ensino Superior e na Sociedade do Conhecimento (mais conhecido por Processo de
Bolonha), introduz alteracfes na estrutura e organizagdo do ensino, promovendo maior
autonomia e responsabilidade no estudante. Neste contexto, pretende-se que o estudante
ocupe um lugar determinante na definicdo das suas escolhas e no desenvolvimento dos
seus objetivos estratégicos, sendo cada vez mais quem define o seu percurso académico
e profissional.

Das transformacbes relacionadas com o mundo globalizado decorre a
necessidade de novas abordagens para a intervencao no dominio da carreira, de forma a
dar resposta as necessidades dos individuos do século XXI. Embora as contribuigdes
teoricas e praticas do século anterior continuem a ser relevantes, procura-se um novo
paradigma que as integre e as aplique de forma diferente (Duarte, 2009; Lima, Rafael &
Janeiro, 2010/2011).

As formulacdes tedricas propostas por Donald Super contemplam o
desenvolvimento da carreira ao longo do ciclo de vida, contudo, tornam-se insuficientes
para enquadrar a ajuda aos individuos que lidam com as transicdes sucessivas e 0s
multiplos desafios que caracterizam a sociedade do século XXI (Savickas & Porfeli,
2012). Abordagens de naturezas contextualista, construcionista (Young, Valach &
Collin, 2002) e construtivista (Guichard, 2005; Savickas, 2002, 2005) procuram
corresponder as necessidades dos individuos que se movem nos novos contextos
sociais, culturais e organizacionais.

No plano da intervengdo, o novo modelo Life Design ou Construgdo da Vida
(Savickas et al., 2009; Savickas, 2015), adota uma perspetiva holistica, contextual e
preventiva para ajudar os individuos a desenvolverem capacidades para enfrentar as
mudangas, e identificarem as capacidades e 0s conhecimentos que consideram
relevantes para o seu desenvolvimento ao longo de todo o ciclo de vida (Lima, Rafael &
Janeiro, 2010/2011).

Nas intervengdes de carreira no ensino superior, perante a instabilidade e a
imprevisibilidade do mercado de trabalho atual, torna-se fundamental o
desenvolvimento de estratégias para promover competéncias cognitivas, sociais ou
emocionais que se traduzam em atitudes e comportamentos perante 0 presente e 0
futuro, que favorecam o seu crescimento enquanto individuos proactivos, flexiveis e

adaptaveis na construcao do seu percurso de vida (Barros, 2007).
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O desenvolvimento e a gestdo de carreira em contexto organizacional é um tema
cuja importancia em Psicologia dos Recursos Humanos tem sido destacada por varios
autores nacionais e internacionais (Baruch, 2004, 2006; Duarte, 2006; Greenhaus et al.,
2010; Rafael, 2007). Os novos contextos de trabalho, a crescente competitividade, a
capacidade e necessidade de adaptar, a relevancia da aprendizagem ao longo da vida e
do desenvolvimento de competéncias transversais, sdao alguns dos argumentos que
reforcam a ideia de responsabilizagdo individual, a ter em conta, tanto pelos préprios
individuos, quanto pelos especialistas em gestdo de carreiras no dominio dos Recursos
Humanos.

Neste enquadramento, a presente investigacdo fundamenta-se teoricamente
numa perspetiva construtivista da carreira (Savickas, 2005), na qual os individuos sdo
construtores dos seus percursos e de si proprios, tomando decisdes e influenciando os
contextos em que se movem. Mais especificamente, esta investigacdo assenta no
modelo de adaptabilidade de carreira (Savickas, 2005, 2008), que perspetiva a
adaptabilidade de carreira como uma competéncia psicossocial autorreguladora, em
resposta a necessidade de adaptacdo a um desequilibrio, resultante de tarefas de
desenvolvimento, de problemas profissionais (occupational traumas) ou transicdes
vocacionais.

A teoria de construgdo da carreira de Savickas (2005) incorpora as ideias
inovadoras de Donald Super numa visdo mais contemporanea das carreiras usando o
construcionismo social como uma metateoria, reconceptualizando assim conceitos
centrais da teoria do desenvolvimento vocacional. Este autor descreve a carreira
segundo uma perspetiva contextualista, na qual o desenvolvimento humano é conduzido
pela adaptacdo a um ambiente social (Savickas, 2005).

Perante este cenario de mudanca, as organizacdes tendem a adotar uma gestéo de
recursos humanos mais centrada nas competéncias, no desenvolvimento pessoal e
profissional, em detrimento de uma filosofia mais tradicional de gestdo de recursos
humanos baseada em fungdes, assente na ideia de “emprego para a vida”. A revisao de
literatura (Boyatsis, 1982, 2008; Coll & Zegwaard, 2006; Rainsbury, Hodges, Burchell
& Lay, 2002; Spencer & Spencer, 1993) revela a importancia do desenvolvimento das
competéncias cognitivas (hard skills) e comportamentais (soft skills) do individuo, em
face de um mercado de trabalho competitivo e em permanente mudanga.

Com efeito, a presente investigagcdo considera, também, o referencial tedrico do

modelo de competéncias de Spencer e Spencer (1993), no qual a competéncia é
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encarada como uma caracteristica subjacente do individuo que facilita o desempenho
superior numa determinada situacdo expressa através de comportamentos e resultados
(Boyatzis, 1982; Spencer & Spencer, 1993).

O presente trabalho estrutura-se em trés partes. A primeira parte
(Fundamentacdo Teorica) integra os Capitulos 1, 2, 3 e 4 em que se procede a revisao da
literatura; a segunda parte (Método), inclui os Capitulos 5 e 6, relativos a caracterizagéo
das amostras, instrumentos utilizados e procedimento; na terceira e Ultima parte
(Resultados e Discussdo), o Capitulo 7 que contempla a apresentacdo, analise e
discussdo dos resultados.

O Capitulo 1 — A construcdo e a gestdo de carreira nas sociedades de
informacdo, do conhecimento e de aprendizagem — integra uma revisao de literatura
sobre os atuais contextos de trabalho. O capitulo inicia-se com uma sintese da evolugéo
da estrutura de trabalho, prosseguindo-se a caracterizacdo dos contextos laborais do
século XXI, onde se evidencia os seus efeitos na construgdo da carreira dos individuos.
Num segundo momento, salienta-se a importancia atribuida a aquisicdo e
desenvolvimento de competéncias, tanto numa perspetiva individual como
organizacional, destacando-se algumas investigacGes e projetos europeus realizados
neste ambito.

O Capitulo 2 — Novas abordagens na constru¢do da carreira — apresenta uma
revisao das perspetivas de carreira mais atuais. O primeiro ponto incide na mudanca de
paradigma, desde as teorias desenvolvimentistas, destacando-se os trabalhos de Super
(1957), ate as perspetivas do construcionismo social e do construtivismo, destacando-se
os trabalhos de Young et al. (2002), e de Guichard (2005). No segundo ponto,
caracteriza-se a teoria de construcdo da carreira de Savickas (2002, 2005) e os conceitos
centrais desta abordagem — personalidade vocacional, adaptabilidade de carreira e temas
de vida. Por altimo, evidencia-se 0 modelo de adaptabilidade de carreira, do qual o
instrumento de medida utilizado — Escala sobre Adaptabilidade — decorre.

No Capitulo 3 — Perspetivas sobre Competéncias — referenciam-se algumas
abordagens tedricas sobre competéncias. Inicialmente, faz-se uma breve revisdo tedrica
sobre 0 conceito de competéncia, salientam-se as definicbes mais consagradas, e
também as diferentes classificagdes coexistentes, consoante o tipo e a natureza da
competéncia. Descreve-se a perspetiva de David McClelland (1973) de competéncias

enquanto tragos ou caracteristicas, e por fim, caracteriza-se 0 modelo integrador de
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competéncias de Spencer e Spencer (1993), que enquadra conceptualmente o
instrumento de medida utilizado nesta investigacdo (Inventario sobre Competéncias).

A encerrar a componente tedrica, no Capitulo 4 — Objetivos e questdes de
investigacdo — enunciam-se 0s objetivos especificos da presente investigacdo e as
questdes de investigacdo subjacentes.

No Capitulo 5 — Caraterizacdo das amostras — caracteriza-se 0 universo de
observagdo e as amostras utilizadas nos estudos piloto e no estudo principal.

No Capitulo 6 — Instrumentos e Procedimento — descrevem-se 0s instrumentos
utilizados e as condicdes de aplicacdo. Num primeiro ponto, apresenta-se uma sintese
dos trabalhos realizados pelo Life Design International Research Group no d&mbito da
construgdo da medida de adaptabilidade de carreira (versdo internacional),
especificando-se em seguida, a adaptacdo portuguesa do instrumento, Escala sobre
Adaptabilidade, evidenciando os estudos realizados em Portugal. Por ultimo,
apresentam-se 0s resultados dos estudos piloto realizados com esta medida. Num
segundo ponto, descreve-se o dicionario de competéncias, construido por Spencer e
Spencer (1993), prosseguindo-se a versdo internacional e os estudos realizados com o
Inventario sobre Competéncias (Rainsbury et al. 2002). Apresenta-se igualmente a
adaptacdo para portugués deste instrumento, realizada no ambito da presente
investigacdo, e os resultados dos estudos piloto. Num terceiro ponto, caracteriza-se a
Ficha de Dados elaborada especificamente para esta investigacdo. Por ultimo,
evidenciam-se as condicdes de aplicacdo e de recolha de dados nos estudos piloto e no
estudo principal.

O Capitulo 7 — Andlise e Discussdo dos Resultados — refere-se a apresentacéo,
analise e discussdo dos resultados, subdividindo-se em cinco pontos.

No primeiro ponto (Escala sobre Adaptabilidade) sdo apresentadas as
caracteristicas metrologicas da Escala sobre Adaptabilidade, incluindo os estudos de
precisdo e de validade da medida. Seguem-se as analises diferencialistas das dimensdes
de carreira, considerando as variaveis sexo, area de formacdo académica e situacéo
profissional. Num segundo ponto (Inventario sobre Competéncias) apresentam-se as
carateristicas metroldgicas do Inventario sobre Competéncias, os estudos de precisao e
validade do instrumento. Apresentam-se as analises diferenciais das categorias de
competéncias para as variaveis sexo, area de formacdo académica, habilitacdo
academica e situagdo profissional. Realiza-se, a titulo exploratério, no terceiro ponto,

um estudo correlacional entre as dimensfes da adaptabilidade e as categorias de
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competéncias. O quarto ponto exibe uma analise sobre o contributo da formacéo
academica frequentada pelos participantes na entrada para o0 mercado de trabalho.

Por dltimo, nas Conclusdes, sintetizam-se o0s resultados alcancados e a
correspondéncia dos mesmos as questdes de investigacdo inicialmente formuladas,
discutem-se algumas consideracGes, destacando o0s aspetos mais significativos da

investigacao e apresentam-se reflexdes sobre novas possibilidades de investigacéo.
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PARTE | — Fundamentacéo Teorica
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Capitulo 1 — A construcao e a gestdo de carreira nas sociedades de
informacéao, do conhecimento e de aprendizagem
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Este capitulo pretende dar uma visdo geral dos contextos de trabalho atuais.
Num primeiro momento, apresenta-se uma sintese da evolucdo da estrutura de trabalho,
prosseguindo-se a caracterizacdo dos contextos laborais do século XXI, onde se
evidencia os seus efeitos na construcdo da carreira dos individuos. Num segundo
momento, salienta-se a importancia atribuida a aquisicdo e desenvolvimento de
competéncias, tanto numa perspetiva individual como organizacional, destacando-se

algumas investigagOes e projetos europeus realizados neste &mbito.

1.1.  Os desafios do século XXI nos contextos de trabalho: implica¢des para a
construcdo e carreira dos individuos

Antes da revolugdo industrial, a estrutura do trabalho caracterizava-se
primariamente por uma economia agricola, na qual a maior forca de trabalho estava
fortemente relacionada com a agricultura e atividades associadas. Por norma, esta forca
de trabalho, tendencialmente masculina, era suspensa provisoriamente para
cumprimento do servigo militar.

Apesar da organizacdo do trabalho estar associada a uma forte cultura de
interligacGes e relagdes sociais, nem sempre possibilitava a subsisténcia e sobrevivéncia
dos individuos e das suas familias. Neste contexto, a maioria dos individuos néao
escolhia as suas profissdes, assumiam, muitas vezes, os papéis profissionais ja
desempenhados pelas suas familias. O numero de escolhas disponiveis neste periodo
pré-industrial era muito diminuto e as baixas qualificagdes contribuiam ainda mais para
restringir estas opcdes (Blustein, 2006).

Mais tarde, no século XIX, a natureza de trabalho nos paises ocidentais mudou
para uma economia mais urbana, com o advento da Revolucdo Industrial, que introduziu
a necessidade de criar, nas corporagfes?, estruturas organizacionais mais complexas e
hierarquicas. Durante esta era industrial, exigiam-se trabalhadores altamente
disciplinados e leais, permitindo prever uma estabilidade e previsibilidade. Estas eram
circunstancias que nem sempre enfatizavam um caminho para a satisfacdo e para uma
vida com significado (Blustein, 2006; Drucker, 1999).

! Corporations, no original
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De acordo com Blustein (2006), o conceito de carreira descrito por Super,
Savickas e Super (1996), enquadrava-se perfeitamente nas caracteristicas e necessidades
dessa era industrial, em particular, com a expansdo de cargos de gestdo e de profissdes
baseadas na tecnologia. A partir de meados do século XX, estava em ascencdo a nocao
de carreira enquanto uma série de posicdes, ao longo da vida, com uma estrutura
hierérquica. O conceito de carreira veio representar as vidas profissionais dos individuos
como um conjunto coerente de competéncias que, geralmente, resultam de escolhas
deliberadas sobre o tipo de trabalho que pretendiam realizar. Para além disso, as
carreiras representavam a progressdo que os individuos esperavam ou pretendiam nas
suas vidas profissionais (Blustein, 2006; Savickas, 2002; Super, 1957).

Neste enquadramento, destaca-se a perspetiva do desenvolvimento de carreira de
Donald Super, uma abordagem compreensiva e abrangente ao nivel do desenvolvimento
de carreira, na qual se considera, ndo apenas uma sequéncia de profissbes que um
individuo realiza, assente no possivel equilibrio entre as suas capacidades e
disponibilidades que o meio Ihe permite, mas também compreende as preocupacoes,
enguanto estudante, relativas aos momentos de escolha profissional e as preocupacoes,
aquando da preparacdo para a reforma e da reforma, relativas a um papel menos ativo na
area do trabalho (Super, 1980).

Nos anos de 1970 e 1980, surgem mudancas drasticas no trabalho, afetando a
organizacdo burocratica existente dos finais do século XX, periodo designado como a
Era da Informacdo. Neste, 0 uso da tecnologia digital, em quase todos os aspetos da
vida contemporanea, originou um ambiente laboral bastante diferente (Blustein, 2006).
A introducdo dos computadores, da tecnologia digital e a automagdo constituiram
fatores que conduziram a uma perda de oportunidades de trabalho em varios sectores, e
transformaram o panorama do trabalho nos paises ocidentais. Estas mudancas
conduziram a uma “reengenharia” da comunidade corporativa, na medida em que as
companhias reestruturaram rapidamente as suas organizacdes de forma a integrar estas
tecnologias (Rifkin, 1995).

As fundacgdes econdmicas da estrutura social foram efetivamente reorganizadas
pela globalizacdo, fator critico na mudanca dos contextos do trabalho. Para Friedman
(2000), a globalizagdo significa a generalizagdo do capitalismo de mercado livre a
praticamente todos os paises do mundo. Ao contrario do sistema da Guerra Fria, 0
sistema da globalizacdo é um processo continuo e dinamico, trata-se da inexoravel

integracdo dos mercados, dos estados nagdo e das tecnologias a um nivel nunca
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alcancado, permitindo aos individuos, as empresas e aos estados nacdo acederem ao
mundo mais rapidamente e “mais barato do que nunca”.

A competitividade das economias ao nivel das nagdes e das grandes entidades
corporativas teve um forte impacto no mercado de trabalho do século XXI. A integracédo
da tecnologia a um nivel global criou um mercado laboral que ndo é delimitado pelas
linhas nacionais e linguisticas, o foco passou a ser a procura de producdo de alta
qualidade a um custo mais competitivo, 0 que conduziu, em parte, a mudanca da
producdo e servi¢os para outros locais ou paises mais atrativos financeiramente. O
aumento da competitividade nos locais de trabalho criou também, consequentemente, a
necessidade de trabalhadores altamente especializados e produtivos, de forma a garantir
e a manterem os seus postos de trabalho (Blustein, 2006).

O inicio deste novo século constitui assim uma fase de rapida transicao para uma
nova era de mundializacdo das relacdes e de globalizacdo da informacdo, na qual o
acelerado progresso cientifico e técnico € o principal suporte. O mundo atravessa um
periodo de profundas transformagdes no contexto da atividade econémica e das relacdes
sociais. De acordo com Coutinho e Lisbda (2011), estamos perante um novo paradigma
social, as designadas sociedades da informacdo, do conhecimento e da aprendizagem,
que se inserem numa ldgica de mudanga constante, resultado da revolugdo digital e
tecnoldgica, integram conceitos como a construcdo do conhecimento e a aprendizagem
ao longo da vida. Esta sociedade globalizada assenta ‘“na inovagao, na ciéncia, na
tecnologia, na investigacdo, em que o conhecimento é um bem flexivel, sempre em
expansdo e em mudanca, uma sociedade a que todos podem aceder para utilizar e
partilhar informagdo de forma individual ou em comunidades.” (Coutinho & Lisboa,
2011, p.22).

Em sintese, as rapidas mudancas econdmicas e sociais do século XXI,
influenciadas pelo aumento da globalizacdo, por avangos na tecnologia e informacéo e
por alteracdes demogréficas significantes, mudaram expressivamente a natureza da vida
profissional, nomeadamente em: (a) maior competitividade e pressdo para a
produtividade; (b) padrBes de carreira mais flexiveis e menos previsiveis; (c) mudangas
organizacionais impulsionadas por fusdes e aliancas de trabalho; (d) mais oportunidades
para trabalhar em diferentes partes do mundo; (e) maior enfoque em cargos temporarios
ou contratados; (f) maior necessidade em considerar opgdes de emprego por conta
prépria; (g) aumento da diversidade (etnia, género) no local de trabalho; (h) maior

énfase em competéncias tecnologicas; (i) aumento da necessidade de trabalhadores com
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competéncias comerciais; (j) maior complexidade em conciliar a vida social-familiar e a
laboral; (k) maior necessidade e pressdo para ter um plano duplo de carreira; (I) maior
énfase nas competéncias interpessoais (trabalho de equipa, trabalho em rede); (m)
necessidade de uma aprendizagem continua; (n) necessidade de inovagéo continua; (0)
menos oportunidades de crescimento na carreira; (p) maior disparidade de rendimentos
entre trabalhadores e administradores e gestores (Amundson, 2005, 2006).

Enguanto que no século XX, o emprego estavel e a seguranca das organizagdes
proporcionavam uma base soOlida para os individuos construirem as suas vidas e
anteciparem o futuro, no século XXI, esta estabilidade e seguranca da lugar a uma nova
disposic¢do social do trabalho (Savickas, 2011). Para Kalleberg (2009), a precariedade é
a caracteristica mais dominante das relagdes sociais com os empregadores, levando a
consequéncias significativas, quer em aspetos relacionados com o trabalho como, por
exemplo, a inseguranca no trabalho, a inseguranca econdmica e a desigualdade, quer em
aspetos mais de natureza pessoal afetando o individuo, a familia e até a comunidade.

O dejobbing? que tem acompanhado a revolugdo digital transformou os
“empregos a longo prazo” em “projetos a curto prazo”, tornando-se cada vez mais
dificil de compreender as carreiras através de teorias que enfatizavam a estabilidade em
vez da mobilidade. O novo mercado de trabalho numa economia instavel remete para
uma visdo da carreira ndo como um compromisso para a vida com um empregador, mas
sim como a “venda de servigos e competéncias para um conjunto de empregadores que
precisam de projetos concluidos” (Savickas, 2011).

Consequentemente, as transi¢cOes recorrentes entre as tarefas e os trabalhos
provocam claramente sentimentos de ansiedade e incerteza nos individuos. Assim, o
dejobbing nas organizacBes promove o “trabalhador inseguro”, que engloba os
colaboradores habitualmente designados de temporarios, contingentes, casuais,
contratados, free-lance, a tempo parcial, externo, atipico, adjunto, consultor e
trabalhadores independentes (Savickas, 2011).

Prevalece um reconhecimento crescente que a escolha de carreira e a tomada de
decisdo sdo um processo que decorre ao longo da vida. A ideia de “um emprego para
toda a vida” ou “uma profissdo para toda a vida” estd a mudar. EXiste uma énfase
crescente em empregabilidade e comportamentos “auto-organizados” em resposta aos

desafios de carreira (Amundson, 2005). Embora o emprego a tempo integral continue a

2 “Trabalho sem emprego”
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ser uma forma dominante de trabalho e ainda existam as carreiras a longo prazo, o
trabalho temporério e a tempo parcial sdo cada vez mais frequentes. A revolucéo digital
requer que as organizacfes se tornem menores, mais inteligentes e mais rapidas para
responder as exigéncias do mercado (Savickas, 2011).

Perante as novas realidades do trabalho, menos previsiveis e pouco definidas, 0s
individuos experienciam transi¢cdes mais frequentes e dificeis, exigindo assim o
desenvolvimento de competéncias e de conhecimentos distintos do exigido para as
profissbes do século XX. “Os trabalhadores precarios deverdo tornar-se aprendizes
permanentes, capazes de utilizar tecnologias sofisticadas, assumir a flexibilidade ao
invés da estabilidade, manter a sua empregabilidade e criar as suas proprias
oportunidades” (Duarte et al., 2009, p. 393).

Considerando todas estas mudancas, os trabalhadores deparam-se claramente
com mais desafios. Passa a existir uma ideia subjacente de que os trabalhadores
precisam de assumir uma maior responsabilidade para gerirem o desenvolvimento das
suas carreiras ao longo do ciclo de vida (Amundson, 2005). Cada vez mais, o individuo
passa a ter um papel ativo e dominante na gestao da sua propria carreira (Duarte, 2004,
Duarte 2015), onde a responsabilidade torna-se necessariamente partilhada com o
empregador, e 0 conceito de carreira, claramente, mais amplo e dindmico. Assim, se a
carreira é propria do individuo, a gestdo de carreira deve ser encarada como uma
atividade individual e ndo da organizacdo porque deriva dos papéis de trabalho que o
individuo vai desempenhando ao longo da sua vida (Greenhaus et al., 2010).

E notdrio que a maioria das teorias da carreira necessitam de ultrapassar os
valores que eram caracteristicos da era industrial com as suas estruturas organizacionais
hierarquicas e burocraticas (Savickas, 2003a, 2011). Por outras palavras, as teorias da
carreira e as técnicas de orienta¢do vocacional do século XX assentam em pressupostos
de estabilidade de caracteristicas individuais e de empregos seguros em organizacoes
bem definidas, e assumem os percursos profissionais individuais como uma sequéncia
ordenada de estadios (Savickas et al., 2009).

Os desafios deste novo seculo obrigam efetivamente a uma mudangca nas
concecOes teoricas da carreira. Todos estes fenomenos e transformagdes tém
implicagdes ndo sO nos proprios individuos, mas também nos profissionais e
conselheiros no ambito da Psicologia VVocacional e da Carreira (Duarte, 2015, Nota &
Rossier, 2015). Tal como refere Guichard (2005), sdo varios os fatores que influenciam

as atuais questdes no dominio da carreira, nomeadamente, a evolucao da organizacdo do
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trabalho e a distribuicdo de emprego, o desenvolvimento da escola e a construcdo de
sistemas escolares complexos, assim como o foco nos individuos, a centralidade do
papel do trabalho na vida dos individuos bem como a incerteza do futuro.

A crise do tempo industrial trouxe profundas alteracdes ao curso da biografia
“normal”, na qual o individuo se constréi a si proprio: a adolescéncia/juventude e a
preparacdo para o trabalho, a vida adulta e o desempenho profissional, a terceira idade e
a reforma (Kohli, 1994, citado por Leccardi, 2005). Hoje, as narrativas biograficas
parecem ter perdido esta ancoragem neste tipo de institucionalizacdo do curso da vida, e
a dimensdo da continuidade associada. E mais frequente esta narrativa ser fragmentada
em “episodios”, em que cada um tem o seu proprio passado e futuro, limitado em
variedade e profundidade (Bauman, 1995; Leccardi, 2005).

A era pos-industrial vem assim apelar a novas abordagens tedricas da carreira
que reflitam a realidade do atual mundo do trabalho, e que ajudem os individuos a
construir as suas carreiras (Savickas, 2003a, 2011). As perspetivas tedricas do século
XXI devem assumir a carreira como um guido individual® (Savickas et al., 2009). Neste
enguadramento, as abordagens contextualistas, construcionistas e construtivistas
comecam a ser relevantes para a investigacdo e intervencdo na carreira € na vida dos
individuos.

Savickas (2011) considera que, atualmente, a maioria dos trabalhadores deve
manter uma empregabilidade flexivel, através da aprendizagem ao longo da vida, em
contraste com o desenvolvimento de uma vida estavel e emprego seguro. Por outras
palavras, os individuos devem gerir a sua carreira, ponderando possibilidades, num
ambiente em mudanca, em vez de desenvolver uma carreira planeada num meio estavel
(Savickas, 2011). Para Leccardi (2005), a incerteza € uma dimensdo que deve fazer
parte da bagagem cognitiva dos jovens no século XXI.

O Life designing ou 0 Modelo da constru¢do da vida (Savickas et al., 2009), é
considerado 0 novo paradigma que procura compreender a carreira no século XXI,
baseando-se conceptualmente na teoria da construcdo de si (Guichard, 2005) e na teoria
de construcdo da carreira (Savickas, 2002, 2005), ambas descritas no capitulo 2.
Pretende ser uma abordagem holistica, contextual e preventiva, que assenta em cinco
pressupostos sobre os individuos e as suas vidas profissionais: (1) os individuos

interagem e adaptam-se a varios contextos, as identidades profissionais ndo sdo perfis

3 Individual scripts, no original
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estaticos, mas sim padrdes mutantes que derivam das histdrias dos individuos; (2) a
intervencdo deve centrar-se nas estratégias de sobrevivéncia e nas dindmicas de coping
em vez de acrescentar informacdo ou conhecimento, e procurar a discussdo de “como
fazer” e ndo “o que fazer”; (3) passagem do conselho referente a uma tomada de
decisdo vocacional para a co construcdo e acompanhamento de um processo de
construcdo da vida, numa perspetiva holistica; (4) énfase na continua construcéo e
reconstrugdo das realidades subjetivas e multiplas que o individuo vai produzindo; (5)
no ambito da avaliacdo de resultados dos processos de intervengdo e aconselhamento,
deve enfatizar-se a modelagem de estruturas fractais, de forma a prever configuracdes
estaveis de variaveis (Duarte et al., 2009; Savickas et al., 2009).

De acordo com os autores (Duarte et al., 2009; Savickas et al., 2009), este
modelo de construcdo da vida fundamenta-se na epistemologia do construcionismo
social, que estabelece que o conhecimento e a identidade de um individuo resulta de
processos sociais e cognitivos que ocorrem nas interagdes e negociagdes entre um
conjunto de pessoas (Gasper, 1999), e o significado que o individuo atribui a realidade é
co construido num contexto social, histérico e cultural, através do discurso com o qual
estabelecem os relacionamentos (Young & Collin 2004). O modelo procura assim
promover a adaptabilidade, a narrabilidade, a atividade e a intencionalidade (Rossier,
2015; Savickas et al., 2009).

Em sintese, o paradigma Life design estrutura as intervencbes para (a) oS
individuos construirem a sua carreira através de pequenas histdrias, (b) desconstruirem
estas histdrias e reconstruirem as mesmas numa narrativa de identidade ou retrato de
vida, e (c) co construirem intencbes que conduzam ao proximo episédio no mundo real
(Savickas, 2015).

Em contraste com a sociedade industrial, em que 0s processos produtivos
exigiam essencialmente competéncias técnicas por parte dos individuos, na atual
sociedade, as competéncias interpessoais, de natureza mais transversal, assumem um
papel de maior destaque. Embora a especializacdo tecnoldgica seja importante e
necessaria, a integracdo destes dois tipos de competéncias é fundamental (Cavaco,
2007).

Assiste-se no século XXI a uma rapida e constante mudanga na natureza do
trabalho. Para além de uma tendéncia crescente para o aumento no nivel de
conhecimentos e de competéncias dos trabalhadores, atualmente a natureza do trabalho

é fortemente influenciada por um conjunto de fatores contextuais, nomeadamente pelas
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tendéncias econdmicas, crencas culturais, fatores relacionais, aspetos historicos e por

quadros politicos em vigor (Blustein, 2006).

1.2 Integracdo no mercado de trabalho: o papel das competéncias

Neste novo século, caracterizado pela mudanga, complexidade e
interdependéncia, os individuos precisam de adquirir e desenvolver competéncias chave
que lhes permitam adaptarem-se, sobretudo atendendo a complexidade tecnoldgica que
tende a mudar rapidamente e constantemente, requerendo por parte dos individuos tanto
adaptabilidade como mestria no dominio dos seus processos. As sociedades estdo a
tornar-se cada vez mais diversificadas, exigindo também nas relacdes interpessoais um
maior contacto com aqueles que sdo diferentes de si préprio, o préprio fenémeno da
globalizacgdo esta a criar novas formas de interdependéncia, onde as a¢des estdo sujeitas
a influéncias (como a competitividade econémica) e a consequéncias (como a poluicéo),
que vao para além da comunidade local ou nacional de um individuo (OECD, 2005).

Especificamente no ensino superior, a crescente competitividade no mercado de
trabalho e a incerteza na vida profissional sdo, cada vez mais, preocupagdes sentidas e
vivenciadas pelos diplomados que anualmente concluem 0s seus cursos e procuram uma
primeira oportunidade no mundo do trabalho para aplicarem os seus conhecimentos e
competéncias adquiridas nas Instituices de Ensino Superior. A transicdo do ensino
superior para 0 mundo do trabalho é uma etapa da carreira que confronta os individuos
com inimeros desafios para os quais devem estar preparados para enfrentar e lidar com
estas novas realidades.

Sdo diversos os estudos nacionais realizados com populacdes universitarias
(Alves, 2000, 2005; Cardoso, Varanda, Madruga, Escaria & Ferreira, 2012), no ambito
da anélise e avaliacdo da insercdo profissional dos diplomados. A massificacdo do
ensino superior nas Ultimas décadas conduziu a um aumento muito significativo do
namero de diplomados que procuram uma saida profissional compativel com as
qualificagdes adquiridas e com as suas aspiracoes pessoais (Alves, 2000).

Muitos autores, sob perspetivas teoricas diferentes, referem e destacam a
importancia deste periodo de transicdo dos individuos para a vida ativa. Na literatura,
diferentes abordagens perspetivam a transicdo de acordo com as suas orientagdes, no
entanto, é consensual que esta transicdo deve ser considerada como um momento,

processo ou fase que implica uma mudanga. De acordo com Savickas, 0s anos que se
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seguem a0 momento em que um estudante deixa a escola, é caracterizado como “...anos
de escolha e de mudanca” (Savickas, 1999, p. 326).

A importancia que o trabalho assume na vida dos individuos, enquanto atividade
profissional, implica que a transicdo do sistema educativo para 0 mundo do trabalho se
revele essencial no desenvolvimento global do individuo. Todavia, hoje esta transicao
tem caracteristicas cada vez mais peculiares devido as transformacfes que tém vindo a
ocorrer, tanto no que diz respeito aos individuos, como em relacdo ao mercado de
trabalho (Lourenco, 2003).

Na literatura deparamo-nos com diversas referéncias a necessidade de definir
estratégias para aproximar as Universidades ao mercado de trabalho, aliando a teoria a
préatica, exemplo disso é um documento emitido pelas Nagbes Unidas em 2001
(McQuaid & Lindsay, 2005, p.198) onde se defende que “todos os paises precisam de
rever, de repensar e de reorientar a sua educacdo, formacdo profissionalizante e as
politicas do mercado de trabalho, de forma a facilitar a transicdo da escola para o
trabalho e para fornecer aos mais jovens um avanco na vida ativa.”

A par das alteragdes no mundo do trabalho, também se tem assistido a uma
mudanca de paradigma ao nivel do ensino superior, na transicdo de um sistema de
ensino baseado na ideia da transmiss@o de conhecimentos, para um sistema baseado no
desenvolvimento de competéncias, que se torna mais vincado com a implementagéo
progressiva do Processo de Bolonha. A Declaracdo de Bolonha, especificamente,
preconiza o inicio formal, em junho de 1999, de um conjunto de medidas a adotar pelos
sistemas de ensino superior europeu com o intuito de construir um espaco europeu de
ensino superior globalmente harmonizado (DGES, 2012).

A Declaracdo de Bolonha assume como principais objetivos o aumento da
competitividade do sistema europeu de ensino superior, a promoc¢do da mobilidade e da
empregabilidade dos diplomados no espaco europeu. No seguimento deste
compromisso politico, em maio de 2001, é reconhecida a importancia e a necessidade
de implementar mais linhas de acdo, nomeadamente, a promocao da aprendizagem ao
longo da vida; um maior envolvimento dos estudantes na gestdo das instituiches de
ensino superior; e a promogédo da atratividade do espago europeu do ensino superior
(DGES, 2012). O funcionamento do Sistema Europeu de Créditos (ECTS — European
Credit Transfer and Accumulation System) surge na sequéncia do Comunicado de
Berlim, em setembro de 2013, com regras especificas de contabilizacdo do trabalho

efetivado pelos estudantes. Este sistema afirma claramente a necessidade de
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reconhecimento de graus, assumindo-se que todos os diplomados, a partir de 2005,
recebam o Suplemento ao Diploma, no qual é descrito o programa de estudos e a
certificacdo das respetivas competéncias transversais. Especificamente em Portugal, a
aprovacao do Decreto-Lei n° 74/2006, marcou o desenvolvimento do novo modelo de
organizacdo do ensino superior referente aos trés ciclos de estudo no ambito do
Processo de Bolonha.

A introducéo deste sistema implica claramente uma mudanca de modelo, de uma
abordagem centrada no docente para uma abordagem orientada para o estudante, o qual
deve estar preparado o melhor possivel para o seu futuro papel na sociedade. O
desenvolvimento de competéncias enquadra-se perfeitamente neste novo paradigma da
educacdo centrada no estudante. Consequentemente, tal afeta a abordagem das
atividades educacionais e da organizacao da aprendizagem, na medida em que esta deve
ser orientada pelas necessidades do estudante (Gonzalez & Wagenaar, 2008).

Os projetos e as investigacdes desenvolvidas a nivel europeu, a maioria
financiados por programas e estruturas europeias, espelham a importancia crescente
dada ao desenvolvimento de competéncias no ensino superior e ao seu papel no acesso
ao mercado de trabalho e da sua propria empregabilidade.

Um dos exemplos € o projeto TUNING - Tuning Educational Structures in
Europe, que surgiu em 2000, com o propo6sito de oferecer uma abordagem concreta para
implementar o Processo de Bolonha ao nivel das instituicbes de ensino superior e das
diferentes &reas de estudo. Ao longo do tempo, o TUNING desenvolveu uma
abordagem para (re)desenhar, desenvolver, implementar, avaliar e aumentar a qualidade
para cada um dos ciclos de estudo de Bolonha.

No contexto deste projeto, as competéncias representam uma combinacdo de
atributos (referentes ao conhecimento e sua aplicacdo, atitudes, competéncias e
responsabilidades) que descrevem o nivel ou grau em que uma pessoa € capaz de
desempenhar 0s mesmos (Gonzalez & Wagenaar, 2008). Neste ambito, séo
considerados dois conjuntos diferentes de competéncias: as competéncias académicas
especificas e as competéncias genéricas ou competéncias transferiveis®.

As competéncias académicas especificas sdo cruciais para qualquer grau e estdo
estreitamente relacionadas com conhecimentos especificos de um campo de estudo. As

competéncias genéricas ou competéncias transferiveis tém-se tornado, cada vez mais,

4 Generic competences or transferable skills, no original
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relevantes no ambito da preparacgéo dos estudantes para o seu futuro papel na sociedade
em termos de cidadania e empregabilidade e, neste contexto séo distinguidos trés tipos:
(a) Competéncias instrumentais, que englobam habilidades cognitivas, metodoldgicas,
tecnoldgicas e linguisticas; (b) Competéncias interpessoais, ou seja, habilidades
individuais relacionadas com a capacidade de expressar 0s proprios sentimentos,
habilidades criticas e auto-criticas; e (¢) Competéncias sistémicas, que abrangem as
habilidades e competéncias referentes a todo o sistema (Gonzélez & Wagenaar, 2008).

Um estudo levado a cabo sobre a importancia destas competéncias para a
empregabilidade com uma amostra de empregadores, graduados e académicos,
demonstrou que, embora o conjunto das competéncias genéricas mais relevantes difira
ligeiramente entre as diferentes areas cientificas, para a maioria das competéncias havia
uma similaridade entre as mesmas. Em todas as areas, as competéncias tipicamente
académicas foram identificadas como sendo as mais importantes, como a capacidade de
analisar e sintetizar, e a capacidade para aprender e resolver problemas. Contudo,
salienta-se que os graduados e os empregadores consideraram também as competéncias
genéricas como sendo importantes para a empregabilidade, nomeadamente, a
capacidade de aplicar o conhecimento na pratica, a capacidade de adaptacdo a novas
situacOes, a preocupagdo com a qualidade, as competéncias de gestdo de informacéo, a
habilidade para trabalhar autonomamente, o trabalho de equipa, a capacidade para
organizar e planear e a comunicacdo oral/escrita na lingua materna (Gonzalez &
Wagenaar, 2008).

Outro projeto europeu de relevo, o DeSeCo - Definicdo e selecdo de
competéncias, desenvolvido pela Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento
(OCDE), teve como principal objetivo identificar as competéncias chave necessarias
para 0 mundo moderno, com base na opinido conjunta de especialistas e stakeholders.
Este projeto complementa e interliga-se com as avaliagBes abrangentes e internacionais
destas competéncias, Programme for International Student Assessment (PISA) e Adult
Literacy and Life Skills Survey (ALL) (OECD, 2005).

Neste projeto, assume-se que a competéncia (competency) é mais do que
conhecimento e competéncias (skills). Envolve a habilidade de conhecer exigéncias
complexas, desenhando e mobilizando recursos psicossociais (incluindo competéncias e
atitudes) num contexto particular. No ambito deste projeto, classificam as competéncias
em trés grandes categorias: (1) utilizacdo de ferramentas interativas; (2) interacdo com

grupos heterogéneos; (3) agir autonomamente (OECD, 2005).
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Ja o projeto ATC21S - Assessment and Teaching of 21st Century Skills, em que
estiveram envolvidos varios paises®, identifica 10 competéncias necessarias para o
sucesso no mercado de trabalho do século XXI, organizadas em quatro categorias: (1)
formas de pensar: criatividade, pensamento critico; resolucdo de problemas; tomada de
decisdo; (2) formas de trabalhar: comunicacdo e colaboracdo; (3) ferramentas para
trabalhar: tecnologias de informacéo e comunicagéo (TIC) e literacia informacional; (4)
Competéncias para viver no mundo: cidadania, vida e carreira, responsabilidade pessoal
e social. O projeto conclui ainda que, para além das competéncias basicas, este tipo de
competéncias é necessario e deve ser introduzido nos curricula escolares, de forma a
preparar os alunos para 0s empregos do novo século (Binkley et al., 2012).

Como iniciativa politica desenvolvida a nivel europeu e, com o propoésito de
construir pontes mais fortes entre 0 mundo da educagdo/formacdo e o mundo do
trabalho, o relatério New Skills for New Jobs, refere que o aperfeicoamento das
competéncias dos individuos é um ganho para a sociedade, economia, empregadores e,
obviamente, para os individuos. Assume que o aumento do nivel de competéncias
contribui para a obtengdo de um trabalho, para uma maior empregabilidade e para uma
progresséo de carreira (Campbell et al., 2010).

Este relatorio reforca a ideia de que as competéncias especificas aprendidas ao
longo da educacdo e formacdo precisam de ser sustentadas por competéncias
transversais. Atualmente, os empregadores ndo estdo interessados apenas na
qualificacdo académica ou profissional do individuo, mas também em outras
competéncias que acrescentem valor a sua organizacdo, tais como a capacidade de
trabalhar rapidamente, analisar e organizar informacGes complexas, assumir
responsabilidades, lidar com a crise, gerir riscos e tomar decisdes. Perante isto,
considera-se que o perfil individual de competéncias deve ser o resultado de uma
combinacdo de competéncias especificas e necessarias para um trabalho e competéncias
nucleares transversais, as quais devem ser adquiridas o mais cedo possivel e
desenvolvidas ao longo da vida (Campbell et al., 2010).

A equipa de trabalho que integra o referido relatorio menciona como as
competéncias digitais exemplificam a importancia da “mistura certa” entre
competéncias genéricas e técnicas. As E-Skills vdo desde as competéncias digitais

funcionais adquiridas informalmente até as competéncias de profissionais especialistas.

5 Australia, Costa Rica, Finlandia, Holanda, Singapura e Estados Unidos da América
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E quase unanime que qualquer trabalho requer ou ira requerer algum nivel de e-skills. A
literacia digital e media serdo competéncias fundamentais para o0 mundo do trabalho
como para a vida em geral (Campbell et al., 2010).

Os novos postos de trabalho relacionados com a economia de baixo carbono
exigirdo também portfolios heterogéneos de competéncias, em que a consciéncia
ambiental também tera que se tornar uma componente das competéncias nucleares,
semelhante ao que aconteceu no passado com as competéncias em TI. Outras areas de
crescimento no mercado laboral irdo exigir novos curriculos, nomeadamente as
relacionadas com o envelhecimento da populacdo (Campbell et al., 2010).

Atendendo as diretrizes e resultados destes estudos e projetos, e considerando
que vivemos numa sociedade em mudanca onde as exigéncias tendem a estar em
constante reformulacdo, podemos afirmar que o desenvolvimento de competéncias
genéricas torna-se cada vez mais importante na empregabilidade dos individuos. Tal
como é evidenciado por McQuaid e Lindsay (2005), na sua abordagem holistica, existe
um conjunto de fatores que influenciam a empregabilidade dos individuos. Para além
dos fatores individuais (atributos e competéncias de empregabilidade), identificaram
também circunstancias pessoais (fatores socioecondémicos relacionados com as
circunstancias sociais e do agregado dos individuos), e por ultimo, fatores externos
(condicdes e exigéncias do trabalho).

A importancia atribuida as competéncias reflete-se ndo sé ao nivel individual,
mas também em contexto organizacional. A forma como as competéncias sdo geridas e
incluidas nos processos de gestdo de recursos humanos foi evoluindo ao longo dos
tempos, traduzindo a importancia crescente atribuida ao capital humano, enquanto fator
determinante para o sucesso das organizacdes (Boyatzis, 2008).

No inicio do século XX, assistia-se a uma gestdo centrada no produto, a qual
correspondia a uma gestdo de pessoal, extremamente rigida, racional e burocratica. Com
o0 decorrer dos tempos, 0s processos produtivos e a sua propria gestdo comecaram a ter
uma maior importancia, desenvolvendo uma logica de gestdo de recursos humanos,
mais flexivel, abrangente e humanista do que na fase anterior. Em contraste com este
processo, onde os individuos permaneciam nas mesmas funcdes durante anos,
atualmente, assistimos a “era das competéncias”, onde ¢ privilegiada a polivaléncia e a
flexibilidade, enquanto componentes essenciais para a gestdo do conhecimento
(Custodio, 2007). O trabalho ndo é mais o conjunto de tarefas associadas diretamente ao

cargo, torna-se o “prolongamento direto da competéncia que o individuo mobiliza
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perante uma situagdo profissional cada vez mais mutavel e complexa” (Fleury & Fleury,
2004, p. 46).

O desenvolvimento de sistemas de gestdo por competéncias surge assim, no
contexto atual, como uma tendéncia que reflete uma nova realidade organizacional
influida perante as exigéncias da globalizacdo. A capacidade das organizacfes em
determinar quais os comportamentos que conduzem a desempenhos superiores e
distingui-los dos desempenhos médios ou inferiores, é claramente uma vantagem no
mercado atual (Ramos & Bento, 2007). Fischer (2002) complementa esta ideia quando
afirma que € no contexto da competitividade e, pela necessidade de estreitar a distancia
entre os desempenhos e o0s resultados de negocio, que surgem os modelos baseados na
competéncia. Este pressuposto articula-se diretamente com a nogdo de agregacdo de
valor e vantagem competitiva que as organizagbes procuram atraves do seu capital
humano.

A gestdo por competéncias da um maior destaque a competéncia adquirida, tanto
na selecdo dos colaboradores, como no planeamento da estratégia organizacional.
Ramos e Bento (2007) identificam algumas das vantagens deste tipo de abordagem na
gestdo de recursos humanos, nomeadamente em (a) facilitar o uso de uma linguagem
comum na organizacdo; (b) centrar os esforcos de todos os colaboradores nos
resultados; (c) permite predizer os comportamentos futuros do colaborador na
organizacdo sustentados em comportamentos anteriores; e (d) facilita a comparagédo
entre o perfil de exigéncias da funcéo e o perfil de comportamentos do titular da funcao.

Para além destas evidéncias, os modelos de gestdo por competéncia permitem
levar a cabo uma gestdo integrada e coerente dos processos de gestdo de recursos
humanos, na medida em que estes poderdo ser transversais a todos o0s subsistemas,
como, por exemplo, no recrutamento e selecdo, nos planos de formacdo e
desenvolvimento, nos sistemas de remuneracdo e compensacao, nos planos de carreira,
na avaliacdo de desempenho e na avaliacdo de potencial (Gomes et al., 2008; Ramos &
Bento, 2007).

Desta forma, a aquisi¢éo e o uso de competéncias transversais sdo fundamentais
nos processos de adaptacéo a novas realidades organizacionais, facilitam a integracao e
a capacidade de comunicacdo, e sdo, cada vez mais, diferenciadoras para ativar o
interesse e a atencdo dos recrutadores/recursos humanos.

Em sintese, atualmente tanto os individuos como as organizacfes sdo

influenciadas e pressionadas pelas mudancas tecnoldgicas, econdmicas, culturais e
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sociais, cada vez mais a uma escala global. A emergéncia do conceito de competéncia e
a sua importéncia e impacto no desenvolvimento individual e organizacional afigura-se
como um dos fatores chave para 0 sucesso na entrada no mercado de trabalho e,

consequentemente, na empregabilidade dos individuos ao longo da vida.
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Capitulo 2 — Novas abordagens na construcgdo da carreira
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Este capitulo pretende dar uma visdo geral das diferentes abordagens
conceptuais existentes no ambito da carreira, desde as teorias desenvolvimentistas até as
perspetivas construtivistas, que de alguma forma marcaram este dominio especifico da
Psicologia, desde meados do século XX.

Num primeiro momento, apresentam-se sucintamente alguns modelos tedricos e
0s conceitos chave associados que tiveram e tém impacto neste dominio, destacando-se
a teoria desenvolvimentista de Super (1957), a teoria da acdo contextual de Young et al.
(2002), e a teoria da construcdo de si de Guichard (2005). Num segundo momento,
caracteriza-se a teoria de construcdo da carreira de Savickas (2002, 2005) e, por fim,

evidencia-se o modelo de adaptabilidade de carreira.

2.1. Das teorias desenvolvimentistas de carreira as teorias construtivistas
de carreira

Desde o inicio do século XX até aos dias de hoje, tém-se assistido a uma
evolugédo nas perspetivas de carreira e de integracdo de novos conceitos, seja pelos
avancos teoricos, seja pelas exigéncias impostas pela sociedade e, em particular, pelo
mercado de trabalho, conduzindo assim a mudancas de paradigma neste contexto.

O aparecimento da Orientacdo enquanto problema cientifico pode situar-se nos
principios do século XX, surge como uma perspetiva que considerava essencialmente as
caracteristicas do individuo e as exigéncias das profissbes no momento em que 0
mesmo ingressava no mundo do trabalho. Este enfoque, designado de traco-fator, deve
0 seu éxito, em grande parte, a Frank Parsons (Rafael, 2007). Progressivamente, 0
processo de Orientacdo € reconhecido como algo mais complexo, e a evolucdo da
Psicologia Diferencial e da Psicometria, assim como a publicacdo em 1942 da obra
Counseling and Psychoterapy de Rogers, influenciaram particularmente os trabalhos
nesta area (Crites, 1969; Duarte 1993; Rafael, 2001, 2007).

Nos anos 50 do seculo XX, surge uma mudanca radical nas concegdes teoricas,
com a emergéncia das teorias do desenvolvimento de carreira ao longo da vida. O
caracter inovador destas teorias consiste na compreensdo do desenvolvimento
psicologico humano segundo uma perspetiva de ciclo de vida, atribuindo particular
destaque ao estudo de todas as mudangas no contexto do desenvolvimento individual,

sejam elas de natureza fisica, intelectual, afetiva, social, da personalidade ou vocacional
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(Jepsen, 1990). O trabalho desenvolvido por Ginzberg (1952) e colaboradores teve um
contributo decisivo para esta mudanca, no sentido de estimular o incremento destas
perspetivas, com um caracter notoriamente desenvolvimentista, se bem que se deva
assinalar que a teorizacdo do autor se restringiu a adolescéncia e ao inicio da vida
adulta.

Assiste-se assim, na historia deste dominio, a uma evolugdo conceptual, que se
traduziu por exemplo, na substitui¢do do conceito de “vocagdo” por “desenvolvimento
vocacional”, definido como o “processo de crescimento e de aprendizagem subjacente a
evolucdo do comportamento vocacional do individuo” (Super et al., 1957, p.31).

Na década de 1960, as designacdes de carreira e desenvolvimento de carreira
tornam-se populares, mantém-se e adquirem maior relevo na década seguinte, onde
surgem aspetos tdo importantes como a autonomia da designada Psicologia VVocacional,
assumida como o estudo do comportamento e do desenvolvimento vocacional (Crites,
1969) bem como, o aparecimento do movimento da educagéo de carreiras estabelecendo
a ligacdo da orientacdo a educacdo, ao curriculo escolar e ao processo educativo (Herr
& Cramer, 1996).

Realizaram-se, ainda na década de 1970, estudos em que as caracteristicas
individuais e as mudancas que ocorrem na carreira de um individuo ao longo de toda a
vida assumem um papel de destaque. Surgiu assim, a preocupacdo de como o individuo
se sente antes, durante e apos a sua atividade profissional, dos papéis que assume a nivel
profissional e noutros cenarios relacionados com a profissdo, bem como em outras
dimensGes da sua vida (Super, 1976). Neste sentido, o desenvolvimento de carreira de
um adulto depende, ndo sé de diversas varidveis psicoldgicas e do meio em geral, mas
também dos estilos de gestdo de recursos humanos das empresas onde o individuo
desempenha a sua atividade profissional (Herr & Cramer, 1996).

Entre as perspetivas desenvolvimentistas destaca-se a teoria do desenvolvimento
de carreira de Donald Super, ndo s6 pelo facto de se tratar de uma abordagem
compreensiva e abrangente a nivel do desenvolvimento de carreira, mas também pela
existéncia de modelos teéricos subjacentes, por sua vez apoiados num vasto conjunto de

estudos empiricos realizados em varios paises, incluindo Portugal.
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Teoria do desenvolvimento de carreira de Donald Super

As primeiras formulacdes tedricas de Super que contemplam todo o ciclo de
vida, constituem, inevitavelmente, um novo e decisivo impulso para a compreenséo da
carreira (Super, 1957). O Career Pattern Study, considerado o grande motor de
influéncia nos fundamentos da teoria desenvolvimentista de Super, devido a sua
abrangéncia e extensdo no tempo, proporcionou um amplo e diversificado conjunto de
dados, originando uma base de dados de caracter Gnico na histdria da Psicologia das
Carreiras (Super, 1957). A evolucdo do proprio estudo, com o seguimento longitudinal
das amostras ao longo de 21 anos, contribuiu de certa forma para o desenvolvimento de
modelos e constructos tedricos e de instrumentos de medida psicologica para alguns
desses constructos (Duarte, 1993).

O desenvolvimento do projeto internacional Work Importance Study (WIS),
coordenado por Super, que teve como objetivo o estudo da importancia do trabalho em
comparagdo com outras atividades e com os papeis desempenhados na vida em geral
(Ferreira Marques & Miranda, 1995), também merece aqui destaque, na medida em que
promoveu a construgdo de modelos tedricos sobre a saliéncia do trabalho e sobre os
valores, bem como, a anélise da relacdo entre ambos os constructos.

A concecdo sobre o desenvolvimento e aconselhamento de carreira, sustentada
em 14 proposicdes enunciadas por Super (1990), demonstra claramente a sua
abordagem compreensiva e integradora do desenvolvimento de carreira pois incorpora,
aspetos da Psicologia Diferencial, da Psicologia do Desenvolvimento, da Psicologia
Social, da Psicologia da Personalidade e da Psicologia Fenomenoldgica (Super, 1984), o
que lhe confere um carécter eclético e abrangente.

Para Super, a abordagem do processo de desenvolvimento vocacional
consubstancia-se numa sequéncia de fases (Crescimento, Exploracdo, Estabelecimento,
Manutencdo e Declinio), caracterizadas pelo desempenho de um conjunto de tarefas
especificas e idades cronologicamente tipicas, embora os limites de idade das fases ndo
sejam rigidos, nem tedrica nem empiricamente (Super, 1957, 1990).

Um outro elemento central da teoria desenvolvimentista de Super € o de
autoconceito, aquele que o autor considera unificar os demais conceitos, conferindo
consisténcia a toda a teoria, definindo-o como um “quadro que o individuo tem dele
préprio, o “eu” percebido como um significado decorrente” (Super, 1963, p.17). Neste
sentido, Super influenciado pelos trabalhos de Garfinkle e colaboradores (citados por
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Super, 1990), defende que néo existe apenas um auto-conceito, mas uma constelacéo de
auto-conceitos, na medida em que um individuo pode ter um auto-conceito num
determinado papel, e este ser distinto do seu auto-conceito geral. Apesar de se verificar
uma certa consisténcia a partir do final da adolescéncia e inicio da idade adulta, Super
considera que os auto-conceitos mudam ao longo do tempo e de acordo com a
experiéncia de cada um. Assim, o processo de desenvolvimento de carreira consiste no
“desenvolvimento e implementacdo dos auto-conceitos profissionais” (Super, 1990,
p.207).

Outro dos conceitos mais trabalhados na perspetiva de Super, refere-se a
maturidade vocacional, alvo de multiplas formulagdes tedricas, bem como consequentes
desenvolvimentos de instrumentos de avaliagdo (Super, Thompson & Lindeman, 1988).
A maturidade de carreira é definida como “a prontiddo que o individuo apresenta para
lidar com as tarefas desenvolvimentistas com as quais se depara, dado o seu
desenvolvimento social e biolégico e dadas as expectativas da sociedade em relagédo as
pessoas que atingiram essa fase de desenvolvimento” (Super, 1990, p.213). Trata-se de
um constructo hipotético, com uma operacionalizacdo multidimensional, na medida em
que é composto por caracteristicas fisicas, psicologicas e sociais do individuo (Horta,
2003).

No entanto, o conceito de maturidade de carreira estd bem demonstrado na sua
aplicacdo a adolescentes, mas 0 mesmo ndo se passa com o0s adultos (Duarte, 1998). Se
é verdade que parece existir uma certa coevolucdo entre o desenvolvimento e a idade
real na adolescéncia, ja que neste periodo de vida se observa uma maior semelhanca
entre as experiéncias que 0 percurso escolar proporciona, a imprevisibilidade do
mercado de trabalho ndo nos permite verificar o mesmo na vida adulta (Super & Knasel,
1981). Assim, Super e Knasel (1981) introduzem o conceito de adaptabilidade para
descrever a adequacdo entre a qualidade da interacdo do individuo com o meio, sem 0s
requisitos ontogenéticos da maturidade de carreira.

O conceito de adaptabilidade de carreira pode ser definido como “as atitudes e as
informagdes que sdo necessarias para lidar prontamente com as mudangas verificadas
no trabalho e com as condicdes de trabalho” (Super et al., 1988, p.5). O conceito de
adaptabilidade de carreira surge para os adultos no mesmo sentido que o conceito de
maturidade vocacional ja tinha surgido para a adolescéncia. Neste sentido, 0 modelo de
adaptabilidade de carreira decorre, em grande parte, da analise do modelo da maturidade

vocacional no adolescente (Super, 1983; Super et al., 1988). Este modelo entende o
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individuo como um agente ativo e responsavel, atuando num ambiente tambem ele
dindmico (Super & Knasel, 1981) e permite reconhecer os fendmenos de reciclagem dos
processos de crescimento, exploracdo, estabelecimento, manutencdo e declinio (Super,
1980/82).

Sustentado nas investigacfes e na teoria do desenvolvimento de carreira de
Donald Super, surge entdo o modelo desenvolvimentista de avaliagdo e aconselhamento
de carreira (C-DAC), considerado como uma forma de compreender o desenvolvimento
do individuo ao longo da vida. Assume que certos aspetos do desenvolvimento de
carreira podem ser avaliados e influenciados através do recurso a interpretacdo de
provas psicoldgicas e ao aconselhamento de carreira (Osborne, Brown, Niles & Miner,
1997). As investigagcBes que mais contribuiram para o desenvolvimento do Modelo C-
DAC incidiram nos: Modelo de desenvolvimento da carreira, maturidade ou
adaptabilidade; modelo do arco-iris da carreira e modelo do arco normando da carreira.

Embora a contribuicdo de Donald Super tenha sido importante, tendo
influenciado muitos investigadores (Savickas & Porfeli, 2012), e apesar da componente
desenvolvimentista da sua teoria tenha acompanhado as diversas mudangas que o
mundo do trabalho sofreu ao longo do século XX, as perspetivas desenvolvimentistas ja
ndo sdo suficientes para ajudar os individuos a lidar com as sucessivas transi¢cGes e com
os multiplos desafios que a nova sociedade apresenta. Savickas (2003a) afirma que a
maioria das teorias da carreira refletem os valores que eram caracteristicos da era
industrial moderna, com as suas estruturas organizacionais hierarquicas e burocraticas, e
a era pos-industrial apela a novas abordagens tedricas da carreira que reflitam a
realidade do atual mundo do trabalho.

E notério que neste novo século assiste-se a uma rapida e constante mudanca na
natureza do trabalho. Como refere Blustein (2006), atualmente o trabalho é fortemente
influenciado por um conjunto de fatores contextuais, nomeadamente pelas tendéncias
econOmicas, crengas culturais do trabalho e da riqueza, fatores relacionais, questdes
historicas e pelos quadros politicos. A globalizacdo é uma das causas das principais
mudangas no mundo em geral, passamos de uma era de estabilidade e de previsibilidade
para uma era de incerteza (Barros, 2010), que requer flexibilidade e abertura (Van
Esbroeck, 2008), nédo so por parte das organizacgdes, mas também pelos individuos.

Perante este cenario, 0s tedricos procuram novas abordagens que ajudem 0s

individuos a construir as suas carreiras. As abordagens contextualistas, construcionistas
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sociais e construtivistas comegam a ser relevantes para a investigacao e intervencdo na
carreira e na vida dos individuos.

Embora o construcionismo social e o construtivismo partilhem um patrimonio
conceptual comum e ndo exista consenso na literatura no que respeita a definicao e
distingdo entre ambos os conceitos, ha, pelo menos, uma caracteristica que claramente
os diferencia: na perspetiva construcionista social, a constru¢do ¢ um processo social,
enquanto na perspetiva construtivista, a construcdo é um processo individual e cognitivo
(Young & Collin, 2004).

O construcionismo social emerge de abordagens pos-modernas (Derrida, 1982;
Foucault, 1970) e de areas multidisciplinares como a Sociologia e os Estudos Literarios.
Para Gasper (1999) o construcionismo social assume que o conhecimento é o produto
de processos sociais que ocorrem nas interacdes e negociacdes entre grupos.

O construtivismo surge na Psicologia Cognitiva e do Desenvolvimento, e tem
crescido exponencialmente ao longo dos ultimos 25 anos. Deriva diretamente da
perspetiva contextualista em que a realidade € construida “de dentro para fora” através
do pensamento e do processamento individual (Patton & McMahon, 2006). A
emergéncia desta perspetiva na area da carreira deve-se, por um lado, a influéncia
generalizada do cognitivismo e do pensamento pds-moderno, e por outro, pela procura
por parte dos profissionais de novas abordagens de carreira mais ajustadas aos contextos
atuais (Young & Collin, 2004). Nesta perspetiva, o individuo constroi mentalmente o
mundo através de processos cognitivos. Por outras palavras, as construgdes sao
baseadas nas cogni¢Oes individuais em interacdo com o meio. O construtivismo vé o
individuo como um sistema aberto, em constante interacdo com o meio, procurando a
estabilidade através da mudanca (Patton & McMahon, 2006).

Numa perspetiva de intervencdo, a partir dos pressupostos basicos do
construtivismo, Brown (2002) destaca as implicacfes desta abordagem no processo de
aconselhamento da carreira, salientando quatro pressupostos para a teoria da carreira:
Em primeiro, refere que tudo esta interligado, sendo impossivel separar os individuos
do seu ambiente; em segundo, considera que nada é absoluto e que o comportamento de
carreira do individuo ndo pode ser reduzido a um conjunto de leis; em terceiro, assume
que o comportamento do individuo € relativo ao contexto em que 0 mesmo ocorre; e
finalmente, estes trés pressupostos implicam que a teoria e 0 aconselhamento de carreira
devem aceitar que a perspetiva mais objetiva € a estrutura subjetiva de referéncia de um

individuo. Tal como Watson (2006) refere, os construtivistas propdem que ndo ha uma
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verdade absoluta. Neste sentido, 0 construtivismo representa uma perspetiva que
valoriza o contexto e a inclusdo de fatores no ambiente do individuo assim como a
interacdo do individuo com esses fatores.

Tanto as perspetivas do construcionismo social como as construtivistas,
desafiam a base das teorias de desenvolvimento da carreira (Super, 1957, 1980; Super et
al., 1996), nas quais existe um desenvolvimento normativo e previsivel de sequéncias de
idades e fases. De acordo com Mahoney (2003), o construtivismo encara 0
desenvolvimento humano como um processo dindmico e dialético, abrangendo
variabilidade e desordem. Ao mesmo tempo, a afirmacdo do construcionismo social de
que o conhecimento é historicamente e culturalmente especifico questiona a existéncia
de um ambiente estavel e ordenado, que estd implicito na nocdo de desenvolvimento
normativo (Young & Collin, 2004).

Entre as diferentes abordagens de natureza contextualista, dada a sua relevancia
e impacto nas explicacbes tedricas sobre a carreira, destacam-se a teoria da acdo
contextual (Young & Valach, 2004, 2008, 2015; Young & Popadiuk, 2012; Young et
al., 2002) e a teoria da construcdo de si (Guichard, 2005).

A teoria da agdo contextual de Richard Young e colaboradores

Enquadrada numa perspetiva do construcionismo social, Young et al.
apresentam uma explicagdo contextualista da carreira baseada na teoria da ac¢do (Young
& Valach, 2004, 2008, 2015; Young & Popadiuk, 2012; Young et al., 2002). Afirmam
qgue o conhecimento é construido atraveés de processos sociais (Blustein, Murphy,
Coutinho, Catraio & Backus, 2011), focalizando a sua atengéo na inten¢do humana, nos
processos e na mudanca dos contextos (Young et al., 2002).

A teoria da acdo contextual integra alguns aspetos do contextualismo, na medida
em que € dada uma maior énfase aos objetivos das acdes do que as suas causas; as acoes
estdo integradas nos seus contextos, que tém implicacBes para a relacdo cliente-
conselheiro e para a interpretacdo que fazem em conjunto; a mudanga tem um papel
predominante na carreira; e por ultimo, as analises e as interpretacdes realizadas s@o
sempre préticas (Young et al., 2002).

Young et al. (2002) assumem a a¢do como um comportamento intencional e
orientado para um objetivo. A carreira € constituida por objetivos, planos e intencoes,

que sem referéncia ao contexto sdo desprovidos de significado. Similarmente, o
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comportamento de carreira e 0s contextos associados so tém significado e importancia
quando compreendidos em relagdo as intenc¢bes dos individuos.

Nesta perspetiva, a acdo é conceptualizada como reguladora e dirigida, tanto
cognitiva como socialmente. Organiza-se como um sistema hierarquico (subordinacdo
das acdes em relacdo aos objetivos), sequencial (ordem temporal das acdes) e com
dimensGes paralelas (acGes diferentes para diferentes objetivos podem coexistir) (Young
etal., 2002).

Esta teoria preocupa-se com 0s processos da acdo ao longo do tempo. A acgéo é
conceptualizada como um sistema organizado em trés niveis: (1) conjunto de objetivos;
(2) estratégias, incluindo direcdo cognitiva; e (3) operacdes, incluindo auto-regulagdo
subconsciente (Young & Valach, 2004).

Para Young e Valach (2004), este sistema de acdo € potenciado por
processos emocionais, que inclui uma construcdo emocional e um processamento
emocional. A acdo pode ser vista a partir das perspetivas de comportamento manifesto,
processos internos e significado social. Mais concretamente, estudar para um exame
pode refletir um comportamento manifesto, observado pelos outros (p.e., sentar-se
numa mesa e tirar notas); também pode ser experienciado pelo estudante como um
processo interno cognitivo e emocional (p.e., identificar topicos que necessitam de ser
mais trabalhados ou sentir-se ansioso); ou pode expressar um significado social (p.e., ter
boas notas e sucesso em determinada area) (Young et al., 2002).

A teoria da acdo baseia-se na nocao de que a experiéncia comum dos individuos,
quer em programas de orientacdo educacional e vocacional, quer nas suas vidas em
geral, os seus comportamentos como 0s dos outros séo entendidos como acOes dirigidas
a objetivos (Young & Valach, 2008). Neste quadro, sdo valorizados os objetivos e
outros processos da acao e ndo as causas do comportamento. Considera-se que existe
uma ligagdo significativa entre acdo, projeto e carreira: a acdo refere-se ao
comportamento intencional dirigido por objetivos dos individuos; quando vérias acoes
discretas que ocorrem durante um periodo de tempo médio sdo construidas como tendo
objetivos comuns, considera-se um projeto; finalmente, quando os projetos se fundem
durante um longo periodo de tempo e tém um lugar significativo na prépria vida, entéo
trata-se de uma carreira (Young & Valach, 2008). A carreira é assim assumida como um
constructo superordenado que permite aos individuos construirem ligagfes entre as

acOes; para explicar o esforco, planos, objetivos e consequéncias; para enquadrar

40



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

internamente cognicdes e emocdes, e para usar feedback e processos feed-forward
(Young et al., 2002).

Em sintese, a teoria da acdo contextual demonstra como a acdo permite a
agéncia, a intencionalidade e a escolha na construcdo de projeto e de carreira. A atencdo
dada a acdo conjunta destaca o contexto e a natureza social desse processo. A
componente critica de considerar a carreira significativa é que a realizacdo desse
significado néo seja apenas uma representacdo mental, mas considere as nossas acgoes e

carreiras como um processo continuo de construcdo (Young & Valach, 2004).

A teoria da construcdo de si de Jean Guichard

A teoria da construcdo de si de Guichard (2005) pretende responder a questdo de
quais sdo os fatores e processos da construcdo de si ao longo da vida. Assenta em trés
perspetivas — socioldgica, cognitiva e dindmica-semiética — articuladas entre si: a
socioldgica, que se refere aos contextos sociais nos quais a construcao do individuo
ocorre; a cognitiva, que se refere as estruturas cognitivas implicadas nessa auto-
construcdo; e por ultimo, a dindmica-semiotica, que se refere ao dinamismo individual e
as formas de reflexividade que estdo subjacentes a esse mesmo dinamismo.

Numa perspetiva sociolégica, assume-se que os individuos se constroem a si
mesmos e relacionam-se entre eles proprios numa determinada sociedade (Guichard,
2005). Nesta Otica, destacam-se os trabalhos de Dubar (1992) e de Foucault (1988).

Dubar (1992) considera que a sociedade disponibiliza aos individuos categorias
sociais, nas quais se podem reconhecer a si proprios e aos outros. Esta identidade nao é
estatica e evolui tendo em conta as interac¢des entre os individuos e as comunidades.
Estas categorias sociais, como por exemplo, o0 género, a raca, a religido, a orientacao
sexual ou afiliacdo associativa, encontram o seu significado na relacdo com 0s outros
(Guichard, 2005).

Na relagdo da construcdo de si com esta identidade, Dubar (1992) refere o
envolvimento de dois processos: a transacdo relacional e a transacdo biogréafica. A
transacgéo relacional implica uma interacéo e dialogo com os outros, conduzindo a uma
apropriacéo pelos individuos de uma certa identidade (uma forma identitaria), na qual se
reconhecem e constroem-se a si proprios. Este processo de transagdo relacional nédo
pode ser separado da transagdo biografica, que constitui uma articulagdo do passado, do

presente e de possiveis e futuros selfs (Guichard, 2005). Neste contexto, Dubar (1992)
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substitui o termo identidade por forma identitaria, na qual os individuos constroem e
definem-se a si préoprios na relagcdo com as suas interacc¢des, historias passadas e planos
futuros (Guichard, 2005).

Embora Foucault (1988) partilhe de uma visao similar a de Dubar (1992), no que
diz respeito as formas identitarias, ha dois aspetos principais que os distingue e
diferencia. Foucault (1988) considera (1) a existéncia de uma pluralidade de formas
identitarias, ou seja, os individuos constroem-se a si proprios em diferentes formas
identitarias, dependendo dos contextos e das interac¢Ges em que estdo envolvidos; e (2)
os individuos constroem-se a si proprios em determinados auto-conceitos (formas
identitarias), ndo s6 porque os conteudos dos auto-conceitos sdo socialmente
estruturados, mas também porque as formas de se relacionarem consigo préprios sao
construidas socialmente (Guichard, 2005).

A perspetiva cognitiva considera que os individuos, durante as suas interagdes e
interlocugcdes num determinado contexto social, constroem estruturas cognitivas que
Ihes permitem organizar a sua percecao sobre os outros e construirem-se a si proprios,
designadas de quadros cognitivos de identidade. Estes quadros cognitivos de identidade
referem-se a categorias sociais estabelecendo a oferta de identidade para um
determinado individuo numa determinada sociedade. Sdo substratos de representacdes,
julgamentos e agdes, ou seja, sdo a base cognitiva da percecdo que fazemos dos outros e
da construcdo de si, em algumas formas identitarias. Enquanto que uma forma
identitaria € a visdo que o individuo tem sobre o outro de acordo com a estrutura de um
dos quadros de identidade, uma forma identitaria subjetiva reflete a forma como um
individuo se vé e se constroi a si mesmo (Guichard, 2005, 2006). Dependendo dos
contextos em que os individuos interagem, eles constroem-se a si proprios em formas de
identidade subjetivas diferentes (Guichard, 2006,2009).

Para além da perspetiva socioldgica e psicoldgica descreverem fatores sociais e
cognitivos na construcéo de si numa dada sociedade, ndo contemplam nenhum processo
que conte com o dinamismo da conduta humana. E dificil assumir a ndo existéncia de
uma caracteristica humana universal, e os individuos existirem apenas em formas
determinadas por uma identidade especifica proposta pela sociedade e por alguns modos
especificos de se relacionarem consigo proprios. Para além disso, 0 comportamento
humano ndo pode ser reduzido a uma simples reproducdo de comportamentos
aprendidos durante experiéncias passadas. Estas duas consideracfes sugerem a

articulacdo com uma terceira abordagem, colocando a reflexividade no centro do
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processo da construcédo de si. Neste ambito, existem duas formas de reflexividade do eu
distintas: o “eu-eu” e o eu-tu-ele(a) (Guichard, 2005).

A articulacdo entre estas trés perspetivas (socioldgica, psicologica e dinamica-
semidtica) origina assim um constructo tedrico que diferencia alguns processos
universais da construcdo de si (tensdo entre dois tipos de reflexividade e as estruturas
cognitivas envolvidas) e, processos especificos e contelldos dessa mesma construcéo
(formas determinadas de se relacionar consigo mesmo, determinados sistemas de
quadros identitarios e formas de identidade subjetiva) (Guichard, 2005).

Numa perspetiva de intervencdo, em particular, as entrevistas de aconselhamento
de carreira, as mesmas podem ser vistas como oportunidades para os individuos se
envolverem num processo reflexivo (um processo triplo dialdgico articulando o “eu”, 0
“tu” e 0 “ele/ela”) sobre as formas de identidade subjetiva (passado, presente e futuro),
nas quais os individuos se constroem a si préprios, hum sistema de quadros identitarios,
em que estas formas de identidade estdo ancoradas, e também sobre a forma como se
relacionam consigo proprios. Este tipo de intervengdes ajuda os individuos a rever,
interpretar e a examinar o seu passado, de acordo com diferentes e possiveis construcoes
de si proprio e de futuras formas de identidade (Guichard, 2005).

Ap6s uma revisdo dos quadros conceptuais do comportamento de carreira, desde
as abordagens desenvolvimentistas até as perspetivas mais atuais, apresenta-se, em
seguida, mais detalhadamente a teoria de construcdo da carreira de Savickas (2002,
2005).

2.2. A teoria de construcdo da carreira de Mark Savickas

A teoria de construcdo da carreira de Mark Savickas (2002, 2005) conceptualiza
a carreira segundo uma perspetiva contextualista, na qual o desenvolvimento de carreira
é conduzido pela adaptacdo a um ambiente social, em vez de ser por maturacdo de
estruturas internas do individuo. Incorpora as ideias inovadoras de Donald Super numa
visdo mais contemporanea das carreiras usando o construcionismo social como uma
metateoria, reconceptualizando assim conceitos centrais da teoria do desenvolvimento
vocacional. Pretende explicar 0s processos interpessoais e interpretativos através dos
quais os individuos atribuem um significado e uma orientacdo aos seus comportamentos
vocacionais. As carreiras ndo se desenrolam ao longo do tempo, sdo construidas a

medida que os individuos fazem escolhas, onde expressam 0s seus auto-conceitos e
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fundamentam os seus objetivos na realidade social dos papéis de trabalho. Em sintese,
atualiza e acrescenta a teoria do desenvolvimento vocacional de Super (1957) para uso
numa sociedade multicultural e numa economia global (Savickas, 2005).

Para Savickas (2005, 2010), os individuos constroem as suas carreiras ao
atribuirem significado aos seus comportamentos vocacionais e experiéncias
ocupacionais. Enquanto a definicdo objetiva de carreira indica uma sequéncia de
posi¢cdes ocupadas por um individuo desde a escola até a reforma, a defini¢do subjetiva
usada na teoria de construcdo da carreira ndo € o somatério das experiéncias de
trabalho, mas sim o padrdo destas experiéncias dentro de um todo coeso que produz
uma histdria significante. Aqui, a carreira revela uma construcdo subjetiva que impde
um significado pessoal nas memorias do passado, nas experiéncias do presente, e nas
futuras aspiracOes tecendo-as num tema de vida que padroniza a vida de trabalho do
individuo.

Desta forma, a carreira subjetiva que guia, regula e sustenta 0 comportamento
vocacional emerge de um processo ativo de construcdo de significado. Consiste numa
reflexibilidade biografica, organizada pelo discurso e “realizada” no comportamento
vocacional. Ao contar historias de carreira sobre as suas experiéncias de trabalho, os
individuos realcam seletivamente experiéncias particulares que produzem uma verdade
narrativa através da qual eles vivem (Savickas, 2005).

Super (1957; 1969) formulou inicialmente a sua teoria centrando-se em
segmentos circunscritos do comportamento vocacional, da qual resultou numa “teoria
segmental”, ou seja, um conjunto de teorias unificadas, nas quais cada uma lidava com
aspetos especificos do desenvolvimento vocacional. Super (1969) esperava integrar
estes segmentos numa teoria compreensiva. Ao transformar os conceitos centrais da
teoria do desenvolvimento vocacional, Savickas tentou integrar estes segmentos. Para
avancar na direcdo desse objetivo, além de usar o construcionismo social como uma
metateoria, Savickas adaptou igualmente a estrutura tripartida concebida por McAdams
(1995) para organizar as teorias de personalidade (Savickas, 2005).

Usando a estrutura geral de McAdams como uma fundagdo tedrica comum,
Savickas incorporou progressivamente na sua teoria abrangente trés segmentos classicos
da teoria da carreira: (1) diferencas individuais nos tracos; (2) tarefas de
desenvolvimento e estratégias de coping; e (3) motivagdo psicodindmica (Savickas,
2001, 2005). Por outras palavras, a sua teoria compreensiva integra as Visoes

diferenciais, desenvolvimentistas e dindmicas da carreira que representam
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respetivamente “o qué”, “como” e 0 “porqué” do comportamento vocacional, sob as
componentes da carreira: personalidade vocacional, adaptabilidade de carreira e temas
de vida (Savickas, 2005).

As trés componentes da carreira estruturaram 16 proposi¢Ges que expressam a
teoria de construcdo da carreira, que incorpora, revé e expande as afirmacées iniciais
(1953), definitivas (1984) e finais (1990) da teoria de desenvolvimento vocacional de
Super (Savickas, 2002, 2005). Elencam-se em seguida as proposigdes:

(1) A sociedade e as suas institui¢des estruturam o curso de vida individual atraves
dos papéis sociais. A estrutura de vida de um individuo, modelada por processos
sociais tais como a diferenciacdo de género, consiste em papéis nucleares e
periféricos. O equilibrio entre papéis nucleares, tal como o trabalho e a familia,
promove a estabilidade enquanto que o desequilibrio produz tenséo;

(2) As profissdes constituem um papel fulcral e um foco para a organizacdo da
personalidade da maioria dos homens e mulheres, embora para alguns
individuos este foco seja periférico, incidente ou mesmo inexistente. Sdo entdo
outros papéis de vida como o de estudante, pai/mée, doméstica, tempos livres, e
como cidaddo que podem ser centrais. As preferéncias pessoais relativamente a
papéis de vida estdo profundamente enraizadas nas praticas sociais que
envolvem os individuos e coloca-os em posic¢Ges sociais desiguais;

(3) O padrdao de carreira de um individuo — o nivel profissional alcancado, a
sequéncia, frequéncia e duracdo dos empregos — é determinado pelo nivel
socioeconémico dos pais e pela educacdo da pessoa, capacidades, tracos de
personalidade, auto-conceitos e a adaptabilidade de carreira em interagcdo com as
oportunidades apresentadas pela sociedade;

(4) As pessoas diferem em caracteristicas vocacionais tais como capacidades, tracos
de personalidade e auto-conceitos;

(5) Cada profissdo requere um padrdo diferente de caracteristicas vocacionais com
tolerancias suficientemente amplas para permitir alguma variedade de individuos
em cada profissao;

(6) As pessoas sdo qualificadas para uma variedade de profissdes por causa das suas
caracteristicas vocacionais e requisitos profissionais;

(7) O sucesso profissional depende do grau em que os individuos encontram nos
seus papéis de trabalho saidas adequadas para as suas caracteristicas vocacionais

proeminentes;
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(8) O grau de satisfagdo que os individuos atingem no trabalho é proporcional ao
grau em que sdo capazes de implementar 0s seus auto-conceitos vocacionais. A
satisfacdo profissional depende do estabelecimento num tipo de profissdo, huma
situacdo de trabalho ou num modo de vida no qual as pessoas podem utilizar os
tipos de papeis que as experiéncias de crescimento e de exploracdo os levaram a
considerar como agradavel e apropriado;

(9) O processo de construcdo da carreira é essencialmente um processo de
desenvolvimento e implementacdo dos auto-conceitos vocacionais nos papéis de
trabalho. Os auto-conceitos desenvolvem-se atraves da interacdo de atitudes
hereditarias, da constituicdo fisica, de oportunidades para observar e
desempenhar varios papéis, e de avaliacBes do grau em que esse desempenho de
papéis obtém aprovacdo dos seus pares e supervisores. A implementacdo dos
auto-conceitos vocacionais nos papéis do trabalho envolve uma sintese e um
compromisso entre fatores sociais e individuais. Desenvolve-se através do
desempenho de papéis e da aprendizagem por feedback, quer o papel seja
desempenhado em fantasia, nas entrevistas de aconselhamento ou em atividades
da vida real como sejam hobbys, aulas, clubes, trabalho em part-time e primeiros
empregos;

(10) Embora os auto-conceitos vocacionais sejam cada vez mais estaveis a partir do
final da adolescéncia, permitindo assim alguma continuidade a escolha e ao
ajustamento, importa ainda referir que os auto-conceitos e as preferéncias
vocacionais também mudam com o tempo e com a experiéncia, a medida que
mudam as situacfes em que as pessoas vivem e trabalham;

(11) O processo de mudanca vocacional pode ser descrito como um maxi-ciclo de
fases de carreira caracterizadas como progressivas através de periodos de
crescimento, exploracdo, estabelecimento, gestdo e descomprometimento. As
cinco fases sdo subdivididas em periodos marcados por tarefas de
desenvolvimento vocacional que os individuos experienciam como expectativas
sociais;

(12) Um mini-ciclo de crescimento, exploracdo, estabelecimento, gestdo e
descomprometimento ocorre durante as transicdes de uma fase de carreira para a
seguinte, 0 mesmo se passa sempre que a carreira de um individuo é

destabilizada por eventos pessoais e socioeconémicos, tais como, doenga ou
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leséo, encerramento de fabricas e despedimentos, redesenho do posto de trabalho
e automacao;

(13) A maturidade vocacional é um constructo psicoloégico que denota um grau do
desenvolvimento vocacional do individuo ao longo do continuo das fases de
carreira do crescimento até a reforma. De uma perspetiva societal, a maturidade
vocacional individual pode ser definida operacionalmente comparando as tarefas
de desenvolvimento que sdo enfrentadas, com aquelas que sdo esperadas com
base na idade cronoldgica;

(14) A adaptabilidade de carreira € um constructo psicossocial que denota uma
prontiddo e recursos para lidar com tarefas de desenvolvimento vocacional
presentes e antecipadas. O ajustamento e caracter adaptativo das atitudes,
crencas e competéncias — o ABC da construcdo da carreira — cresce ao longo das
linhas de desenvolvimento da preocupacéo, controlo, concec¢éo e confianca;

(15) A construcdo da carreira é desencadeada pelas tarefas de desenvolvimento
vocacional, transi¢cfes ocupacionais e traumas pessoais e produzida pelas
respostas a estas mudancas de vida;

(16) A construcdo da carreira, numa dada fase, pode ser fomentada por
conversagOes que explicam as tarefas de desenvolvimento vocacional e as
transicGes ocupacionais, por exercicios que fortalecem o modo adaptativo, e por

atividades que clarificam e validam os auto-conceitos vocacionais.

A par destas preposicdes, descreve-se, em seguida, as trés componentes da teoria
de construgéo da carreira — personalidade vocacional, adaptabilidade de carreira e temas

de vida — conceitos centrais desta abordagem.

Personalidade vocacional

Considerando as diferencas individuais nos tracos vocacionais, a teoria de
construcdo da carreira (Savickas, 2005) reconceptualiza alguns aspetos destas
formulacdes, privilegiando a explicacdo de Holland (1997). Faz referéncia a sua
tipologia hexagonal RIASEC, uma abordagem compreensiva e uma ferramenta que
permite organizar a personalidade vocacional em categorias tipo (Savickas, 2005).

A personalidade vocacional é assim definida como as capacidades, necessidades,

valores e interesses do individuo relacionados com a carreira. A taxionomia de Holland
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(1997) descreve a variedade de disposic¢oes de personalidade e como estas se relacionam
com os papéis de trabalho. Assume que a satisfacdo, a estabilidade e a realizacdo
profissional dependem da congruéncia entre as caracteristicas
da personalidade do individuo e do ambiente em que trabalha. Para a perspetiva
construtivista da carreira, estes tipos de interesses sao simples semelhancas de grupos de
atitudes e competéncias socialmente construidas, mas ndo tém qualquer valor fora deles.
Os interesses sdo vistos como um processo dindmico e ndo como tracos estaveis
(Savickas, 2005). Neste seguimento, o hexagono RIASEC reflete seis tipos de padrdes
de personalidade — realista, investigativo, artistico, social, empreendedor e convencional
— cada um constituido por um conjunto de interesses, valores e capacidades
relacionados entre si (Holland, 1997)

Numa perspetiva de intervencdo, os conselheiros construtivistas recorrem
ocasionalmente a inventarios de interesses, mas em vez de interpretarem os resultados
como sendo os reais interesses do individuo, utilizam-nos para gerar hipéteses que
podem ser vistos como possibilidades e ndo como predic6es (Savickas, 2005).

A teoria de construcdo da carreira, aceitando a predominancia da tipologia de
Holland, concentra-se nas “pontes” entre a personalidade e o trabalho, especialmente
em como o0s individuos constroem e atravessam as suas proprias “pontes”. Esta
perspetiva construtivista concentra-se na auto-extensdo e ndo na auto-organizacao
refletida dos tipos de personalidade vocacional, nem na organizacdo social das

ocupacdes (Savickas, 2005).

Adaptabilidade de carreira

Outra componente na teoria de construcao da carreira é a adaptabilidade, que se
traduz nas atitudes, competéncias e comportamentos que os individuos utilizam para se
ajustarem ao trabalho que melhor se adapte a eles (Savickas, 2005).

Visualizar a construcdo da carreira como uma série de tentativas para
implementar um auto-conceito, permite o foco da atencdo nas possiveis sequéncias de
combinar decisdes. Portanto, a teoria de construcao da carreira ndo se centra na pessoa,
nem no ambiente ou no famoso simbolo pessoa-meio, mas sim no traco (-), afirmando
gue a carreira é uma atividade psicossocial, que sintetiza o self e a sociedade (Savickas,
2005).
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Mais especificamente, esta teoria concentra-se ndo num trago, mas sim numa
série de tragos que constroem uma carreira. Como as pessoas e as situacfes estdo em
constante mudanca, o processo de combinacdo nunca esta concluido. As varias
mudancas de preferéncias devem progredir, através de sucessivas aproximacdes, em
direcdo a uma melhor combinacdo entre o trabalhador (pessoa) e o trabalho (meio). A
adaptacédo de carreira tem 0 objetivo de que o papel ocupacional substancie e valide o
auto-conceito (Savickas, 2005).

Importa aqui destacar alguns conceitos distintos, que derivam da palavra
“adaptar” — adaptatividade, adaptabilidade, adaptar-se e adaptacdo®. No &mbito da teoria
de construgdo da carreira, estas palavras revelam uma sequéncia variando entre
disponibilidade adaptativa, recursos de adaptabilidade, respostas adaptativas e
resultados da adaptacdo. Por outras palavras, os individuos estdo mais ou menos
preparados para a mudanca, diferem nos seus recursos para gerir a mudanca,
demonstram mais ou menos capacidade de mudanca quando esta é necessaria e, como
resultado, tornam-se mais ou menos integrados nos seus papéis de vida ao longo do
tempo (Savickas & Porfeli, 2012).

Os individuos constroem as suas carreiras usando estratégias adaptativas que
refletem a sua personalidade nos papéis de trabalho. Para Savickas e Porfeli (2012), a
adaptacdo é motivada e conduzida pelo objetivo de harmonizar as necessidades internas
do individuo e as oportunidades externas, tendo como indicadores o0 sucesso, a
satisfacdo e o desenvolvimento.

O adaptar-se significa desempenhar comportamentos adaptativos, que envolvem
0 dominio de tarefas de desenvolvimento vocacional, o lidar com transi¢cdes
ocupacionais e 0 ajustar-se a traumas e contingéncias profissionais. A teoria de
construcdo da carreira equaciona o adaptar-se a estas tarefas, transicGes e traumas
através de cinco conjuntos de comportamentos: orientacdo, exploracao,
estabelecimento, gestdo e descomprometimento. Estas atividades construtivas formam
um ciclo de desempenho adaptativo que é repetido a medida que o individuo necessita
de se ajustar a um novo contexto (Savickas & Porfeli, 2012).

Nesta perspetiva, a adaptatividade é um traco de personalidade de flexibilidade
ou de vontade de mudar. A predisposi¢do para enfrentar transicdes ou desequilibrios de

carreira com respostas adequadas representa adaptatividade (Savickas & Porfeli, 2012).

6 No original, adaptivity, adaptability, adapting, adaptation
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Savickas (2005) define a adaptabilidade como um “constructo psicossocial que
manifesta a prontiddo e os recursos do individuo para lidar com atuais e eminentes
tarefas de desenvolvimento vocacional, transi¢cbes profissionais e traumas pessoais”
(p.51). Estes recursos sdo as capacidades de auto-regulacdo que o individuo pode
utilizar para resolver problemas complexos e ndo familiares, apresentados pelas tarefas
de desenvolvimento vocacional, transices ocupacionais e traumas profissionais.
Sucintamente, na teoria de construcdo da carreira, 0s recursos de adaptabilidade ajudam
a formar as estratégias que os individuos usam para dirigir os seus comportamentos
adaptativos. Eles moldam um estilo caracteristico do adaptar-se. Assim, 0s proprios
recursos de adaptabilidade determinam a auto-extenséo no ambiente social, porque eles
condicionam 0s comportamentos adaptativos atuais que constituem as fungfes de
orientacdo, exploracdo, estabelecimento, gestdo e descomprometimento. Os recursos de
adaptabilidade de carreira devem ser vistos como competéncias psicossociais e
autorreguladoras que configuram estratégias adaptativas e a¢fes visando alcancar metas
de adaptacéo (Savickas & Porfeli, 2012).

No ponto seguinte (2.2.1), sera descrito em detalhe o modelo de adaptabilidade

de carreira.

Temas de vida

A componente dos temas de vida da teoria de construcao da carreira emergiu do
postulado de Super (1957), segundo o qual os individuos ao expressarem as suas
preferéncias vocacionais, colocam numa terminologia ocupacional as suas ideias sobre
que tipo de pessoas sdo. Numa profissdo, os individuos procuram implementar um
conceito deles proprios, e depois de estabilizarem numa ocupacdo, os individuos
procuram compreender 0 seu potencial e preservar a sua autoestima. Este postulado
conduz a conceptualizacdo da escolha profissional enquanto implementagdo do auto-
conceito, o trabalho como a manifestacdo de individualidade, e o desenvolvimento
vocacional como um processo continuo de melhorar a combinacdo entre o self e a
situacdo (Savickas, 2005). A partir desta perspetiva sobre o self, o trabalho providencia
um contexto para o desenvolvimento humano e uma posi¢do importante na vida de cada
um dos individuos (Richardson, 1993). Em sintese, os temas de vida referem-se ao

porqué do comportamento vocacional, através da analise das experiéncias de vida e das
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adaptacOes aos diferentes papéis de trabalho narrados pelo proprio individuo (Savickas,
2005).

Numa perspetiva de intervencdo, de acordo com Savickas (2005), a teoria de
construcdo da carreira pode ser usada para ajudar os individuos a criarem significados
nos seus trabalhos diarios, assim como apoiad-los a encontrar melhores formas de
implementar 0s seus auto-conceitos e avangcarem com 0S Seus projetos de vida
(Savickas, 2005).

A componente narrativa da teoria de construcéo da carreira aborda o assunto da
vida profissional e foca-se no “porqué” do comportamento vocacional. As historias de
carreira revelam os temas que os individuos usam para fazer escolhas significantes e
ajustarem-se aos papeéis de trabalho. Ao lidar com o “porqué” da carreira, juntamente
com “o qué” (personalidade vocacional) e o “como” (adaptabilidade de carreira), a
construcdo de carreira procura ser compreensiva no seu propoésito (Savickas, 2005).

Embora o conteldo e o processo das carreiras sejam ambos importantes, o
estudo da personalidade vocacional e da adaptabilidade de carreira como variaveis
separadas conduz a perda da dindmica de um sistema aberto que atravessa a organizacdo
(personalidade) e a extensdo (adaptabilidade) do self para integra-los num todo. O
significado essencial da carreira e a dindmica da sua construcédo é revelado em historias
autodefinidas sobre tarefas, transicdes e traumas que um individuo enfrentou. Narrando
a interacdo recursiva entre o self e a sociedade, as histérias de carreira explicam porque
é que os individuos fazem determinadas escolhas e o significado privado que guiam
essas escolhas. Estas historias contam como € que o self de ontem se tornou o self de
hoje e tornar-se-a o self de amanhd (Savickas, 2005).

De acordo com Savickas (2005) os tipos de personalidade vocacional e os temas
de vida sdo perspetivas complementares, o objetivo e o subjetivo, que devem ser
integradas, juntamente com a perspetiva de adaptabilidade, numa compreensao
abrangente dos esforcos de um individuo para cooperar com e contribuir para a
sociedade. A adaptabilidade de carreira lida com o “como” é que um individuo constroi
a carreira, a personalidade vocacional lida com “que” carreira eles constroem, e 0s
temas de vida lidam com o “porqué” dessa construcdo. Embora as intervencdes de
carreira possam ser realizadas atendendo a qualquer uma destas perspetivas, produz
melhores resultados se as trés perspetivas forem usadas em conjunto (Savickas, 1996).

Em sintese, numa perspetiva construtivista e contextual, a carreira € definida

como um padréo das experiéncias de trabalho num todo coeso que produz uma histéria
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significante. Os individuos constroem as suas carreiras, & medida que tomam decisdes
que expressam 0S Seus auto-conceitos, impondo significado nos seus comportamentos
vocacionais e nas suas experiéncias profissionais. A carreira pressupde uma construcao
subjetiva da realidade que confere um significado pessoal nas memorias do passado, nas
experiéncias do presente e nas aspiracdes do futuro dispondo-as num tema de vida que
padroniza a vida profissional do individuo. Deste modo, a carreira subjetiva que guia,
regula e sustem o comportamento vocacional emerge de um processo ativo de construir
um significado, e ndo de descobrir factos pré-existentes. Isto consiste numa reflexdo
biografica que é produzida discursivamente e concretizada através do comportamento

vocacional (Savickas, 2005).
2.2.1. O modelo de adaptabilidade de carreira

Savickas (1997) define a adaptabilidade como a capacidade do individuo em ser
capaz de mudar, sem grandes dificuldades, adaptando-se e moldando-se a novas ou
diferentes circunstancias. Envolve o individuo ter consciéncia do seu percurso de vida,
de olhar para o futuro e antecipar escolhas e transices, de explorar possibilidades e
escolher direcdes que permitam potenciar o seu auto desenvolvimento e o ajustamento a
realidade.

Neste quadro conceptual, tal como ja tinha sido referido anteriormente, a
adaptabilidade de carreira é entendida como um “constructo psicossocial que manifesta
a prontiddo e os recursos do individuo para lidar com atuais e eminentes tarefas de
desenvolvimento vocacional, transicdes profissionais e traumas pessoais” (Savickas,
2005, p.51).

Na transi¢do escola-trabalho, os adultos aprendem a contribuir para a sociedade
ao encaixarem as suas personalidades em papéis de trabalho adequados. A expectativa
social, na qual os adolescentes procuram profissbes congruentes com as suas
capacidades e interesses, é-lhes transmitida sob a forma de tarefas de desenvolvimento
vocacional. O continuo das tarefas desenvolvimentais ao longo do ciclo de vida é
dividido em cinco fases de carreira: crescimento, exploracdo, estabelecimento, gestdo e
descomprometimento’. Cada fase de carreira contém o seu conjunto de tarefas de

desenvolvimento préprias, e enquanto as fases de carreira enfatizam a mudanca, as

" No original, disengagement

52



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

tarefas de desenvolvimento vocacional descrevem como a estabilidade é restabelecida e
continuamente mantida (Savickas, 2005).

As fases de carreira, com as suas tarefas desenvolvimentais, funcionam como
um “habitus” que atribuem aos individuos significados que eles podem usar para
interpretar as suas vidas profissionais. Os individuos estruturam mentalmente a historia
da sua prépria vida profissional usando a estrutura social dada pela grande narrativa da
carreira. A narrativa enquadra as historias de trabalho dos individuos e as suas
consequéncias, enquanto pensam e fazem um balanco das suas vidas profissionais. A
historia das fases de carreira conta uma grande narrativa sobre o desenvolvimento
psicossocial e adaptacdo cultural, e podemos caracterizar a metanarrativa de carreira
como uma histéria em progresso (Savickas, 2005).

A grande narrativa de carreira conta uma histdria, um relato que os individuos
utilizam para se compreenderem a si proprios e aos outros. Atualmente, estas histdrias,
em vez de se focarem no progresso, através de uma sequéncia ordenada de tarefas
previsiveis num maxi-ciclo, focam-se cada vez mais nos mini-ciclos, enfatizando a
adaptabilidade para as transicdes, especialmente para lidar com as mudancas que séo
inesperadas e traumaticas (Savickas, 2005). O novo mercado de trabalho, enquadrado
numa economia incerta apela para a carreira ser encarada ndo como um Compromisso
para toda a vida envolvendo apenas um ou dois empregadores, mas sim como a venda
de servicos e competéncias a uma série de empregadores (Kalleberg, Reynolds, &
Marsden, 2003).

Enquanto a grande narrativa muda da estabilidade para a mobilidade, de forma a
refletir as necessidades laborais da sociedade pos-industrial, as atividades que
caracterizam as cinco principais fases de carreira - crescimento, exploracao,
estabelecimento, gestdo e descomprometimento — continuam a ser Uteis e podem ser
vistas como atividades que constituem um mini-ciclo em torno de cada uma das muitas
transicOes escola-trabalho, trabalho-trabalho, e profissdo-profissdo (Savickas, 2005).

Numa economia pés-industrial, os individuos poderdo ndo ter o mesmo emprego
durante 30 anos. As novas tecnologias, a globalizacdo e o redesenhar do trabalho
requere, cada vez mais, trabalhadores que construam ativamente as suas carreiras.
Prevé-se que os individuos mudem de trabalho frequentemente, reciclando-se atravées de
mini-ciclos  de  crescimento, exploracéo, estabelecimento, gestdo e
descomprometimento, a medida que os individuos se movem dentro ou ao longo das

fases de carreira do maxi-ciclo (Savickas, 2005).
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A teoria de construgdo da carreira representa a adaptabilidade de carreira como
um constructo multidimensional e hierarquico. Savickas (2005) operacionaliza a
adaptabilidade através de um modelo estrutural com trés niveis: O nivel mais abstrato
retrata quatro dimensbes de adaptabilidade (preocupacdo, controlo, curiosidade e
confianca); o nivel intermédio articula para cada uma das quatro dimensdes um
conjunto de variaveis (atitudes, crencas e competéncias - “o ABC da construgdo da
carreira”), que moldam os comportamentos de coping que o individuo utiliza para lidar
com tarefas de desenvolvimento, transi¢cGes e traumas pessoais; e por ultimo, o nivel
mais concreto reflete os comportamentos vocacionais que favorecem o desenvolvimento
e a construcgéo da carreira (Savickas, 2005; Savickas & Porfeli, 2012).

Neste modelo de adaptabilidade de carreira, as dimensGes de -carreira
representam recursos e estratégias adaptativas que os individuos utilizam para gerir
tarefas, periodos ou eventos criticos, nomeadamente, transicdes, no decorrer da
construcdo da sua carreira (Savickas, 2005). Conceptualmente um individuo adaptativo
é aquele que se preocupa com o seu futuro enquanto trabalhador; procura exercer
controlo sobre o seu futuro vocacional; exibe curiosidade para explorar possiveis selfs
e cenarios futuros; e tem confianca para seguir as suas aspiracdes (Savickas, 2002,
2005).

A dimensdo da preocupacdo de carreira refere-se ao grau em que o individuo se
encontra envolvido na preparacdo do seu futuro (Savickas & Porfeli, 2012). Trata-se de
uma orientacdo para 0 amanhd, o individuo assume a importancia em preparar 0
futuro, desenvolvendo competéncias de planeamento atendendo as suas experiéncias
passadas, ao presente e ao futuro (Savickas, 2005; Savickas & Porfeli, 2012). Envolve
também uma tendéncia para considerar a vida dentro de uma perspetiva de tempo
ancorada em esperanca e otimismo (Savickas et al., 2009).

A dimensdo controlo perspetiva o individuo como responsavel e agente da
construcdo da sua carreira e da tomada de decisdes acerca da mesma. Permite aos
individuos tornarem-se responsaveis por moldarem-se a si proprios e 0s ambientes em
que interagem para que possam enfrentar o futuro, através da autodisciplina, esforgo e
persisténcia (Savickas & Porfeli, 2012). Assenta na convicgdo de que é uma vantagem
para o individuo estar apto para utilizar estratégias autorreguladoras para se ajustar as
necessidades das diferentes situacGes, e também para exercer alguma influéncia e
controlo no contexto (Savickas et al., 2009). A auséncia de controlo da carreira reflete

indecisdo de carreira (Savickas, 2005).
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A terceira dimensdo da adaptabilidade de carreira, a curiosidade, refere-se a
atitude de explorar-se a si proprio e ao ambiente que o rodeia, imaginando-se em
diferentes situacbes e papéis, permitindo a aquisicdo de conhecimentos que
0 poderao auxiliar numa tomada de decisdo mais adequada e realista (Savickas, 2005).
Segundo Savickas et al. (2009), este recurso pressupde a exploracdo ativa de
varias oportunidades atraves dos diferentes selfs de cada individuo perante cada
contexto de trabalho. A curiosidade sobre possiveis selfs e oportunidades aumenta os
comportamentos exploratorios ativos dos individuos.

Por ultimo, a dimensdo da confianca de carreira é sustentada pelo
desenvolvimento da eficdcia nas experiéncias e desafios da vida. Trata-se de
sentimentos de autoeficacia relativos a capacidade individual de realizar com sucesso
uma acao ou implementar escolhas de carreira (Savickas, 2005). Refere-se, no fundo, a
confianca que o individuo tem para realizar escolhas e implementa-las na
construcdo de vida (Savickas & Porfeli, 2012). A confianca inclui também a capacidade
de manter as suas proprias aspiracdes e objetivos, mesmo perante barreiras e obstaculos
(Savickas et al., 2009).

Para Savickas (2005), os individuos podem desenvolver estes recursos de
adaptabilidade em diferentes fases da sua vida, sendo que o desequilibrio entre as quatro
dimens@es de carreira pode produzir variagdes nos padrdes de desenvolvimento. “Um
individuo preocupado com o futuro da sua vida de trabalho, que pretende assumir o
controlo da sua propria vida, que tenha curiosidade sobre si e sobre 0 meio que o rodeia
e que manifeste confianca no seu futuro, tem, quase seguramente, maior flexibilidade
em encarar o futuro, que é incerto, e estd melhor preparado para enfrentar transi¢cdes nos
diferentes papéis que desempenha ou desempenhara” (Duarte, 2013, p.160). Neste
seguimento, o instrumento utilizado no presente trabalho, designado de Escala sobre
Adaptabilidade, pretende assim estudar as diferentes dimensfes de carreira, 0 qual foi
construido no ambito do férum internacional, o Life Design International Research

Group, e sera apresentado em detalhe no capitulo 6.
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Capitulo 3 — Perspetivas sobre Competéncias
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Este capitulo apresenta algumas abordagens tedricas sobre competéncias.
Inicialmente, faz-se uma breve revisdo tedrica sobre o conceito de competéncia,
salientam-se as definicbes mais consagradas, e também as diferentes classificaces
coexistentes, consoante o tipo e a natureza da competéncia. Descreve-se a perspetiva de
David McClelland (1973) de competéncias enquanto tracos ou caracteristicas, e por fim,

caracteriza-se 0 modelo integrador de competéncias de Spencer e Spencer (1993).

3.1. O conceito de competéncia: multiplicidade de defini¢Ges e perspetivas

A referéncia e a utilizacdo do conceito de competéncia sdo notorias nos mais
distintos dominios do saber, em particular, na Psicologia, na Educacdo e na Gestdo de
Recursos Humanos. A revisdo de literatura demonstra que ndo existe uma definicédo
consensual deste conceito, coexistindo diferentes perspetivas nas quais a definicdo e a
delimitacdo de competéncia diferem (Bellier, 2000; Cabral-Cardoso, Estevdo & Silva,
2006; Ceitil, 2007; Gouveia, 2007; Le Boterf, 2000; Woodruffe, 1993). Embora nédo
constitua objetivo desta investigacdo rever exaustivamente as perspetivas nem oS
estudos realizados no dominio das competéncias, consideramos pertinente, num
primeiro momento, identificar e caracterizar algumas das perspetivas existentes sobre
este conceito para uma melhor compreensdo da abordagem que assumimos neste estudo.

De um modo geral, as competéncias sdo consideradas como atributos,
qualificagOes, caracteristicas intrinsecas do individuo e/ou comportamentos/agdes.

As competéncias enquanto atributos sdo avaliadas como um elemento externo,
que esta associado a um determinado papel organizacional ou social que um individuo
desempenha (Ceitil, 2007). Um exemplo deste tipo de abordagens pode ser observado
em determinados cargos ou funcbes, nos quais estdo inerentes determinadas
responsabilidades ou conhecimentos.

Outra perspetiva similar assume as competéncias enquanto qualificacdes, ou
seja, como um conjunto de saberes ou de dominios tecnicos que os individuos poderédo
adquirir, seja por sistema formal de ensino, seja por via da formacdo profissional, ou
outras modalidades de aprendizagem ao longo da vida (Ceitil, 2007). Por exemplo, um
individuo que é licenciado em Psicologia, tem a qualificacdo necessaria para exercer a

profissdo, no entanto, por si s6 ndo determina se € um bom psicélogo.
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De acordo com Ceitil (2007), ambas as perspetivas encaram as competéncias
como elementos extra pessoais, associadas a estatutos, poderes, atribuigdes ou graus de
qualificacdo, obtidos por via formal ou institucional, e existem independentemente do
desempenho dos individuos. Por outras palavras, um individuo pode ter as atribuicdes
para o exercicio de uma atividade, mas pode nao as exercer, assim como pode possuir as
qualificagbes necessérias para uma determinada fungdo, mas ndo se refletirem
diretamente no seu desempenho.

Uma outra perspetiva, enquadra as competéncias enquanto tracos ou
caracteristicas pessoais, € talvez a abordagem mais conhecida e divulgada na literatura,
e David McClelland é o seu fundador e um dos autores mais referenciados. Em 1973, o
seu artigo Testing for competence rather than intelligence, foi aclamado e criticado por
ter lancado na Psicologia 0 movimento das competéncias (Barrett & Depinet, 1991).
Esta abordagem encara as competéncias como caracteristicas intrapessoais, profundas e
solidamente estruturadas na personalidade dos individuos (Ceitil, 2007), que podem ser
relacionadas com o desempenho na realizacdo de uma tarefa ou em determinada
situacdo. McClelland (1973) diferenciou assim competéncias de aptidfes (talentos
naturais que podem vir a ser melhorados), de habilidades (demonstracGes de talentos
particulares na pratica) e de conhecimentos (0 que a pessoa precisa saber para
desempenhar uma tarefa) (Fleury & Fleury, 2001). Autores como Boyatzis (1982) e
Spencer e Spencer (1993) sdo alguns dos seguidores da corrente que McClelland
fundou. Enquadrada nesta perspetiva, Boyatzis (1982) assume a competéncia como
“uma caracteristica intrinseca de um individuo que resulta num desempenho efetivo ou
superior na realizagdo de uma atividade” (p.21).

Outro tipo de abordagem as competéncias centra-se na relagdo com o
desempenho individual. Enfatiza-se o0 conceito de competéncias enquanto
comportamentos ou a¢des, onde o importante é a expressdo das caracteristicas pessoais
ou tracos na e pela acdo, e ndo a existéncia por si s6 dessas caracteristicas em individuos
que apresentam niveis elevados de desempenho (Ceitil, 2007). O modelo de
competéncias apresentado por Bartram, Robertson & Callinan (2002) enquadra-se nesta
perspetiva, na medida em que a competéncia € definida como um “conjunto de
comportamentos que sdo fundamentais para a producdo de resultados desejados” (p.7).
A manifestacdo destes comportamentos depende de tracos subjacentes ao individuo, tais
como conhecimentos, aptiddes, personalidade, valores e motivacdo. Nesta perspetiva,

como se centra no que os individuos realizam efetivamente, os sistemas baseados nas
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competéncias tém a vantagem de proporcionar um conjunto de dimensfes, cujo
desempenho pode ser descrito e avaliado. Neste modelo, a competéncia é um constructo
que representa uma constelacdo de caracteristicas do individuo que resulta num
desempenho efetivo no trabalho. As varias caracteristicas psicolégicas unidimensionais
que sustentam as competéncias podem ser consideradas como componentes dessas
constelacbes (Kurz & Bartram, 2002). Neste sentido, e segundo esta perspetiva, a
competéncia so existe e sé pode ser considerada como tal, na agdo. Enquanto os tracos e
as caracteristicas pessoais sdo realidades em poténcia, as competéncias sao realidades
em acto, e como tal, visiveis, observaveis e claramente, mais facilmente mensuraveis
(Ceitil, 2007).

Spencer e Spencer (1993) retomam a definicdo de competéncia enunciada
inicialmente por Boyatzis e propdem que “uma competéncia € uma caracteristica
intrinseca de um individuo que apresenta uma relacdo de causalidade com critérios de
referéncia de desempenho efetivo e superior, numa dada atividade ou situacdo” (p.9).
Estes autores sugerem um modelo de analise de competéncias que integra duas das
perspetivas referidas anteriormente, a abordagem das competéncias enquanto tracos ou
caracteristicas pessoais e enquanto comportamentos ou ac¢des, que sera apresentado em
maior detalhe no subcapitulo 3.3.

Igualmente com uma visdo integradora, Hoffmann (1999) considera que a
competéncia compreende trés dimensdes: (a) o comportamento observavel; (b) o padrdo
de qualidade ou resultado do desempenho; e (¢) os atributos basicos do individuo.

A primeira dimenséo est4 associada diretamente ao desempenho ou ao resultado
do processo de aprendizagem, sendo que o foco esta no resultado e nas tarefas a serem
realizadas. Na segunda dimensdo, o padrdo de qualidade ou resultado do desempenho,
refere-se ao nivel minimo de desempenho aceitavel, e pode referir-se ainda a elevados
niveis de desempenho em relacdo aos existentes previamente. Por Gltimo, a terceira
dimensdo, os atributos basicos individuais, referem-se ao conhecimento, capacidades e
habilidades (Hoffmann, 1999).

Numa outra perspetiva de analise, Le Boterf (2005) assume que a competéncia
existe quando é demonstrada, ou seja, quando o individuo é capaz de aplicar as suas
aptiddes ou habilidades numa atividade profissional. Considera que a competéncia deve
ser sempre definida em termos de acéo (saber fazer, saber agir, interagir), e refere-se a
organizacao do trabalho que simultaneamente solicita e a torna possivel. O saber fazer

estd associado a situacOes de prescricdo estrita, ou seja, executar acOes, aplicar e
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respeitar estritamente instrugcbes. O saber agir significa o individuo saber tomar
decisGes, ter iniciativa, fazer escolhas e correr riscos perante 0s imprevistos e
eventualidades. Por outras palavras, “ndo basta ser capaz de executar o prescrito, mas ir
para além deste” (Le Boterf, 2005, p. 30).

Embora existam diferentes modelos de analise e perspetivas das competéncias,
como demonstrado anteriormente, na presente investigacdo, assumimos a definicdo de
competéncia apresentada por Spencer e Spencer (1993). Os autores integram no seu
modelo de competéncias duas das perspetivas referidas anteriormente, a abordagem das
competéncias enquanto tracos ou caracteristicas pessoais € enquanto comportamentos
ou acdes. Consideramos que € uma abordagem integradora, que se aproxima mais as
atuais exigéncias do século XXI.

Para além da existéncia de multiplos conceitos e perspetivas sobre competéncias,
atribuem-se também diferentes classificacbes atendendo ao tipo e a natureza da
competéncia.

Autores como Woodruffe (1993) e Nordhaug (1998) assumem que as
competéncias podem ser classificadas como (a) competéncias universais, genéricas ou
transversais e (b) competéncias técnicas especificas da funcdo (Woodruffe, 1993;
Nordhaug, 1998). Existem vérias designacbes para as competéncias universais,
genéricas ou transversais, como por exemplo: Employability Skills (EUA); Core Skills
(NacGes Unidas); Key Competencies (Australia); Core Skills/ Key Skills (Gra-Bertanha);
Employability Skills (Canadd); Basic Competencies (Taiwan) (Tien, Vem & Chou,
2003). Especificamente em Portugal, as designagdes mais comuns sdo: Competéncias-
chave; competéncias nucleares; competéncias essenciais; competéncias genéricas;
competéncias transferiveis; competéncias comuns (Cabral-Cardoso et al., 2006).

Como o proprio nome indica, as competéncias transversais sdo aquelas que sdo
transversais as diferentes atividades profissionais e que facilitam a empregabilidade dos
individuos (Cabral-Cardoso et al., 2006). Sdo consideradas multifuncionais, sendo
necessarias em diferentes esferas da vida seja em contexto familiar, social, profissional
e até nas atividades do dia-a-dia. Estas competéncias sdo transferiveis em diferentes
campos, ou seja, os individuos utilizam-nas em meio escolar, na sociedade e no
mercado e trabalho, e também ao nivel pessoal, nomeadamente no desenvolvimento de
carreira, na aprendizagem ao longo da vida, nos atributos interpessoais e intrapessoais.
A construcdo de competéncias transversais envolve reflexGes ativas individuais e

processos mentais (Tien, Ven & Chou, 2003).
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Nos altimos anos, as rapidas mudancgas na tecnologia, economia e ambiente

curriculares.

profissional, tem contribuido para que muitos paises estejam a valorizar o
desenvolvimento de competéncias genéricas ou transversais para manter a sua
empregabilidade e a aprendizagem ao longo da vida (Tien et al., 2003). A OECD (2005)
refere que as competéncias comportamentais podem ser desenvolvidas ao longo da vida,

e potenciadas pelos sistemas de educacdo através de atividades curriculares e extra

Atendendo a natureza genérica e transversal deste tipo de competéncia, Cabral-

conforme o quadro n®3.1.:

Cardoso et al. (2006) identificaram na literatura cerca de 41 competéncias transversais,

Quadro 3.1: Competéncias transversais

Competéncias transversais

Adaptacdo a mudanca
Apresentacdo pessoal
Assuncao de risco
Atencéo ao detalhe
Autoconfianca
Autocontrolo
Autonomia
Capacidade para ouvir
Capacidade para questionar
Compromisso ético
Comunicacdo escrita
Comunicacdo oral
Conviver com a multiculturalidade/diversidade
Criagdo de lagos/Redes
Cultural geral
Desenvolvimento dos outros
Espirito critico
Financas/Contabilidade
Gestdo de Conflitos
Identificacdo de oportunidades

Influéncia/Persuasio

Iniciativa
Inovacgéo
Lideranca
Linguas Estrangeiras
Motivagdo
Motivacdo dos outros
Negociacao
Numeracia
Orientacdo para o cliente
Persisténcia
Planeamento/organizacéo
Planeamento-acéao
Recolha e tratamento de informacéo
Relacionamento interpessoal
Resolugdo de problemas
Sensibilidade para os negdcios
Tecnologias de informacdo e comunicacéo
Tolerancia ao stress
Tomada de deciséo

Trabalho em grupo
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Na mesma revisdo, Cabral-Cardoso et al. (2006) identificaram o0s
autores/instituicdes/projetos de referéncia e a designacdo especifica dada a cada
competéncia, apresentando-se esta informacédo na tabela em anexo (Anexo 1).

Uma outra classificacdo encontrada na literatura € a enunciada por Birkett
(1993) que considera que as competéncias podem ser agrupadas em dois grandes
grupos: competéncias cognitivas e comportamentais, vulgarmente designadas de hard
skills e soft skills, respetivamente. De acordo com a taxonomia de competéncias
desenvolvida por este autor, as competéncias cognitivas compreendem competéncias
técnicas, analiticas e apreciativas, enquanto que as competéncias comportamentais
compreendem competéncias pessoais, interpessoais e organizacionais. Alguns autores
assumem que as competéncias cognitivas sdo influenciadas pelo coeficiente de
inteligéncia do individuo, em contraste com as competéncias comportamentais, que
estdo mais ligadas ao comportamento pessoal e gestédo de relacGes entre pessoas.

As hard skills e as soft skills sdo consideradas por muitos autores como
complementares para o desempenho individual (Rainsbury et al., 2002). Utilizando esta
categorizacdo, os trabalhos de Spencer e Spencer (1993) sugerem que um elevado
desempenho ndo se distingue apenas pelas competéncias técnicas que o individuo
possui, mas também pela demonstracdo de motivos, tragos, valores e atitudes, ou por
outras palavras, um elevado desempenho distingue-se pela manifestacdo de
competéncias comportamentais em adi¢do a sua habilidade técnica. Neste sentido, a
prépria revisdo da literatura demonstra que 0s empregadores procuram recém-
diplomados competentes (Coll & Zegwaard, 2006), detentores de uma combinacdo de
competéncias cognitivas e comportamentais (Kirk & Chapman, 1992; Coll &
Zegwaard, 2006).

Rainsbury et al. (2002), com base nesta categorizagdo, construiram um
instrumento de avaliagdo de competéncias, traduzido e adaptado para a presente
investigacdo (ver Subcapitulo 6.2), no qual 6 itens correspondem a competéncias
cognitivas / hard skills:

= Conhecimentos informaticos;
= Pensamento conceptual;

= Especializacéo técnica;

= Pensamento analitico;

= Capacidades de planeamento pessoal e de organizacgéo;
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= Comunicagdo escrita;
= Trabalho de equipa e cooperacéo;

E 18 itens correspondem a competéncias comportamentais / soft skills:

= Flexibilidade;

= Construcao de inter-relacdes;

= Consciéncia organizacional;

= Preocupagdo com ordem, qualidade e rigor;
» Impacto e influéncia sobre outros;

= [|niciativa;

= Orientacdo para o servico ao cliente;
= Desenvolvimento de outros;

= Dirigir;

= Lideranca de equipas;

= Autocontrolo;

= Empenhamento organizacional,

= Capacidade e vontade de aprender;
= Compreensdo interpessoal;

= Autoconfianca;

= Procura de informacéo;

= Orientacdo para a realizacao / éxito.

3.2. Perspetiva das competéncias enquanto tracos ou caracteristicas pessoais —
os trabalhos de David McClelland e seus seguidores

David McClelland é um marco incontornavel na historia das competéncias e 0
seu artigo Testing for competence rather than intelligence, publicado em 1973, foi o
ponto de partida para uma mudanga significativa nas concegdes tradicionais de medida
em Psicologia, cuja sua aplicacdo influenciou o processo de sele¢do de pessoas (Ceitil,
2007).

McClelland levou a cabo uma revisdo de estudos que assumiam que 0s testes
tradicionais de conhecimentos e aptidGes ndo prediziam o desempenho no trabalho nem
0 sucesso na vida em geral (Spencer & Spencer, 1993). Thorndike e Hagen (1959) e
Elton e Shevel (1969) demonstraram também nas suas investigacdes, correlacbes pouco

significativas entre os resultados dos testes de aptiddes e o desempenho e sucesso
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profissional. Alguns estudos analisados (Wing & Wallach, 1971) sugeriam até que 0s
testes utilizados eram discriminatérios em termos de estatuto social, género e raca.

Para avaliar se os resultados académicos estariam relacionados com 0 sucesso na
vida, McClelland contrastou os resultados académicos dos estudantes com a sua
situacdo profissional apds 20 anos, e verificou que ndo havia diferencas em termos de
situacdo profissional entre o grupo com resultados académicos elevados e o grupo com
resultados académicos baixos. A Unica diferenca encontrada era que os estudantes com
notas elevadas ingressavam em escolas de prestigio e os estudantes com notas inferiores
entravam em escolas menos prestigiantes (McClelland, 1973).

No entanto, embora houvesse algum criticismo relativamente a este tipo de
testes, McClelland (1973) considera os testes de inteligéncia validos para predizer o
sucesso escolar e para obter um emprego no qual as qualificacbes académicas sdo
efetivamente importantes, contudo, ndo predizem a real competéncia em outras
situacOes de vida.

Perante este cenério, McClelland (1973) enuncia seis principios para uma nova
abordagem as medidas de avaliacdo, que preconizam uma avaliagdo mais efetiva do
desempenho profissional dos individuos e 0 seu sucesso na vida em geral:

(1) O melhor teste é a amostragem por critério. Por exemplo, se 0 objetivo ¢é avaliar
a conducdo de um individuo (critério), deve ser avaliada a habilidade que o
individuo tem para conduzir (amostra), através de um teste de conducéo, em vez
da aplicacdo de um teste de papel e lapis (para seguir direcdes) ou um teste de
inteligéncia geral,

(2) Os testes devem ser construidos de modo a refletirem mudancas ocorridas nas
aprendizagens dos individuos. Uma forma de determinar a validade dos testes é
observar se a habilidade do individuo em desempenhar os mesmos aumenta
como a competéncia do comportamento aumenta. Ou seja, 0s testes devem ser
desenhados, refletindo especialmente o crescimento da caracteristica que avalia;

(3) A forma como melhorar a caracteristica avaliada deve ser publica e explicita.
Nesta nova abordagem é importante dizer ao individuo como melhorar as suas
caracteristicas a serem avaliadas;

(4) Os testes devem avaliar as competéncias envolvidas na vida em geral. Para
algumas situacfes, podera ser importante avaliar competéncias mais genéricas

utilizadas nao s6 no meio profissional, mas na vida em geral,
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(5) Os testes devem envolver um comportamento operante e respondente. Os testes
devem requerer aos individuos um comportamento operante, mais semelhante a
vida real. Colocar os individuos numa variedade de situacdes que ndo estdo
altamente estruturadas como nos testes de resposta padrdo tém um maior poder
preditivo. McClelland (1973) considera que o melhor preditor para aquilo que
um individuo é capaz de fazer e ira fazer no futuro, é aquilo que
espontaneamente pensa e faz numa situagdo nédo estruturada — ou entdo aquilo
que ja fez em situacGes semelhantes no passado;

(6) Os testes devem mostrar padrdes de pensamento operantes para obter 0 maximo

de generaliza¢bes em varios resultados de acao.

Decorrente das suas investigacdes, McClelland (1973) concluiu que aquilo que
diferenciava um individuo, com um elevado desempenho de outro com um desempenho
inferior, ndo era propriamente o seu perfil de capacidades, mas sim os modos concretos
que o individuo utiliza para mobilizar as suas capacidades para determinadas a¢des, ou
seja, os resultados concretos do seu desempenho. De facto, os resultados dos seus
estudos foram demonstrando sucessivamente que os individuos que apresentavam um
elevado desempenho, evidenciavam um conjunto de caracteristicas que, claramente, 0s
diferenciava dos outros. E sdo estas caracteristicas diferenciadoras que McClelland
designa por competéncias (Ceitil, 2007).

Os primeiros testes enquadrados nesta nova abordagem foram realizados com o
Departamento Estatal dos Estados Unidos de Oficiais do Servico de Informacgédo a
Estrangeiros e com os Trabalhadores dos Servicos Humanos de Massachusetts (Spencer
& Spencer, 1993). Tradicionalmente, este Departamento Estatal selecionava os oficiais,
para o Servico de Informacdo a Estrangeiros, através de um exame baseado nas
competéncias dos oficiais seniores. Esta prova apresentava muitas desvantagens,
nomeadamente, a falta de relacdo entre os resultados obtidos nos testes e 0 sucesso no
trabalho, e a sua propria utilizacdo representava um acto de discriminagdo (Spencer &
Spencer, 1993).

Assim, equacionaram um novo processo de selecdo, que teve em conta 0s
principios desta nova abordagem, e num primeiro momento, recorreram a amostragem
por critério, ou seja, recolheram uma amostra de oficiais com elevado desempenho com
0 propdsito de compara-la com uma amostra de oficiais com um desempenho médio.

Em seguida, desenvolveram uma técnica designada de Entrevista de Eventos de
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Comportamento® (BEI), na qual foi solicitado aos participantes para descreverem trés
sucessos e trés insucessos, permitindo ao entrevistador recolher historias sobre as
situacbes mais dificeis que os jovens enfrentaram nos seus empregos. Por ultimo,
analisaram as transcricdes das entrevistas de ambos 0s grupos para identificar quais as
caracteristicas diferenciadoras entre os mesmos. Estas transcricdes foram codificadas
através do método de analise de conteldo de expressdo verbal, que permite aos
investigadores contar e testar estatisticamente a significancia das diferencas nas
caracteristicas demonstradas pelos desempenhos superiores e médios nos Varios
trabalhos (Spencer & Spencer, 1993).

Os resultados demonstraram que as caracteristicas das competéncias que
diferenciavam os participantes de cada grupo eram sensibilidade interpessoal a nivel
cultural, expectativas positivas dos outros, e rapidez na aprendizagem de redes de
trabalho politicas. Estas foram algumas das competéncias, ndo académicas, que 0S
oficiais com desempenhos elevados demonstraram, em detrimento dos oficiais com
desempenhos médios (Spencer & Spencer, 1993).

Perante estes resultados, McClelland assume a competéncia como uma
caracteristica subjacente a um individuo, que pode ser relacionada com o elevado
desempenho na realizacdo de uma tarefa ou em determinada situagdo. Deste modo,
diferenciava as competéncias dos conceitos de aptiddes, enquanto talentos naturais do
individuo que podem ser potenciados; habilidades, enquanto demonstrac6es de talentos
particulares na pratica; e de conhecimentos, onde o que o individuo necessita de saber
para desempenhar uma determinada tarefa (Fleury & Fleury, 2004; McClelland, 1973).

Em sintese, McClelland criticava a capacidade dos testes de inteligéncia em
avaliar tudo o que era relevante para o desempenho eficaz de uma funcéo, afirmando
que para compreender o desempenho de um individuo, era necessario recorrer a um
conceito diferente e mais abrangente do que a inteligéncia, sugerindo entdo a adogéo do
conceito de competéncia.

Continuando nesta linha de reflexdo, Richard Boyatzis (1982) no seu livro The
Competent Manager desenvolveu a abordagem iniciada por McClelland, propondo-se a
identificar as caracteristicas distintivas e diferenciadoras dos gestores com um elevado

desempenho. Importa aqui salientar que a utilizacdo corrente do termo competéncia na

8 No original, Behavioral Event Interview
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area da gestdo sO ocorreu a partir da década de 80, tendo este livro contribuido
fortemente para tal.

No modelo desenvolvido por Boyatzis (1982), o desempenho profissional
efetivo é definido como a “realizacéo de resultados especificos requeridos pelo trabalho
através de acbes especificas enquanto mantém ou € consistente com as politicas,
procedimentos e condi¢fes do contexto organizacional” (p.12).

A figura 3.1 representa graficamente o modelo enunciado por Boytazis (1982), o
qual sugere que a acdo efetiva, e consequentemente o desempenho, ocorrem quando
todos os trés componentes criticos do modelo sdo consistentes, ou por outras palavras,
“encaixam”. Se algum destes componentes é inconsistente ou ndo corresponde, entdo

espera-se que 0 comportamento nao seja eficaz.

Figura 3.1 - Modelo de desempenho profissional efetivo

A Model of Effective Job Performance

The job’s
demands

Effective,
specific

actions or
behavior

The organizational
environment

Boyatzis, R.E. (1982) The competent manager: amodel for efiective periormance SR TEE: tol

Fonte: Boyatzis, 1982, p.13.

Este modelo pode ser considerado uma adaptacdo do modelo psicoldgico
classico do comportamento, isto &, o comportamento ¢ uma funcdo da pessoa e do
ambiente (McClelland, 1973). O que distingue este modelo de outros existentes tem a
ver com a “componente individual” do modelo. Em sintese, a componente das
exigéncias do trabalho revela primariamente o que é esperado que o individuo faga no
trabalho (what); a componente do ambiente organizacional revela alguns aspetos
expectaveis que o individuo faca no trabalho, mas primeiramente revela como é

esperado do individuo uma resposta as exigéncias do trabalho (how). A componente das
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competéncias individuais revela o que o individuo é capaz de fazer; revela o porqué do
individuo atuar de certa forma.

De acordo com Boyatzis, competéncia ¢ uma “caracteristica intrinseca de um
individuo que resulta num desempenho efetivo ou superior na realizacdo de uma
atividade” (Boyatzis, 1982, p.21). Estas caracteristicas podem ser tracos, habilidades,
aspetos do auto-conceito ou do papel social, ou conhecimentos que, interligados, séo
utilizados pelos individuos e resultam num desempenho elevado. A existéncia e posse
destas caracteristicas podem néo ser do conhecimento do préprio individuo, ou seja,
podem ser aspetos inconscientes dos individuos (Boyatzis, 1982).

Boyatzis (1982) tentou dispor conceptualmente as competéncias em escala.
Assume a ideia de que para ter uma melhor compreensdo da capacidade que um
individuo traz para uma situacdo de trabalho, temos que ser capazes de distinguir
conceptualmente os diferentes tipos e niveis de competéncias. Neste ambito, Boyatzis
refere que um modelo de gestdo de competéncias deverd incluir duas dimensdes: (1)
tipo de competéncias e (2) nivel de competéncias.

A primeira dimensdo descreve o tipo de competéncias, na medida em que
diferentes tipos de competéncias, por exemplo, de gestdo, estdo associados com varios
aspetos do comportamento humano e a capacidade do individuo em demonstrar tal
comportamento.

Neste sentido, Boyatzis (1982) identificou 21 tipos de competéncias, no
pressuposto que sdo caracteristicas com significancia estatistica que distinguem um
desempenho efetivo no trabalho:

= Autoavaliacdo precisa;

= Conceptualizacao;

= Preocupacao com relagdes;

= Preocupagdo com o impacto;
= Desenvolvimento de outros;
= Diagndstico de conceitos;

= Orientacdo eficiente;

= Pensamento légico;

= Processo de gestdo de grupo;
=  Memodria;

= Objetividade percetiva;

= Consideracédo positiva;
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= Proatividade;

= Autoconfiancga;

= Autocontrolo;

= Conhecimento especializado;
= Espontaneidade;

= Energia e adaptabilidade;

= Apresentagdes orais;

= Uso de poder social;

= Uso de poder unilateral.

A segunda dimensdo descreve 0s niveis de cada competéncia. Cada nivel pode
variar no seu impacto na disposi¢do do individuo para usar a competéncia. Tal serd
refletido na frequéncia com que a pessoa aplica a competéncia no seu trabalho, bem
como, 0 grau em que a competéncia é aplicada em qualquer situacdo. Esta segunda
dimensdo foi pensada para ter trés niveis basicos: (1) o nivel dos motivos e tragos
(estado inconsciente); (2) o nivel da autoimagem e do papel social (estado consciente); e

(3) o nivel da competéncia (estado comportamental).

3.3. A abordagem integradora de Spencer e Spencer

Nesta investigacdo, assumimos o0 conceito de competéncia enunciado por
Spencer e Spencer (1993) como uma “caracteristica subjacente de um individuo que
estd causalmente relacionada com efetivos critérios de referéncia e/ou desempenho
superior num emprego ou numa situacéo” (p.9).

Para Spencer e Spencer (1993), a competéncia € uma parte estavel e profunda da
personalidade de um individuo, que causa ou prevé o comportamento, bem como, 0
desempenho num conjunto variado de situagdes e tarefas de trabalho. Consegue predizer
efetivamente o que o individuo faz bem ou mal, e é medida de acordo com um critério
especifico ou um padrdo. Com efeito, as competéncias revelam-se em padrdes de
comportamento que tendem a generalizar-se entre situagcdes do mesmo tipo, mantendo-
se estaveis durante um periodo de tempo razoavelmente longo.

Neste enquadramento, identificam-se cinco tipos de competéncias
caracteristicas: motivos, tragos, auto-conceito, conhecimento e habilidade®. Os (1)

motivos representam aquilo que o individuo pensa e quer, de um modo consistente, e

9 Skill, no original
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que causa a agdo; sao responsaveis por dirigir e selecionar o comportamento individual
para determinadas acdes ou objetivos em detrimento de outras. Por exemplo, um
individuo motivado pela realizacdo, traca consistentemente objetivos desafiantes para
ele proprio, responsabilizando-se pela concretizacdo dos mesmos e usa o feedback para
melhorar o seu desempenho. Os (2) tragos representam as caracteristicas fisicas e as
respostas consistentes dadas em situagOes concretas. Por exemplo, nos pilotos de
combate, o0 tempo de reacdo e boa visdo sdo competéncias tracos fisicos. O autocontrolo
emocional e a iniciativa sdo respostas consistentes a situacdes mais complexas, ou seja,
ha individuos que conseguem resolver os problemas sob stress e ndo “explodem”. No
que diz respeito ao (3) auto-conceito, trata-se das atitudes, valores e autoimagem do
individuo. Por exemplo, a autoconfianca, ou seja, a crenca de um individuo em que ele
préprio pode ser eficaz em qualquer situacéo faz parte do auto-conceito desse individuo.
O (4) conhecimento € a informacdo que o individuo detém numa area especifica, por
exemplo, o conhecimento de um cirurgido sobre os nervos e 0s musculos no corpo
humano. Por ultimo, a (5) habilidade, refere-se a capacidade de realizar uma
determinada tarefa fisica ou mental. As habilidades mentais ou cognitivas incluem o
pensamento analitico e o pensamento conceptual (Spencer & Spencer, 1993).

Spencer e Spencer (1993) recorrem a analogia de um iceberg para descrever a
sua perspetiva, na qual a competéncia é vista como tendo uma parte visivel (outputs) e

uma parte submersa (inputs), como pode ser observado na figura 3.2.

Figura 3.2 - Modelo do Iceberg
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Fonte: Spencer & Spencer, 1993, p.11.

Neste modelo, na superficie do iceberg, encontram-se as habilidades (skills), o
conhecimento e a experiéncia do individuo, que se manifestam através de

comportamentos e acfes. Na parte submersa, encontram-se as caracteristicas da
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personalidade, tais como os valores, o auto-conceito, os tracos de personalidade, e a
motivacao.

Os tipos ou niveis de competéncia tém implicacdes praticas para o planeamento
de recursos humanos. As competéncias basicas, de caracter mais superficial e,
consequentemente, mais faceis de desenvolver, sdo representadas pela zona visivel do
iceberg (habilidades, conhecimento) enquanto que as competéncias criticas (motivos,
tracos) representam a parte submersa, que pelo seu caracter psicoldgico e holistico sdo
mais dificeis de avaliar e desenvolver (Cavaco, 2007; Ceitil, 2007). No recrutamento e
selecdo, Spencer e Spencer (1993) referem que muitas organizacfes selecionam com
base nas competéncias superficiais dos candidatos (conhecimentos, habilidades) e
assumem que 0S mesmos tém 0s motivos e 0s tragos necessarios ou que 0S mMesmos
podem ser promovidos por uma boa gestdo. No entanto, o inverso € o0 que
provavelmente tem melhores custos efetivos, ou seja, as organizacdes devem selecionar
atendendo aos motivos e tragos, e ensinar o conhecimento e as habilidades requeridas
para realizar trabalhos especificos.

Retomando a definicdo de competéncia de Spencer e Spencer (1993), os
motivos, o0s tracos e 0 auto-conceito de um individuo predizem comportamentos
competentes, que por sua vez predizem resultados de desempenho, tal como exibe o0
modelo de causalidade da competéncia (figura 3.3).

Figura 3.3 - Modelo de causalidade da competéncia
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Fonte: Spencer & Spencer, 1993, p.13.

As competéncias incluem sempre uma intencdo, que é o motivo ou traco que
causa agdo/comportamento para alcangar um resultado. Por exemplo, os conhecimentos

e as habilidades invariavelmente incluem motivos, tracos e auto-conceito, o que permite
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transferir para o conhecimento ou habilidade a utilizar. O comportamento sem uma
intencdo ndo define uma competéncia (Spencer & Spencer, 1993).

O critério de referéncia é critico para a definicdo de competéncia de Spencer e
Spencer (1993). A caracteristica que ndo faz diferenca no desempenho ndo é uma
competéncia, e ndo deve ser usada para avaliar as pessoas. Uma caracteristica ndo é uma
competéncia a menos que prediga algo significante no mundo real. O critério mais
usado frequentemente nos estudos sobre competéncias sdo: desempenho superior,
definido estatisticamente como um desvio padrdo acima do desempenho médio; e
desempenho eficiente, que significa o nivel minimo aceitavel do trabalho, o ponto em
que abaixo do mesmo um colaborador ndo é considerado competente para fazer o
trabalho.

Por ultimo, Spencer e Spencer (1993) dividem as competéncias em duas
categorias, atendendo ao critério de desempenho profissional que predizem: as
competéncias limite e as competéncias diferenciadoras.

As competéncias limite sdo as caracteristicas essenciais (usualmente o
conhecimento e habilidades basicas, como a capacidade para a leitura) que todos os
individuos precisam de ter para ser minimamente eficientes num trabalho. As
competéncias diferenciadoras sdo os fatores que diferenciam o desempenho elevado do
meédio. Por exemplo, para um “vendedor”, as competéncias limite s&o o conhecimento
do produto ou a habilidade para preencher faturas, e as competéncias diferenciadoras
pode ser a orientacdo para a realizacdo de um conjunto de objetivos mais elevados do
que aqueles requeridos pela organizacgdo (Spencer & Spencer, 1993).

Embora esta abordagem compreenda uma componente de tragos (inputs) e uma
componente comportamentalista (outputs), revelando-se uma perspetiva integradora,
Ceitil (2007) considera que a definicdo de competéncia e a analogia do iceberg
apresentadas por Spencer e Spencer (1993) conduziram a alguma confuséo
relativamente ao conceito e consequentemente a proliferacdo de diferentes perspetivas.
Esta imagem, ao apresentar a hipétese da existéncia de competéncias visiveis e ocultas,
abre naturalmente portas a diferentes abordagens e perspetivas.

Por isso, Spencer e Spencer (1993) analisaram as competéncias encontradas em
mais de 200 empregos para 0s quais estavam disponiveis modelos de competéncias,
utilizando os relatorios (referidos como modelos) como base da sua analise e trataram-
nos como um estudo qualitativo das caracteristicas do desempenho elevado. O modelo

de competéncias de Spencer e Spencer (1993) resulta da analise destes estudos, nos
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quais identificaram um namero de categorias de competéncias genéricas que contempla
cerca de 80 a 95% dos recursos distintos de um elevado desempenho em &reas técnicas
e de gestdo. Os autores construiram assim um dicionario de competéncias, constituido
por 21 competéncias gerais representadas em escalas, desenhadas especificamente para
contemplar os comportamentos, numa ampla variedade de areas profissionais. Nesta
estrutura, as competéncias foram agrupadas com base na sua intengdo subjetiva
(Spencer & Spencer, 1993). No Subcapitulo 6.2, sera descrito em detalhe este dicionario
de competéncias.

A literatura evidencia diversas investigacdes em que as competéncias descritas
por Spencer e Spencer (1993) sdo consideradas, por exemplo, na identificacdo das
competéncias desejadas para a entrada no mercado de trabalho, nas areas da ciéncia e
tecnologia (Coll & Zegwaard, 2006) e para o ingresso no mercado de trabalho na area
de Gestdo (Rainsbury et al., 2002). Em ambos os estudos, contempla-se a importancia
percebida das competéncias cognitivas (hard skills) e comportamentais (soft skills) na
integracdo na vida ativa.

Outras investigacOes foram levadas a cabo, para a area de Ciéncia e Tecnologia,
recorrendo ao mesmo instrumento, de forma a avaliar a importancia das competéncias
na entrada no mercado de trabalho de graduados de ciéncia e tecnologia, na perspetiva
dos empregadores (Coll, Zegwaard, Hodges, 2002a), estudantes (Coll, Zegwaard,
Hodges, 2002b) e graduados (Zegwaard & Hodges, 2003).
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Capitulo 4 — Objetivos e questdes de investigacado
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A nova organizacédo do trabalho conduz a que os individuos assumam uma maior
responsabilidade para compreender as suas necessidades, definir objetivos e gerir as
suas proprias carreiras (Savickas, 2008). A transi¢do do ensino superior para 0 mundo
do trabalho € uma etapa da carreira que confronta os individuos com inimeros desafios,
para os quais devem estar preparados para enfrentar e lidar com estas novas realidades.
A crescente competitividade no mercado de trabalho, a complexidade e incerteza na
vida profissional sdo, cada vez mais, preocupacdes sentidas e vivenciadas pelos
diplomados, que anualmente concluem 0s seus cursos e procuram uma primeira
oportunidade no mundo do trabalho para aplicarem 0s seus conhecimentos e
competéncias adquiridos no contexto de ensino superior. Atendendo a fase de carreira
em que se encontram, os estudantes finalistas e os recém-diplomados sdo grupos que
estardo, a partida, mais atentos e sensibilizados para a aquisicdo de ferramentas e
desenvolvimento de estratégias de promocdo da sua empregabilidade.

A forma como as institui¢cdes de ensino superior preparam os futuros diplomados
para a vida profissional, ndo é consistentemente assumido ao longo das diversas fases
do percurso formativo. O despertar dos alunos para o tema da empregabilidade é
sobretudo visivel nos meses que antecedem a obtencdo de um grau académico que
possibilita o acesso qualificado no mercado de trabalho (Cardoso et al., 2012).

Enquadrado no modelo de adaptabilidade de carreira, um dos instrumentos de
medida selecionados para esta investigacdo foi a Escala sobre Adaptabilidade, que
procura avaliar os recursos de adaptabilidade do individuo através de quatro dimensdes
de carreira (C’s), a saber, preocupagdo, controlo, confianga e curiosidade. Este
instrumento foi traduzido e adaptado para Portugal por Duarte et al. (2008, 2011),
enquadrado nos trabalhos realizados pelo Life Design International Research Group. A
utilizacdo da Escala sobre Adaptabilidade nesta investigacdo pretende contribuir para 0s
estudos de validacdo realizados em varios paises. A analise das caracteristicas
metroldgicas desta medida de avaliacdo constitui assim um objetivo da presente
investigacao.

Esta investigagdo pretende também contribuir para o conhecimento de quais as
competéncias que os individuos devem possuir ou desenvolver para uma entrada no
mercado de trabalho bem sucedida. Este conhecimento podera permitir, em termos de
planeamento de carreira, sensibilizar e/ou capacitar os individuos para a aquisi¢do e/ou

desenvolvimento de determinadas skills, consideradas relevantes no mercado de
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trabalho, para além das competéncias académicas adquiridas em contexto de formacéo
superior e exigidas para a atividade profissional.

Com o proposito de compreender as perceces que os finalistas e 0s recém-
graduados tém sobre as competéncias importantes para a entrada no mercado de
trabalho, e com base na abordagem integradora das competéncias de Spencer e Spencer
(1993), foi selecionado um instrumento, o Current and Future Business Graduate
Competencies (Rainsbury et al., 2002), que pretende avaliar a importancia percebida das
competéncias na entrada para o mercado de trabalho. A escolha deste instrumento teve
por base dois aspetos. Em primeiro lugar, este instrumento baseia-se nas competéncias
identificadas e consideradas por Spencer e Spencer (1993) que representam 80 a 95%
das caracteristicas associadas a um elevado desempenho, retratadas no dicionario de
competéncias genéricas (cognitivas e comportamentais) construido por estes autores.
Em segundo, este instrumento foi utilizado por varios autores, nomeadamente por
Burchell, Hodges e Rainsbury (2001), Rainsbury et al. (2002) e Coll e Zegwaard (2006)
em estudos relacionados com a identificagdo e importancia das competéncias cognitivas
(hard skills) e comportamentais (soft skills) na integracdo na vida ativa em diversas
areas cientificas. Assume-se entdo como outro objetivo desta investigacdo, a adaptacédo
para portugués do Inventario sobre Competéncias e o estudo das caracteristicas
metroldgicas desta medida.

Perante este cenario, constituem-se também como objetivos desta investigacao
analisar as dimensfes da adaptabilidade de carreira e a importancia atribuida as
competéncias considerando algumas variaveis sociodemograficas.

Com o prop6sito de poder comparar as percecGes de diferentes stakeholders
(estudantes, diplomados e empregadores) sobre as competéncias importantes para a
entrada no mercado de trabalho, recolhemos testemunhos de profissionais que
conhecessem a realidade laboral, aplicando para o efeito o Inventario sobre
Competéncias — versdo Empregadores. No entanto, como a taxa de resposta foi
reduzida, na presente investigacdo, apresenta-se somente uma descri¢do dos valores
médios e desvios padrdo das respostas.

O processo de Bolonha veio introduzir mudancas na organizacao e estrutura das
instituicOes de ensino superior, em particular no processo de ensino, aprendizagem e
avaliacdo, privilegiando aprendizagens autbnomas e cooperativas por parte dos
estudantes. Assume-se o0 professor como um guia orientador do processo de

aprendizagem e um facilitador da aquisicdo e desenvolvimento de competéncias
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basicas e profissionais nos estudantes, potenciando assim a autonomia, 0 pensamento
critico e a reflexdo sobre o seu proprio processo de aprendizagem (Zabalza, 2002).

Ha que reconhecer a progressiva aproximacao das ofertas de formacéo superior e
0s respetivos curricula as necessidades do mercado de trabalho, assim como a qualidade
genérica dos recursos humanos que sdo formados nas instituicdes de ensino superior
portuguesas, destacando-se a autonomia e a capacidade de adaptacdo as novas
realidades e desafios. No entanto, existe ainda a necessidade de uma agdo mais
concertada com as instituicdes de ensino superior e outros stakeholders, nomeadamente,
as ordens e as associacdes profissionais, no sentido de desenvolver a qualidade, a
capacitacdo e a integracdo socio profissional dos jovens diplomados. A intensificacdo
destas parcerias permitird que sejam fornecidas ndo apenas qualificacdes, mas também
competéncias técnicas e pessoais, para que os alunos enfrentem com sucesso 0S NOVOS
desafios do mercado de trabalho. Num contexto marcado pela instabilidade a nivel
econdmico e pela incerteza a nivel laboral, a exploracdo destas oportunidades parece
corresponder a necessidades sentidas de enriquecimento e diversificacdo de percursos
formativos (Cardoso et al., 2012).

O conhecimento sobre o contributo do curso superior para a aquisicao de
conhecimento, desenvolvimento de competéncias e capacidades assume-se também
como objetivo especifico desta investigacéo.

Em sintese, constituem-se como objetivos especificos desta investigacao:

Objetivo 1: Estudar as caracteristicas metrologicas da Escala sobre
Adaptabilidade (Duarte et al., 2011), construida no ambito do Life Design International
Research Group (2008);

Objetivo 2: Explorar as dimensfes da adaptabilidade de carreira numa amostra
de estudantes finalistas e licenciados considerando variaveis sociodemogréficas;

Objetivo 3: Adaptar para Portugal e estudar as caracteristicas metrolégicas do
Inventario sobre Competéncias (Rainsbury et al., 2002);

Objetivo 4: Analisar a importancia percebida das competéncias (cognitivas e
comportamentais) numa amostra de estudantes finalistas e licenciados considerando
variaveis sociodemograficas;

Objetivo 5: Explorar a interligacdo entre as dimensdes da adaptabilidade de

carreira e as categorias de competéncias;
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Objetivo 6: Explorar os contributos do curso superior na integracdo no mercado
de trabalho.

Em conformidade com a revisdo de literatura realizada nos dominios da
adaptabilidade de carreira e das competéncias cognitivas e comportamentais, 0s
objetivos especificos desta investigacdo operacionalizam-se através de 6 questes de

investigacdo, enunciadas em seguida, com as respetivas fundamentagdes.

Questdo de Investigacdo 1 (QI_1): Os resultados da Escala sobre
Adaptabilidade seguem a mesma tendéncia das investiga¢des realizadas a nivel nacional
e internacional?

Decorrente do objetivo 1, de estudar as caracteristicas metroldgicas da Escala
sobre Adaptabilidade, emerge a necessidade de averiguar se os resultados desta
investigacdo seguem a mesma tendéncia dos encontrados em estudos realizados em
Portugal e em outros paises com versdes similares da medida — resultados médios
elevados, variabilidade reduzida, ajustamento da medida ao modelo multidimensional
da adaptabilidade de carreira e indices adequados de preciséo.

A tendéncia de resposta nos valores mais altos da escala assim como a pouca
variabilidade, observa-se na generalidade dos estudos realizados em 13 paises que
contribuiram para a melhoria da CAAS - International Form 1.0 (Savickas & Porfeli,
2012), nos quais Portugal também se inclui (Duarte et al., 2012). Os estudos realizados
com amostras de estudantes universitarios (Hou, Leung, Li, Li & Xu, 2012; Tak, 2012;
Teixeira, Bardagi, Lassance, Magalhdes & Duarte, 2012; Van Vianen, Klehe, Koen &
Dries, 2012), revelaram também que as respostas tipicamente situam-se nos niveis 4 e 5
da escala de resposta. Em Portugal, utilizando a versdo experimental da medida, CAAS
— Form 1.0 Portugal, também verificaram esta tendéncia generalizada dos participantes
responderem de uma forma muito positiva acerca dos recursos de adaptabilidade que
consideram ter (Duarte, Soares & Fraga, 2011; Fraga, 2012; Soares, 2016). Os estudos
nacionais e internacionais apresentam evidéncias que o modelo de medida de
adaptabilidade de carreira é hierarquico (dois niveis) e multidimensional (dimensdes
preocupacdo, controlo, curiosidade e confianga), com niveis adequados de ajustamento
e precisdo (Duarte et al., 2012; Savickas & Porfeli, 2012).
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Questdo de Investigacdo 2 (QI_2): A adaptabilidade de carreira difere em
funcdo de variaveis sociodemogréficas, nomeadamente o sexo, a area de formacéo
académica e a situacdo profissional?

S&o varios os estudos, em particular, os realizados no @mbito da validacdo da
medida de adaptabilidade de carreira - versdo internacional (Savickas & Porfeli, 2012),
que analisaram o efeito da variavel sexo na adaptabilidade de carreira (Dries et al.,
2012; Duarte et al., 2012; Hou et al., 2012; Rossier, Zecca, Stauffer, Maggiori &
Dauwalder, 2012). Em todos, a excecdo do estudo chinés (Hou et al., 2012),
observaram-se diferencas significativas na dimensdo preocupacdo, a favor do grupo
feminino. Em dois dos estudos, encontraram-se diferencas significativas na dimensao
controlo, com os homens a apresentarem resultados mais elevados. Nas investigacoes
realizadas com uma versdo anterior a medida utilizada nesta investigacdo (CAAI —
Form 1.0 — Portugal), Fraga (2012) e Soares (2016) ndo verificaram diferencas
significativas na adaptabilidade entre homens e mulheres.

O efeito que a varidvel area de formacdo académica pode ter na adaptabilidade
de carreira é estudada a nivel exploratério, dada a pouca literatura existente que permita
sustentar adequadamente esta relacdo. Assume-se que cada area de estudo podera
desenvolver e promover estratégias diferentes, junto dos seus alunos, de preparagdo para
0 mercado de trabalho, que pode ter influéncia na adaptabilidade de carreira dos
estudantes. Bento (2013), ao comparar a adaptabilidade de carreira e as suas dimensdes
entre alunos de Psicologia, Ciéncias da Formacdo e Educacdo, e Linguas e
Comunicacédo, ndo verificou diferencas estatisticamente significativas entre 0s grupos.
Por sua vez, num estudo levado a cabo por Bardagi e Albanaes (2015), embora ndo
existissem diferencas significativas, os estudantes de Ciéncias Humanas apresentaram
resultados médios inferiores na dimensao de preocupacao com a carreira em relacdo aos
estudantes das restantes areas (Ciéncias Agrarias, Ciéncias Bioldgicas, Ciéncias da
Saude, Ciéncias Exatas e da Terra, Ciéncias Sociais Aplicadas, Engenharias,
Linguistica, Letras e Artes).

No que diz respeito a variavel situacdo profissional, ndo tendo evidéncias
empiricas da adaptabilidade de carreira variar em funcdo desta variavel, podemos
esperar que 0s participantes que ja tenham uma atividade profissional se auto-
percepcionem como tendo mais recursos para enfrentar desafios e transi¢oes de carreira
do que aqueles que nunca tenham tido qualquer experiéncia de trabalho. Bento (2013),

num estudo com estudantes e trabalhadores-estudantes, encontrou diferencgas
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significativas entre 0s grupos na dimensdo preocupagdo, observando-se valores mais
elevados no grupo dos estudantes que trabalham, sugerindo assim que a participagéo do
individuo em experiéncias de trabalho podera aumentar o grau em que se encontra
orientado e envolvido na preparacdo do seu futuro, e as competéncias para planear o
futuro (Savickas & Porfeli, 2012).

Questdo de Investigacdo 3 (QI_3): As medidas para avaliagdo das
competéncias — Inventario sobre Competéncias — apresentam boas qualidades
psicométricas, nomeadamente indices adequados de precisédo e validade?

Concretizando o objetivo 2 desta investigacdo, procede-se a adaptacdo para
portugués do Inventario sobre Competéncias. Embora inimeros autores internacionais
tenham utilizado esta medida no ambito da avaliacdo da importancia das competéncias
para a vida profissional dos individuos (Coll et al., 2002a; Coll et al., 2002b; Rainsbury
et al., 2002; Zegwaard & Hodges, 2003), ndo dispomos de dados estatisticos que
reflitam a qualidade psicométrica da medida internacional. No contexto desta
investigacdo, para além do estudo principal, realizam-se estudos prévios para avaliacao

das caracteristicas metrologicas da medida.

Questdo de Investigacdo 4 (QI_4): A importancia atribuida as competéncias
(cognitivas e comportamentais) difere em funcdo de variaveis sociodemograficas,
nomeadamente o sexo, area de formacdo académica, habilitacdo académica e situacéo
profissional?

Na revisdo de literatura, sdo varios os estudos que procuram identificar e analisar
as competéncias necessarias para a entrada no mercado de trabalho, avaliando e
comparando as percecdes que os diferentes stakeholders tém sobre esta tematica, e 0s
efeitos que algumas varidveis sociodemograficas exercem sobre estas percecdes
(Rainsbury et al., 2002; Coll et al., 2002a; Coll et al., 2002b; Zegwaard & Hodges,
2003; Coll & Zegwaard, 2006).

Coll e Zegwaard (2006), recorrendo a mesma medida utilizada neste estudo para
avaliacdo da importancia das competéncias na entrada no mercado de trabalho,
verificaram diferencas nas percecbes dos homens e das mulheres relativamente a
importancia das competéncias cognitivas e comportamentais, no entanto, as mesmas
ndo eram estatisticamente significativas. De um modo geral, a competéncia de

planeamento pessoal e de organizacdo foi a que demonstrou maior disparidade entre
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géneros, a favor das mulheres. Embora ambos 0s grupos percecionassem as
competéncias cognitivas como mais importantes do que as comportamentais, as
mulheres tendem a avaliar de forma mais elevada as competéncias cognitivas do que 0s
homens.

Rainsbury et al. (2002) estudou, entre outros, o impacto que a situacdo
academica e profissional dos individuos pode exercer na perce¢do da importancia das
competéncias na entrada para o0 mundo do trabalho. Recorrendo a uma amostra de
estudantes e diplomados na area da Gestdo, embora ambos 0S grupos assumissem as
competéncias Conhecimentos informaticos, Orientacdo para o servico ao cliente,
Trabalho de equipa e cooperagédo, Autoconfianga e Capacidade e vontade de aprender
como as mais importantes para a entrada no mercado de trabalho, observaram
diferencas estatisticamente significativas entre as percecdes destes grupos relativamente
a competéncia Capacidade e vontade de aprender, a favor dos graduados. Observaram
ainda que ambos os grupos (estudantes e diplomados) consideraram igualmente
importantes as categorias hard e soft skills, contudo, a analise por grupos evidenciou
que sdo os graduados que atribuem maior importancia a ambas categorias de
competéncias, existindo diferencas estatisticamente significativas entre os grupos. Estes
resultados sugerem que os individuos que ndo apresentam qualquer experiéncia
profissional poderdo ter uma percecdo diferente do mercado de trabalho do que aqueles
gue ja tiveram contacto com esta realidade.

A éarea de formacdo académica dos participantes podera também influenciar a
importancia atribuida a determinadas competéncias em detrimento de outras. Coll e
Zegwaard (2006) compararam as percecGes da importancia das competéncias entre
alunos e diplomados das areas de Gestdo (Burchell, Hodges & Rainsbury, 2001;
Rainsbury et al., 2002) e de Ciéncia e Tecnologia, verificando algumas diferencas nas
percecBes destes grupos. Ao comparar 0s estudantes destas duas areas, constataram que
as competéncias identificadas pelos estudantes de Ciéncia e Tecnologia como mais
importantes foram Capacidade e vontade de aprender, Iniciativa, Orientacdo para a
realizagdo/éxito, Capacidades de planeamento pessoal e de organizacéo, e Pensamento
analitico, ao passo que os estudantes de Gestdo assumem como mais importantes 0s
Conhecimentos informaticos, Orientacé@o para o servigo ao cliente, Trabalho de equipa
e cooperacdo, Autoconfianca e Capacidade e vontade de aprender. Relativamente aos
diplomados, os de Ciéncia e Tecnologia assumem como as competéncias mais

importantes a Capacidade e vontade de aprender, Trabalho de equipa e cooperacéo,
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Pensamento analitico, Capacidades de planeamento pessoal e de organizagdo e
Conhecimentos informaticos, ao passo que, na area de Gestdo, a competéncia mais
importante também foi Capacidade e vontade de aprender, seguindo-se Orientacdo

para o servigo ao Cliente, Conhecimentos informaticos, Autoconfianca e Iniciativa.

Questao de Investigacdo 5 (QI_5): Existem relagdes entre as dimensfes da
adaptabilidade e as competéncias cognitivas e comportamentais?

N&o tendo evidéncias empiricas das relacbes que possam existir entre as
dimensGes da adaptabilidade de carreira e as categorias das competéncias, pretende-se
de modo exploratdrio, averiguar se existem relagdes entre as dimensdes de carreira e as
competéncias cognitivas e comportamentais. Nesta investigacdo assumimos a
competéncia como uma caracteristica individual que distingue o elevado desempenho
numa dada situacdo, que incorpora ndao s6 os conhecimentos e as habilidades
(competéncias bésicas, superficiais), mas também os motivos, tracos e auto-conceito
(competéncias criticas, psicoldgicas). Atendendo que a medida utilizada nesta
investigacdo resulta da operacionalizacdo do modelo de competéncias de Spencer e
Spencer (1993), poderdo algumas competéncias, dada a sua natureza, relacionarem-se
de forma positiva com o construto psicossocial adaptabilidade. Mais especificamente
com as competéncias genéricas de Eficacia Pessoal, em particular, a autoconfianca, o
autocontrolo e a flexibilidade, que refletem caracteristicas da maturidade do individuo
em relacdo ao trabalho e aos outros, e controlam de certo modo a eficacia do

desempenho individual perante dificuldades e pressdes (Spencer & Spencer, 1993).

Questao de Investigacdo 6 (QIl_6): Quais as percecdes dos participantes sobre
o0s contributos do curso superior para a sua vida profissional?

De acordo com o artigo 2° do Regime Juridico das Instituicdes de Ensino
Superior (Lei n® 62/2007), o ensino superior tem como missdo “a qualifica¢do de alto
nivel, estimulando a producdo e difusdo do conhecimento bem como a formacao
cultural, artistica, tecnolégica e cientifica dos seus estudantes, num quadro de referéncia
internacional”. As institui¢des de ensino superior “estimulam a formacéo intelectual e
profissional dos seus estudantes e asseguram as condi¢Ges para que todos os cidadaos
possam ter acesso ao ensino superior e a aprendizagem ao longo da vida” (p.1).

Para além da transmissédo do conhecimento cientifico e do desenvolvimento de

competéncias cientificas e técnicas, a implementacdo do processo de Bolonha nas
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instituicbes de ensino superior, e 0S novos contextos profissionais potenciam o
desenvolvimento de outras competéncias mais genéricas nos estudantes durante a sua
formacdo académica. Embora existam evidéncias da progressiva aproximacdo das
ofertas formativas as necessidades do mercado de trabalho (Cardoso et al., 2012), é
expectavel que as competéncias genéricas, essencialmente de natureza comportamental
sejam menos desenvolvidas em contexto de sala ao contrario das competéncias

cientificas / técnicas.
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PARTE Il — Método
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Capitulo 5 — Caracterizacéo das amostras
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Neste capitulo caracteriza-se o universo de observacdo, as amostras utilizadas
nos estudos piloto e estudo principal.

A amostra do estudo principal é caracterizada considerando as variaveis sexo,
area de formacdo, situacdo académica e situacdo profissional, as quais serdo alvo de
estudo no Capitulo 6, em analises de natureza diferencial. No sentido de enriquecer a
caracterizacdo da amostra, incluiram-se ainda as variaveis: idade, nacionalidade, zona
de residéncia (distrito) dos participantes e a realizacdo de estagio curricular no seu

percurso escolar.

5.1. Caracterizagdo do universo de observacao

No contexto desta investigacdo, consideramos 0 ensino superior como 0O
universo de observacdo. Atendendo a diversidade e multiplicidade de instituicbes
existentes em Portugal, torna-se dificil estudar uma amostra que seja representativa de
todo o ensino superior. Com efeito, pela notoriedade e prestigio que a instituicdo tem, e
pela dimenséo e diversidade da oferta formativa que a mesma oferece, tomou-se a
decisdo de selecionar a Universidade de Lisboa (UL) para recolha da amostra deste
estudo. Assumimos que, por estas razdes, esta amostra— a UL —podera constituir um
bom indicador do ensino superior portugués, e como tal, poderemos extrapolar algumas
conclusdes para o ensino superior em geral.

A UL ¢é uma instituicdo de ensino superior de natureza publica que assume como
propositos “a producdo e a difusdo de cultura e de conhecimento cientifico, e a criagao
de um espaco de formacdo dindmico e aberto a todas as areas das humanidades, artes,
ciéncias e tecnologias” (Despacho Normativo n°36/2008, p.34394).

Em 2011, a UL celebrou o centenério da sua fundagdo e nesse mesmo ano foi
criado um grupo de trabalho para dar inicio a um programa de fusdo entre as duas
maiores e mais antigas universidades de Lisboa, a Universidade de Lisboa e a
Universidade Técnica (RUL e RUTL, 2012). A 19 de Abril de 2013 sdo entdo
publicados os Estatutos da nova Universidade de Lisboa (Despacho Normativo n° 5-
A/2013).

Dado que a amostra deste estudo foi recolhida durante os anos letivos 2010/2011
e 2011/2012, a informacdo que a seguir se apresenta é aquela que se encontrava em

vigor nesse periodo.
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A UL organiza-se em torno de cinco &reas estratégicas: Artes e Humanidades,
Ciéncias da Saude, Ciéncias e Tecnologia, Ciéncias Juridicas e Econémicas, e Ciéncias
Sociais. Estas areas compreendem unidades organicas de ensino e investigacdo
(Faculdades e Institutos), assim como outras unidades. Existe ainda um conjunto de
unidades que fazem parte da Universidade, mas ndo estdo integradas em nenhuma area
estratégica (RUL, 2012a). No quadro 5.1, apresentam-se as diferentes unidades que
fazem parte da UL.

Quadro 5.1: Unidades da UL por areas estratégicas

Areas estratégicas Faculdades e Institutos Outras Unidades
Faculdade de Belas-Artes (FBA i igacs
Artes e Humanidades (FBA) Unidades de Investigagdo
Faculdade de Letras (FL) Associadas
Faculdade de Farmacia (FF) Instituto de Medicina
Molecular

Ciéncias da Saude Faculdade de Medicina (FM) . s
Unidades de Investigacéo
Faculdade de Medicina Dentaria (FMD) Associadas

Instituto D. Luiz

Ciéncias e Tecnologia  Faculdade de Ciéncias (FC) Unidades de Investigacio
Associadas
Ciéncias Juridicas e Unidades de Investigacao

Faculdade de Direito (FD)

Econémicas Associadas

Faculdade de Psicologia (FP)
Instituto de Ciéncias Sociais (ICS) . . x
) . Instituto de Orientacéo
Ciéncias Sociais Instituto de Educacao (IE) Profissional Unidades de

. . Investigagdo Associadas
Instituto de Geografia e Ordenamento do g

Territorio (IGOT)

Centro de Recursos Comuns e
Servicos Partilhados

Instituto Confucio

Instituto para a Investigacéo
Interdisciplinar

Museus da Universidade de
Lisboa

A UL confere os graus de Licenciado (1° ciclo — 6 a 8 semestres), Mestre (2°
ciclo — 3 a 4 semestres) e Doutor (3° ciclo) e o titulo de Agregado. Concede igualmente
diplomas de Estudos Pés-Graduados, nomeadamente, de cursos de Especializacdo e de
Pds-Graduacdo (1 a 2 anos pos-licenciatura) e certificados de outros estudos de Pos-
licenciatura ou de Formacéo Pré-Graduada. Atribui ainda o grau de Doutor Honoris
Causa a personalidades de reconhecido mérito cientifico ou cultural de elevada projecéo
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internacional, ou que tenham prestado altos servigos a Universidade ou ao pais (FLUL,
2012).

A UL, através das suas Faculdades e Institutos, ministra 44 Licenciaturas, 7
Mestrados Integrados, 151 Mestrados e 60 Doutoramentos (RUL, 2012a). Em seguida,
no quadro 5.2, sintetizam-se os cursos de 1° ciclo (Licenciatura e Mestrado Integrado)

que a UL oferece.

Quadro 5.2: Cursos de 1° ciclo e Mestrado Integrado da UL por Faculdades, Institutos e areas
estratégicas

Areas estratégicas Faculdades e Institutos Cursos

Arte Multimédia
Ciéncias da Arte e do Patrimonio
Desenho

Faculdade de Belas-Artes (FBA) Design de Comunicacéo
Design de Equipamento
Escultura
Pintura

Arqueologia

Artes e Humanidades
Ciéncias da Cultura
Ciéncias da Linguagem
Estudos Africanos

Artes e Humanidades Estudos Artisticos (Artes e Culturas
Comparadas)

Estudos Artisticos (Artes do
Espetaculo)

Faculdade de Letras (FL) o
Estudos Asiaticos **

Estudos Classicos

Estudos Europeus

Estudos Portugueses e Lus6fonos
Filosofia

Historia

Histdria da Arte

Linguas, Literaturas e Culturas

Tradugéo
. . Faculdade de Farméacia (FF) Ciéncias Farmacéuticas *
Ciéncias da Saude — -
Faculdade de Medicina (FM) Medicina *
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Higiene Oral
Medicina Dentaria *
Prétese Dentaria

Ciéncias e Tecnologia Faculdade de Ciéncias (FC)

Biologia

Bioquimica

Engenharia Biomédica e Biofisica *
Engenharia da Energia e do Ambiente
*

Engenharia Fisica *
Engenharia Geogréfica
Engenharia Informatica
Estatistica Aplicada
Fisica

Geologia

Matemaética

Matematica Aplicada

Meteorologia, Oceanografia e
Geofisica

Quimica
Quimica Tecnoldgica

Tecnologias de Informacao e
Comunicagéo

Ciéncias Juridicas e
Econémicas

Faculdade de Direito (FD)

Direito

Ciéncias Sociais

Faculdade de Psicologia (FP)

Psicologia *

Instituto de Educacéo (IE)

Ciéncias da Educacéo

Instituto de Geografia e Ordenamento
do Territério (IGOT)

Geografia
Planeamento e Gestao do Territorio

Licenciaturas
transversais a UL

FC, FF, FM, FMD e FP

Ciéncias da Salde

FBA, FCeFL

Estudos Gerais

* Mestrado Integrado; ** em associa¢do com a Faculdade de Ciéncias Humanas da Universidade Catdlica

Portuguesa

O quadro seguinte (5.3) exibe o nimero de alunos que frequentaram cursos de

formacdo inicial da UL entre 2009 e 2012, assim como o numero de diplomados nesse

mesmo periodo (RUL, 2011; RUL, 2012b). Salienta-se que ndo foi possivel recolher

dados sobre o numero de finalistas por ano letivo, dai apresentar-se apenas 0 nimero

geral de alunos.
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Quadro 5.3: Numero de alunos e diplomados da UL por ano letivo

2009/2010 2010/2011 2011/2012
Alunos 13761 14 207 13931
Diplomados 2 347 2277 ()

(a) Sem dados disponiveis

E de salientar que, no estudo principal, dada a dimens&o da populagio e da sua
heterogeneidade, houve uma preocupagdo em recolher respostas de alunos e diplomados
que representassem, pelo menos, um curso de cada uma das areas estratégicas da UL.

Nos subcapitulos seguintes, sdo caracterizadas as amostras dos estudos pilotos

realizados, assim como, a amostra selecionada para o estudo principal.

5.2. Caracterizacao das amostras dos estudos piloto

Apresentam-se sucintamente as caracteristicas das amostras utilizadas em cada
um dos estudos pilotos.

No estudo piloto 1, a amostra é constituida por 7 participantes, com idades
compreendidas entre 0s 21 e 0s 27 anos, destacando-se as seguintes caracteristicas:

- A média de idades é de 23,57 anos e com um desvio padrao de 1,90;

- 6 participantes séo do sexo feminino e 1 participante do sexo masculino;

- Residentes nos distritos de Leiria (1 participante), Lisboa (3 participantes) e
Setlbal (3 participantes);

- Sdo estudantes e diplomados da Faculdade de Letras (6 participantes) e da
Faculdade de Direito (1 participante) da UL;

- 4 participantes encontram-se a frequentar um mestrado integrado /mestrado e 3
participantes frequentam uma licenciatura;

- As areas de formacdo dos participantes sdo Arqueologia (2 participantes),
Politicas Europeias (2 participantes), Direito (1 participante), Linguas, Literaturas e
Culturas (1 participante) e Linguistica (1 participante).

No que diz respeito ao estudo piloto 2, a amostra € constituida por 90
participantes, com idades compreendidas entre os 19 e os 58 anos, salientando-se as
seguintes caracteristicas:

- A média de idades é de 24,27 anos e com um desvio padrao de 8,62;
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- 60 participantes sdo do sexo feminino e 30 participantes do sexo masculino;

- Residentes nos distritos de Lisboa (66 participantes), Setubal (19
participantes), Leiria (2 participantes), Evora (1 participante) Faro (1 participante) e
Santarem (1 participante);

- Todos os participantes frequentam um curso de licenciatura da Faculdade de
Letras da Universidade de Lisboa;

- As éareas de formacdo dos participantes sdo Tradugdo (31 participantes),
Estudos Africanos (16 participantes), Estudos Artisticos (10 participantes), Ciéncias da
Cultura (8 participantes), Estudos Asiaticos (8 participantes) Estudos Europeus (5
participantes), Linguas, Literaturas e Culturas (3 participantes), Historia (2
participantes), Arqueologia (1 participante), Ciéncias da Linguagem (1 participante).
Salienta-se que 3 participantes ndo especificaram a area de formacdo e 2 referiram

apenas que frequentavam um curso de Humanidades.

5.3. Caracterizagéo da amostra do estudo principal

Para a selecdo da amostra foi utilizado o método de amostragem néo
probabilistica por conveniéncia.

Foram rececionados 595 protocolos, no entanto, para efeitos desta investigacéo
foram apenas considerados 465, atendendo a defini¢do prévia de determinados critérios
para a selecdo dos participantes para constituicdo desta amostra.

O primeiro critério consistiu em eliminar os participantes que ndo responderam
a nenhum dos instrumentos (Inventario sobre Competéncias e Escala sobre
Adaptabilidade). O segundo critério passou por eliminar os participantes que nao
pertenciam ao publico-alvo definido (finalista ou recém-diplomado da UL).

Especificamente, atendendo ao primeiro critério, foram eliminados 72
participantes, sendo que 34 destes apesar de ndo terem respondido a nenhum dos
instrumentos anteriormente referidos, responderam a parte ou mesmo a totalidade das
questdes da Ficha de Dados. De acordo com o segundo critério, foram eliminados 58
participantes.

Neste sentido, e de acordo com os critérios de eliminagdo de respostas
estabelecidos, a amostra do nosso estudo principal € constituida por um total de 465
participantes, dos quais 362 (77.8%) sdo do sexo feminino e 103 (22.2%) do sexo

masculino, verificando-se claramente uma prevaléncia do sexo feminino.
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Constata-se que as idades dos participantes sdo compreendidas entre 0s 19 e 0s
61 anos, sendo a média de 24.86 anos e o desvio padrdo 6.53. Ao analisar-se a
distribuicdo da variavel idade na amostra, verifica-se que as idades com maior
expressao sdo 0s 22 (20%), os 21 (17.4%) e os 23 anos (17%), existindo uma
diminuicdo significativa a partir dos 24 anos. Por conseguinte, consideramos pertinente

dividir a amostra em quatro grupos etarios, a qual apresentamos no quadro 5.4.

Quadro 5.4: Distribuicdo da amostra por grupos de idade

Masculino Feminino Total
Idade N % N % N %
< 20 anos 4 3.88 39 10.77 43 9.25
21-22 anos 36 34.95 138 38.12 174 37.42
23-24 anos 32 31.07 102 28.18 134 28.82
> 25 anos 31 30.09 83 22.93 114 24,51
Total 103 100.0 362 100.0 465 100.0

Confirma-se que a faixa etaria mais representativa € entre os 21 e os 22 anos de
idade, tanto nos participantes do sexo masculino (34.95%) como do sexo feminino
(38.12%). Considerando a situacdo académica dos participantes (finalista ou recém-
graduado), as faixas etarias desta amostra sdo as expectaveis.

No que diz respeito a nacionalidade, verifica-se que 447 participantes (96.1%)
tém nacionalidade portuguesa, sendo os restantes 18 de outras nacionalidades (3.9%).
Em seguida, apresentamos no quadro 5.5, a distribuicdo da amostra por zona de

residéncia (distrito).

Quadro 5.5: Distribuicdo da amostra por zona de residéncia (distrito)

Masculino Feminino Total
Distrito N % N % N %
Beja 0 0 4 11 4 0.9
Castelo Branco 1 1.0 1 0.3 2 0.4
Evora 0 0 2 0.6 2 0.4
Faro 0 0 5 14 5 1.1
Guarda 0 0 2 0.6 2 0.4
Leiria 2 1.9 8 2.2 10 2.2
Lisboa 78 75.7 253 71.1 331 72.1
Portalegre 1 1.0 2 0.6 3 0.7
Porto 0 0 2 0.6 2 0.4
Santarém 4 3.9 12 3.4 16 3.5
Setubal 15 14.6 61 17.1 76 16.6
R.A. Acores 2 1.9 2 0.6 4 0.9
R.A. Madeira 0 0 1 0.3 1 0.2
Outros (fora PT) 0 0 1 0.3 1 0.2
Total 103 100.0 356 100.0 459 100.0
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(N=459) Nao foi possivel identificar a variavel zona de residéncia (distrito) em 6 participantes

Em ambos os grupos verificamos que a maioria reside no distrito de Lisboa
(72.1%). A excecdo do distrito de Setdbal (16.6%), os restantes distritos s30 pouco
expressivos nesta amostra.

Tal como referido anteriormente, em conformidade com os Estatutos da
Universidade de Lisboa, as diversas unidades organicas da Universidade agregam-se em
cinco areas estratégicas distintas. No quadro abaixo (5.6), apresenta-se a distribuicdo da
amostra pelas diferentes unidades organicas, tendo em conta as areas estratégicas a que

pertencem.

Quadro 5.6: Distribuicdo da amostra por areas estratégicas da UL

Areas estratégicas UL

S Ciéncias .
Artes e Ciéncias e " Ciéncias da A . . .
i . Juridicas e p Ciéncias Sociais
Humanidades Tecnologias P Saude
Econdmicas
Unidades o FBA FC FD FFE  FM FP IE IGOT
Organicas
N 236 4 14 39 36 1 65 48 22
% 50.8 0.9 3.0 8.4 7.7 0.2 140 103 4.7
Total (N) 240 14 39 37 135
Total (%) 51.6 3.0 8.4 8.0 29.0

FL= Faculdade de Letras; FBA= Faculdade de Belas Artes; FC= Faculdade de Ciéncias; FD= Faculdade de Direito;
FF = Faculdade de Farmécia; FM= Faculdade de Medicina; FP= Faculdade de Psicologia; IE= Instituto de
Educagdo; IGOT= Instituto de Geografia e Ordenamento do Territorio.

A éarea estratégica mais representativa nesta amostra é a de Artes e Humanidades
(51.6%), na qual estdo integradas a Faculdade de Letras (50.6%) e a Faculdade de Belas
Artes (0.9%), seguindo-se a area de Ciéncias Sociais (29%), constituida pela Faculdade
de Psicologia (14%), o Instituto de Educacdo (10.3%) e o Instituto de Geografia e
Ordenamento do Territério (4.7%). Das cinco areas estratégicas, salienta-se que a de
Ciéncias e Tecnologias, representada pela Faculdade de Ciéncias (3%), € a que exibe
menor expressao nesta amostra.

A analise por unidade organica demonstra que a Faculdade de Letras (50.6%) e a
Faculdade de Psicologia (14%) sdo as que apresentam o maior nimero de participantes,
enquanto que as Faculdades de Medicina (0.2%) e de Belas Artes (0.9%) sdo as menos
representadas.
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Em seguida, exibe-se no quadro 5.7 a distribui¢do da amostra por cada unidade
orgénica (Faculdades e Institutos), tendo em conta a variavel sexo.

Quadro 5.7: Distribuicdo da amostra por Faculdade/Instituto da UL

Masculino Feminino Total
Faculdade / Instituto N % N % N %
Faculdade de Belas Artes 0 0 4 11 4 0.9
Faculdade de Ciéncias 6 5.8 8 2.2 14 3.0
Faculdade de Direito 14 13.6 25 6.9 39 8.4
Faculdade de Farmacia 10 9.7 26 7.2 36 7.7
Faculdade de Letras 47 45.6 189 52.2 236 50.8
Faculdade de Medicina 0 0 1 0.3 1 0.2
Faculdade de Psicologia 3 2.9 62 17.1 65 14.0
Instituto de Educacéo 11 10.7 37 10.2 48 10.3
IGOT 12 11.7 10 2.8 22 4.7
Total 103 100.0 362 100.0 465 100.0

IGOT= Instituto de Geografia e Ordenamento do Territorio.

Através da analise deste quadro, verificamos que em todas as unidades organicas
existe uma prevaléncia de participantes femininas, a excecdo do IGOT (n=12 para o
sexo masculino e n=10 para o sexo feminino).

No quadro 5.8, a amostra é caracterizada pela situacdo académica atual dos

participantes, tendo em conta os quatro grupos etarios anteriormente definidos.

Quadro 5.8: Distribuicdo da amostra por situagao académica atual e grupos de idade

<20 anos 21-22 anos 23-24 anos > 25 anos Total

Situacao académica

atual N % N % N % N % N %

Finalistas Licenciatura 43 164 109 416 42  16.0 68 26.0 262 56.3

Finalistas Ml 0 0.0 26 37.2 32 457 12 171 70 151
Recém-Licenciado 0 0.0 39 39.4 33 333 27 273 99 21.3
Recém-Mestre Ml 0 0.0 0 0.0 27 794 7 206 34 7.3

Total 43 174 134 114 465 100.0

MI = Mestrado Integrado

De um modo geral, a amostra é constituida por 332 participantes que frequentam
0 Ultimo ano de Licenciatura ou o Mestrado Integrado e por 133 diplomados

(Licenciatura ou Mestrado Integrado).

101



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

De acordo com o quadro 5.8, verifica-se que 56.3% dos participantes frequentam
0 ultimo ano de Licenciatura, 21.3% s&o recém-licenciados e 15.1% frequentam o
ultimo ano de Mestrado Integrado. Numa percentagem inferior, 7.3% dos participantes
concluiram o seu Mestrado Integrado ha menos de um ano. Salienta-se ainda que 33 dos
participantes recém-diplomados frequentava o primeiro ano de Mestrado, aquando da
aplicagéo dos instrumentos.

Comparando a situacdo académica dos participantes e a faixa etaria em que se
encontram, constata-se que a percentagem mais elevada diz respeito aos finalistas de
licenciatura (41.6%) e de recém-licenciados (39.4%) com idades compreendidas entre
0s 21 e os 22 anos, enquanto que os finalistas de mestrado integrado (45.7%) e os
recém-mestres (79.4) situam-se maioritariamente entre os 23 e 24 anos.

Perante estes factos, importa referir que 0s cursos de Licenciatura que compdem
esta amostra tém a duracdo de 3 anos, a excecdo dos cursos de Pintura, Geologia e
Direito que tém uma duracdo de 4 anos. Por sua vez, os cursos de Mestrado Integrado
tém a duracdo de 5 anos, a excecdo do curso de Medicina que tem a duracdo de 6 anos.
Neste sentido, é expectavel a diferenca de idades observada entre alunos e diplomados a
nivel de Licenciatura e alunos e diplomados a nivel de Mestrado Integrado.

No quadro 5.9 apresenta-se a distribuicdo da amostra, tendo em conta 0 curso
que os participantes frequentam ou frequentaram, assim como, a sua situacao académica
atual (finalistas ou diplomados). Para esta analise foram criados dois grupos: os que
ainda estdo a frequentar o Gltimo ano de Licenciatura ou Mestrado Integrado, € 0s que ja
concluiram a sua formacao (seja Licenciatura ou Mestrado Integrado).

Nesta amostra estdo representados 25 cursos, dos quais quatro sdo Mestrados
Integrados e os restantes 21 sdo cursos de Licenciatura. Embora a area de Artes e
Humanidades seja a mais representativa nesta amostra, como ja foi referenciado
anteriormente, ao efetuarmos uma analise mais detalhada, neste caso, por curso,
constatamos que 0s mais representados sdo o Mestrado Integrado em Psicologia (14%),
e as Licenciaturas em Ciéncias da Educacdo (10.3%), Direito (8.4%), Ciéncias da
Cultura e Ciéncias Farmacéuticas (7.8%). Comparativamente, os Mestrados Integrados
em Medicina, e em Engenharia da Energia e do Ambiente, e as Licenciaturas em
Estudos Cléassicos, Estudos Eslavos, Estudos Portugueses e Luséfonos, e em Pintura

apresentam uma incidéncia inferior a 1%.
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Quadro 5.9: Distribuicdo da amostra por curso e situacdo académica atual (2 grupos)

Situacdo académica atual

Finalistas Diplomados Total
Unidade Curso N % N % N %
Organica
FBA Lic. Pintura 3 0.9 1 0.8 4 0.9
Ml Enggnharla da Energia e 2 06 0 0 2 04
FC do Ambiente
Lic. Geologia 11 3.3 1 0.8 12 2.6
FD Lic. Direito 9 2.7 30 22.7 39 8.4
FF MI Ciéncias Farmacéuticas 2 0.6 34 25.8 36 7.8
Lic. Argueologia 17 51 4 3.0 21 45
Lic. Ciéncias da Cultura 27 8.1 9 6.8 36 7.8
Lic. Ciéncias da Linguagem 6 1.8 9 6.8 15 3.2
Lic. Estugos Artisticos (Artes 18 54 3 23 21 45
do Espetaculo)
Lic. Estudos Artisticos (Artes 12 36 0 0 12 26
e Culturas Comparadas)
Lic. ,Estudos Portugueses e 0 0 3 23 3 06
Lusofonos
Lic. Estudos Africanos 12 3.6 1 0.8 13 2.8
FL Lic. Estudos Asiaticos 8 2.4 0 0 8 1.7
Lic. Estudos Classicos 0 0 2 15 2 0.4
Lic. Estudos Eslavos 2 0.6 0 0 2 0.4
Lic. Estudos Europeus 10 3.0 7 5.3 17 3.7
Lic. Filosofia 3 0.9 5 3.8 8 1.7
Lic. Historia 0 0 5 3.8 5 1.1
Lic. Histéria da Arte 15 4.5 1 0.8 16 34
Lic. Linguas, Literaturas e 29 6.6 6 45 28 6.0
Culturas
Lic. Tradugéo 21 6.3 7 5.3 28 6.0
FM MI Medicina 1 0.3 0 0 1 0.2
FP MI Psicologia 65 19.6 0 0 65 14.0
IE Lic. Ciéncias da Educagéo 48 145 0 0 48 10.3
IGOT | Lic. Geografia 18 5.4 4 3.0 22 4.7
Total 332 100.0 132 100.0 464 100.0

(N=464) Néo foi possivel identificar a variavel curso em um dos participantes

FL= Faculdade de Letras; FBA= Faculdade de Belas Artes; FC= Faculdade de Ciéncias; FD= Faculdade de Direito;
FF = Faculdade de Farmacia; FM= Faculdade de Medicina; FP= Faculdade de Psicologia; IE= Instituto de
Educagdo; IGOT= Instituto de Geografia e Ordenamento do Territorio.
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Atendendo a situagdo académica dos participantes, 0s cursos que tém um maior
namero de finalistas sdo 0 Mestrado Integrado em Psicologia (19.6%), a Licenciatura
em Ciéncias da Educacdo (14.5%) e a Licenciatura em Ciéncias da Cultura (8.1%). No
que diz respeito aos diplomados, observamos um maior nimero nos cursos de Mestrado
Integrado em Ciéncias Farmacéuticas (25.8%) e na Licenciatura em Direito (22.7%).

Salientamos ainda que neste quadro ndo especificamos as é&reas de
especializacdo do Mestrado Integrado em Psicologia. No entanto, de acordo com as
respostas dadas pelos participantes, dos 65 alunos, 35 mencionaram que frequentam a
area Clinica e da Saude, 19 frequentam a area de Recursos Humanos, do Trabalho e das
OrganizacOes e 8 frequentam a &rea de Psicologia da Educacdo e da Orientacdo. Os
restantes trés ndo especificaram a area.

Em seguida, o quadro 5.10 mostra a distribuicdo dos diplomados em termos do
ano de conclusdo da formacdo de acordo com cada uma das &reas estratégicas da
Universidade de Lisboa.

Quadro 5.10: Distribui¢do da amostra por ano de conclusdo da formagéo académica (Licenciatura
ou Mestrado Integrado) e area estratégica UL

2009/2010 2010/2011 Total
N % N % N %
Artes e Humanidades 55 51.4 9 34.6 64 48.1
Ciéncias e Tecnologias 0 0 1 3.8 1 0.8
Clencllas_Jundlcas e 30 28.0 0 0 30 226
Econémicas
Ciéncias da Saude 20 18.7 14 53.8 34 25.6
Ciéncias Sociais 2 1.9 2 7.7 4 3.0
Total 107 100.0 26 100.0 133 100.0
Total % 82.5% 19.5%

Através da andlise deste quadro observa-se que do total de diplomados que
constituem esta amostra, 107 (82.5%) diplomaram-se no ano letivo 2009/2010 e 26
(19.5%) concluiram a sua formacao em 2010/2011.

Nesta amostra, em 2009/2010, cerca de 51.4% dos diplomados sdo da area de
Artes e Humanidades e 28% de Ciéncias Juridicas e Economicas, salientando-se que
ndo houve diplomados na area de Ciéncias e Tecnologias neste ano letivo. No ano letivo

seguinte, a maior percentagem de diplomados verificou-se na area das Ciéncias da
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Salde (53.8%), seguindo-se a area de Artes e Humanidades (34.6%). Em 2010/2011,
ndo houve diplomados na area de Ciéncias Juridicas e Econdmicas.

A Universidade de Lisboa ministra 51 cursos de 1° ciclo (Licenciatura e
Mestrado Integrado), dos quais 11 contemplam no seu plano de estudos a possibilidade
de realizacdo de um estagio curricular. Com efeito, no quadro 5.11 € ilustrada a
distribuicdo da amostra de acordo com a realizagdo de estagio curricular, tendo em
conta a Faculdade e curso que os participantes frequentam ou frequentaram.

Quadro 5.11: Distribuicdo da amostra — estagio curricular

Estagio
curricular
Faculdade Curso N %
FF M1 Ciéncias Farmacéuticas 35 21.5
FL Lic. Ciéncias da Cultura 35 21.5
FL Lic. E§tudos Avrtisticos (Artes do 14 86
Espetéculo)

FL Lic. Estudos Africanos 12 7.4
FL Lic. Traducgéo 7 4.3
FM M1 Medicina 1 0.6
FP MI Psicologia 59 36.2

Total 163 100.0

FF = Faculdade de Farmécia; FL= Faculdade de Letras; FM= Faculdade de Medicina; FP= Faculdade de Psicologia

Constatamos que em sete cursos de quatro Faculdades diferentes, 163
participantes realizaram um estagio curricular durante a frequéncia de Licenciatura ou
Mestrado Integrado. Os cursos mais representativos sdo o Mestrado Integrado em
Psicologia (36.2%), o Mestrado Integrado em Ciéncias Farmacéuticas e a Licenciatura
em Ciéncias da Cultura (21.5%).

No quadro 5.12, caracterizamos a amostra tendo em conta a situagdo profissional
atual dos finalistas e dos diplomados.
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Quadro 5.12: Distribuicao da amostra — situagado profissional

Situacdo Académica

Finalistas Diplomados Total
Situacao Profissional N % N % N %
A realizar um estagio ndo remunerado 94 85.5 16 14.5 110 100.0
A realizar um estagio remunerado 3 23.1 10 76.9 13 100.0
A procura do 1° emprego 35 53.8 30 46.2 65 100.0
Desempregado e procura emprego 16 57.1 12 42.9 28 100.0
Desempregado e ndo procura emprego 7 77.8 2 22.2 9 100.0

Atividade profissional remunerada dentro do
ambito da formacdo

Atividade profissional remunerada fora do
ambito da formacéo

Outra situacdo 4 66.7 2 33.3 6 100.0

23 40.4 34 59.6 57 100.0

52 68.4 24 31.6 76 100.0

Ao analisar o quadro 5.12 e no que respeita ao grupo dos finalistas, apuramos
um maior numero de respostas que revelam que os alunos estdo a realizar um estagio
ndo remunerado (n=94), e/ou tém uma atividade profissional remunerada fora do &mbito
da formacdo obtida (n=52), e/ou estdo a procura do primeiro emprego (n=35). Por sua
vez, no grupo dos diplomados, o maior nimero de respostas incide numa das seguintes
situacOes: terem uma atividade profissional remunerada no ambito da sua formacdo
(n=34), e/ou uma atividade profissional remunerada fora do ambito da sua formacao
(n=24) e/ou estarem a procura do primeiro emprego (n=30).

Dos seis participantes que assinalaram como resposta “outra situacdo”, trés sao
bolseiros de investigacdo, um participante esta inserido no contrato emprego-insercao
(medida do IEFP para combater o desemprego), um é estudante e tem uma bolsa em
part-time e por UGltimo, um participante encontra-se a realizar atividades de
voluntariado.

Em sintese, a amostra é constituida por 465 participantes, 77.8% do sexo
feminino e 22.2% do sexo masculino, com idades entre os 19 e 0s 61 anos (média de
idades 24.86 e desvio padrdo 6.53). A maioria dos participantes tem nacionalidade
portuguesa (96.1%) e reside nos distritos de Lisboa (72.1%) e Setubal (16.6%). A area
estratégica da UL mais representativa € a de Artes e Humanidades (51.6%), sendo que
0s participantes sdo maioritariamente da Faculdade de Letras (50.8%). Os cursos mais

representados sdo Psicologia (14%), Ciéncias da Educacdo (10.3%), Direito (8.4%),
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Ciéncias da Cultura e Ciéncias Farmacéuticas (7.8%). Em termos de situagdo
academica, 71.4% sdo finalistas (Licenciatura e MI) e 28.6% sdo diplomados
(Licenciatura e MI), dos quais 82.5% concluiram a formacdo no ano letivo 2009/2010.
Do total de participantes, 163 realizaram um estagio curricular. Por altimo, no que diz
respeito a situacdo profissional atual, salienta-se que, na generalidade, verifica-se que
110 participantes encontram-se a realizar um estagio ndo remunerado, 133 a realizar
uma atividade profissional remunerada (seja ou ndo enquadrada na sua area de
formacéo) e 65 participantes estdo a procura do seu primeiro emprego.

Tal como salientado anteriormente, foi também aplicado o Inventario sobre
Competéncias — versdo Empregadores a uma amostra constituida por Orientadores de
estagios das Licenciaturas em Ciéncias da Cultura e Estudos Artisticos da Faculdade de
Letras da Universidade de Lisboa. A amostra € constituida por 7 participantes,
destacando-se as seguintes caracteristicas:

e Area de formagcdo: 2 participantes (Teatro); 1 participante (Arte, Comunicagio e
Cultura); 1 participante (Comunicagdo Social); 1 participante (Psicologia); 1
participante (Sociologia); e 1 participante ndo especificou a érea;

e Sector de atividade da entidade empregadora: 3 participantes (Cultura); 1
participante (Teatro); 1 participante (Comunicagdo Social); 1 participante
(Gestdo Direitos de Autor); 1 participante (Autarquia).
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Capitulo 6 — Instrumentos e Procedimento
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No presente capitulo descrevem-se os instrumentos utilizados neste estudo -
Escala sobre Adaptabilidade, Inventario sobre Competéncias e Ficha de Dados — e 0s
procedimentos adotados na conducdo dos estudos piloto e principal da tese.

Apresentamos em primeiro lugar a Escala sobre Adaptabilidade, enquadrando
num primeiro momento a sua constru¢do no ambito de um férum internacional, o0s seus
antecedentes e fundamentos, seguindo-se a descricdo da adaptacdo portuguesa do
instrumento e os estudos realizados, e por Gltimo, a apresentacdo dos resultados dos
estudos piloto levados a cabo no &mbito desta investigacao.

Na segunda parte, apresenta-se o Inventario sobre Competéncias, descrevendo
em primeiro lugar o dicionario de competéncias que esteve na base da construcdo deste
instrumento, seguindo-se a apresentacdo da versdo internacional do mesmo, e por
ultimo, o relato da adaptacdo portuguesa e os resultados dos estudos pilotos efetuados
nesta investigacao.

Na terceira parte, enunciam-se os conteudos da ficha de dados utilizada, e por
fim, relatam-se as condi¢Oes de aplicacéo e de recolha de dados nos dois estudos piloto

e estudo principal.

6.1. Escala sobre Adaptabilidade

6.1.1. Fundamentos e antecedentes: Life Design International Research
Group - versao internacional da Escala sobre Adaptabilidade

Uma equipa internacional de psicologos de 18 paises'?, designada de Life Design
International Research Group, uniu-se para em conjunto criarem uma definicdo
operacional para a concecdo linguistica de recursos de carreira ou adaptabilidade (adapt-
abilities) (Savickas & Porfeli, 2012). Este forum internacional assumiu como principais
objetivos desenvolver modelos e instrumentos psicolgicos para apoiar a investigacao e
a intervencdo na construcdo de projetos de vida/carreira face aos desafios que
caracterizam o trabalho na sociedade do séc. XXI. A coordenacdo internacional deste
projeto foi da responsabilidade de Mark Savickas (Behavioral Sciences Department,
Northeastern Ohio Universities, College of Medicine, EUA) e, especificamente em
Portugal, a coordenacéo foi da responsabilidade de Maria Eduarda Duarte (Faculdade de

Psicologia da Universidade de Lisboa).

10 Africa do Sul, Alemanha, Australia, Bélgica, Brasil, China, Coreia, EUA, Franca, Holanda, Hong Kong,
Inglaterra, Islandia, Italia, Japdo, Portugal, Suica, Taiwan
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Este grupo de investigacdo internacional surgiu da necessidade de criar
abordagens novas e inovadoras no aconselhamento de carreira dadas as atuais
exigéncias e necessidades dos individuos que vivem em sociedades do conhecimento do
século XXI (Nota & Rossier, 2015; Savickas, et al., 2009). De acordo com a opinido
dos investigadores envolvidos, o tipo de abordagem adotada (féorum internacional)
permitiu evitar as dificuldades que existem aquando da criagdo de modelos e técnicas
num dado pais e a posterior exportacdo para outros paises (Savickas et al., 2009;
Savickas & Porfeli, 2012).

O artigo Life Designing: A paradigm for career construction in the 21st century,
publicado em 2009 no Journal of Vocational Behavior apresenta ndo s6 0s primeiros
resultados desta colaboracdo, mas também define um novo modelo de intervencdo e
métodos de aconselhamento. Anteriormente a este artigo, decorreram reunides da
equipa internacional com vista a definicdo de conceitos e enunciacdo de uma posi¢do
epistemoldgica comum. Em 2008, num Simpdsio em Berlim, tiveram inicio os trabalhos
com vista a operacionalizacdo do constructo da Adaptabilidade, tendo sido formulado
um primeiro esboco do modelo de adaptabilidade de carreira, com o proposito de
alcancar uma ampla validade transcultural (Savickas et al., 2009). Este trabalho surtiu a
clarificacdo de conceitos préximos, porém distintos, definindo-se um objeto de estudo
radicado nas nocdes de prontiddo e de recursos para 0 comportamento adaptativo. A
equipa de investigadores esbocou um modelo integrado para esse tipo de
comportamento nos individuos, considerando o grau de prontiddo destes para a
mudanca (adaptatividade), os dferentes recursos de que dispdem para prontamente se
mobilizarem em face da mudanca (adaptabilidade), as respostas comportamentais com
que operam a mudanca (adaptar-se) e os resultados alcancados com esses
comportamentos (adaptacdo) (Leong & Walsh, 2012; Savickas et al., 2009, Savickas &
Porfeli, 2012).

A discussédo sobre semelhancas e diferencas transculturais e a analise de modelos
tedricos de cada pais constituiram a base de partida para a constru¢cdo de um
instrumento comum. Deste trabalho, resultaram quatro defini¢cBes linguisticas que
levaram as defini¢cbes operacionais dos itens da medida, os 4 C’s: a preocupacgio
(concern) que significa o grau em que um individuo estéd orientado para e envolvido na
preparacdo do seu futuro; o controlo (control) que significa o grau de autodisciplina
exibido como sendo consciencioso e responsavel em tomar decisdes; a curiosidade

(curiosity) que significa o grau com que um individuo explora circunstancias e procura
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informacdes sobre oportunidades; e a confianga (confidence) que significa o grau de
certeza que o individuo tem sobre a sua capacidade de resolver problemas e superar
obstaculos (Savickas & Porfeli, 2012). Para efeitos de investigacdo, foi também
considerada inicialmente uma quinta dimenséo, a cooperacéao (cooperation), referente a
recursos psicossociais de pertenca ao grupo e de relacionamento interpessoal, muito
relevantes em situacgdes de transicdo (Savickas, 2003Db).

Constituem-se, entretanto, equipas de trabalho nacionais para a traducgdo e
adaptacdo de uma medida de adaptabilidade de carreira. No que diz respeito as
abordagens a utilizar na avaliacdo da adaptabilidade de carreira, a equipa internacional
discutiu métodos de natureza qualitativa e quantitativa, tendo a Austrélia, Inglaterra e
Africa do Sul optado por abordagens qualitativas, e os restantes paises, incluindo
Portugal, optado por abordagens quantitativas (Leong & Walsh, 2012; Savickas et al.,
2009).

Com base nas defini¢des linguisticas dos C’s, criou-se inicialmente um conjunto
de 25 itens para cada uma destas dimensdes. Apesar de, numa fase inicial, cada escala
contemplar um grande numero de itens, o objetivo era chegar a uma versao final do
instrumento com apenas cinco itens por escala (Savickas & Porfeli, 2012).

Ap0s varios estudos piloto realizados nos Estados Unidos, sdo identificados 11
itens, entre os 25 iniciais, considerados como 0s mais robustos para integrar cada uma
das escalas correspondentes a cada uma das dimensdes da adaptabilidade de carreira.
Relativamente a escala de resposta, foram levados a cabo varios estudos piloto até se
chegar a escala de resposta utilizada, uma vez que as versGes anteriores apresentavam
uma distribuicdo muito pobre ao longo das cinco alternativas de resposta. Por fim,
obtiveram-se bons resultados para as alternativas de resposta: 5= Strongest; 4= Very
Strong; 3= Strong; 2= Somewhat strong; 1= Not strong, precedida da instrucdo: “Some
people use different strengths to build their careers. No one is good at everything, each
of us emphasizes some strengths more than others. Please rate how strongly you have
developed each of the following abilities using the scale below” (Savickas & Porfeli,
2012).

Assim, a equipa internacional chega a versdo de investigacdo da Escala sobre
Adaptabilidade!®, que integra 25 itens, cinco por escala, e a respetiva versido norte-

americana com 55 itens, onze por escala.

11 Career Adapt-Abilities Scale (CAAS) — research form (version 1.0). Originalmente designada de Career Adapt-
Abilities Inventory (CAAI) — version 1.0 (Savickas & Porfeli, 2012)
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Para além do conjunto internacional de 25 itens, sugere-se as equipas nacionais
que ponderem “itens nacionais” atendendo a sua relevancia cultural em cada pais. A
maioria dos paises, incluindo Portugal e Brasil, considera que o conjunto de itens
nacionais norte-americanos (seis por escala) também se adequam as suas culturas e
linguas. Apesar de ndo estar previsto inicialmente, a adesdo dos diversos paises aos
itens nacionais norte-americanos e ja testados nos EUA, vem motivar a sua adog¢do na
versdo comum internacional, conduzindo a um conjunto mais alargado de itens
partilhados entre os paises. Neste sentido, Portugal e Brasil partilham 48 dos 55 itens
desta versdo experimental (Soares, 2016).

O CAAS — version 1.0 (research form) é entéo testado em 13 paises'? (Savickas
& Porfeli, 2012). Durante o primeiro semestre de 2009, cada pais procede aos trabalhos
de traducdo e adaptacdo desta versdo, que testam em estudos pré-pilotos, até obter as
respetivas versdes experimentais nacionais, e no segundo semestre, iniciam a recolha de
dados para estudos piloto das versdes nacionais (Soares, 2016).

Antes do férum de julho de 2010, que decorre no ambito do 27th International
Congress of Applied Psychology (Melbourne), analisam-se os dados dos paises que até a
data recolheram dados para estudos piloto, no qual Portugal se insere. Dos resultados de
andlise fatorial confirmatdria sdo identificados, internacionalmente, sete itens para cada
uma das quatro dimensdes (preocupacao, controlo, curiosidade e controlo), num total de
28 itens, que apresentam indices de ajustamento mais adequados aos paises envolvidos
(Brasil, Coreia, EUA, Franca e Portugal). Embora a dimenséo da cooperacdo nao tenha
sido incluida na versdo atual internacional do instrumento, manteve-se em alguns
estudos em Portugal (Fraga, 2012; Soares, 2016), e nomeadamente, no estudo piloto 2
efetuado no &mbito desta investigacdo, descrito no ponto seguinte (6.1.2).

Atendendo aos dados recolhidos em diversos paises, novas analises decorrem
antes do simpdsio tematico Career Adapt-abilities Scale: construction, reliability and
measurement em Padua, realizado em setembro de 2011, emergindo assim um novo
modelo com 6 itens organizados em 4 escalas (preocupacdo, controlo, curiosidade e
confianca), perfazendo no total 24 itens. Tendo por base este novo modelo, séo
realizadas analises internacionais e nacionais, ainda que nestas Ultimas possam ter sido
incluidos itens adicionais. Estes resultados s&o publicados, em junho de 2012, num

ndmero tematico do Journal of Vocational Behavior.

12 Africa do Sul, Bélgica, Brasil, China, Coreia, EUA, Franga, Holanda, Islandia, Italia, Portugal, Suiga e Taiwan
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Com base nos resultados de 13 paises®?, é efetuado o estudo da estrutura fatorial
da medida, através da analise fatorial confirmatdria. Os resultados confirmaram uma
estrutura fatorial multidimensional e hierarquica, coincidente com o modelo teoérico da
adaptabilidade (Savickas & Porfeli, 2012).

De um modo geral, a CAAS demonstrou uma reduzida variabilidade nos varios
paises analisados, na medida em que os itens das escalas apresentam relages similares
entre os tracos latentes. Assim, os resultados sugerem que a CAAS mede da mesma
forma os mesmos constructos nos paises envolvidos (Savickas & Porfeli, 2012).

Quanto ao ajustamento da medida ao modelo tedrico preconizado, os dados
revelam que os paises com melhor ajustamento sdo os EUA, Africa do Sul e Italia,
enquanto que a Holanda, a Islandia e a Coreia revelaram os indices mais baixos de
ajustamento ao modelo, embora continuem a ser considerados adequados e aceitaveis
(Savickas & Porfeli, 2012).

No que diz respeito a precisdo do instrumento, observa-se que os valores da
consisténcia interna das quatro subescalas da preocupagdo (a=.83), controlo (a=.74),
curiosidade (a=.79), confianca (0=.85) e da adaptabilidade em geral (0=.92) séo
considerados entre aceitaveis a excelentes, sendo que a escala de controlo é a que
apresenta indices mais baixos na maior parte dos paises. Tal como expectavel, os
indices de precisdo variam entre os paises, verificando-se os mais elevados em Taiwan e
0s mais baixos em Franca (Savickas & Porfeli, 2012).

A CAAS ndo apresentou diferencas significativas entre as varias escalas,
contudo, como esperado, verificaram-se diferencas nas médias das subescalas entre 0s
varios paises. Observam-se valores mais elevados em Taiwan, China e Islandia,
enquanto que em Franca, Coreia e Italia verificam-se os valores mais baixos. As
diferencas entre as médias, ou por outras palavras, a auséncia de invariancia escalar, era
esperada porque as subescalas medem capital psicossocial e, como tal, sdo sensiveis aos
contextos culturais. Por este motivo, é dificil interpretar o significado das diferencas
porque ndo se consegue distinguir o que reflete as caracteristicas da medida e o que
reflete verdadeiras diferencas entre paises. Neste sentido, serdo necessarios mais estudos
para identificar preditores teoricos para as diferencas entre economias, culturas e paises
para determinar em que medida explicam as diferencas observadas entre paises
(Savickas & Porfeli, 2012).

13 Africa do Sul, Bélgica, Brasil, China, Coreia, EUA, Franga, Holanda, Islandia, Italia, Portugal, Suiga e Taiwan

115



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

Os resultados dos 13 paises apontam para uma tendéncia de respostas nos
valores mais altos da escala de resposta, sendo a média mais elevada na dimensao
Controlo (m=3.92) e a mais baixo na dimensdo Curiosidade (m=3.73) (Savickas &
Porfeli, 2012).

Considerando estes estudos para “melhoria” da medida, e ap6s a analise dos
resultados destes 13 paises, confirma-se que uma nova versao do instrumento esta
preparada para futuros testes e desenvolvimentos. Esta versdo é constituida por 24 itens,
distribuidos equitativamente por 4 dimensbes (preocupacao, controlo, curiosidade e

controlo), designada de CAAS — international version 2.0,

6.1.2. A adaptacéo portuguesa e os estudos realizados em Portugal

Enquadrado no Life Design International Research Group, e de acordo com o
referido anteriormente, foram constituidas equipas de trabalho em cada um dos paises
envolvidos neste forum, com o objetivo de traduzir e adaptar o instrumento CAAS —
version 1.0 (research form)® as respetivas populagdes. Especificamente em Portugal, o
grupo de trabalho, coordenado pela Faculdade de Psicologia da Universidade de Lisboa,
através de Maria Eduarda Duarte, contou com a participacdo de Manuel Rafael, Maria
do Rosério Lima e de cinco doutorandos®®, que em conjunto procederam a traducéo,
progressiva adaptacdo e aplicagdo em estudos piloto. Destaca-se que, na presente
investigacao, utilizaram-se versdes provisérias da CAAS nos dois estudos piloto (estudo
piloto 1 — versdo portuguesa 50 itens; estudo piloto 2 — versdo portuguesa 38 itens) e a
versdo atual da CAAS (versdo portuguesa 28 itens) no estudo principal.

As sessdes de trabalho deste grupo nacional, informalmente designado de Team
Science, tiveram inicio em janeiro de 2009, e caracterizaram-se fundamentalmente pela
reflexdo, analise e discussao entre os elementos do grupo sobre a traducdo e adaptacdo
dos itens, da escala de resposta e da instrucdo inicial para a lingua portuguesa. Foram
desenvolvidos esforgos para apresentar ndo apenas uma traducdo literal do instrumento,
mas adaptar os termos a lingua e ao contexto cultural portugués, sem distanciamento do
significado equivalente em lingua inglesa e, naturalmente sustentada pelo modelo

tedrico de referéncia (Savickas, 2002, 2005). A adaptacdo de medidas psicoldgicas é

14 Career Adapt-Abilities Scale (CAAS)- international version 2.0

15 Career Adapt-Abilities Scale (CAAS) — research form. Originalmente designada de Career Adapt-Abilities
Inventory (CAAI) — version 1.0 (Savickas & Porfeli, 2012)

16 Amadu Djalo, Isabel Paredes, Maria da Conceigdo Soares, Rute Agostinho e Sandra Fraga
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mais que uma transposicéo lexical, sendo muito relevante acautelar que a formulacdo
dos itens se adequem a cultura e ao contexto, mantendo presente os significados
originais (Duarte & Rossier, 2008).

Resultante de consecutivas apreciacdes, revisdes de traducdo e analises dos itens
por parte dos membros da equipa de trabalho, emerge uma primeira versdo nacional do
instrumento constituida por 50 itens, dispostos ordenadamente ao longo do mesmo, que
representam os cinco C’s da carreira (preocupacdo, controlo, curiosidade, confianca e
cooperacdo). De salientar que destes 50 itens, 25 sdo internacionais e 25 sdo nacionais,
sendo que 23 dos itens nacionais sdo adotados a partir dos itens nacionais norte-
americanos, e 2 sdo formulados pela equipa de trabalho portuguesa (Ser persistente
quando quero alcancar um objetivo — dimensdo Controlo; Dar sempre o meu melhor —
dimensdo Confianca). Desta forma, cada elemento da equipa de trabalho procede assim
a aplicacdo desta versdo experimental, em amostras diversificadas, procurando
principalmente recolher comentarios qualitativos dos participantes, nomeadamente
quanto a compreensdo dos itens e da instrucdo inicial, e a adequacdo da escala de
resposta.

Neste primeiro estudo (pré-piloto), participaram 172 individuos, dos quais 104
adultos (11 consultores de recursos humanos da empresa SHL Portugal, sete psicélogas
do Instituto de Orientagdo Profissional, 11 formadores e 26 formandos do Instituto do
Emprego e Formacao Profissional, 19 estudantes do Mestrado Integrado de Psicologia e
40 adultos com formacao superior em areas diversas), e 68 jovens (22 alunos do 9° ano
de escolaridade, 23 alunos do ensino secundario e 13 jovens formandos do IEFP). Ap6s
uma primeira analise, ndo foram considerados os inventarios em que se verificaram
respostas duplas ou auséncia de respostas, levando a que amostra final deste estudo pré-
piloto fosse constituida efetivamente por 152 participantes (102 do sexo feminino, 50 do
sexo masculino; com idades compreendidas entre os 14 e os 70 anos, média de 28.4
anos). Salienta-se que esta versdo foi utilizada no estudo piloto 1 do presente trabalho,
apresentado em maior detalhe na parte 5.1.3.

Os resultados mostram que o coeficiente de precisdo no conjunto dos itens € de
.90, revelando uma consisténcia interna do instrumento boa!’ (Pestana & Gageiro, 2008,
p. 528). Em termos de analise fatorial, embora de caracter exploratorio, apuraram-se 13

17 Critérios para qualificagdo da consisténcia interna (Pestana & Gageiro, 2008, p.528): >0.9 (muito boa); 0.8-0.9
(boa); 0.7-0.8 (razoavel); 0.6-0.7 (fraca); <0.6 (inadmissivel)
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fatores, sendo que o primeiro explica cerca de 25% da variancia e € constituido
maioritariamente por itens da Curiosidade.

Globalmente, os participantes consideraram as instrucdes e a escala de respostas
adequadas, a maioria dos itens eram adequados a respetiva escala, embora
considerassem que alguns lhes pareciam muito semelhantes, mesmo pertencentes a
escalas diferentes. Sugeriram que os itens de cada dimensdo fossem intercalados, e
alguns fossem reformulados. De acordo com a anélise destes resultados, e considerando
as orientacdes internacionais, a equipa de trabalho procedeu a reformulacdo de sete

itens, de forma a permitir uma melhor compreensdo dos mesmos (quadro 6.1).

Quadro 6.1: Reformulacgéo de itens da verséo experimental portuguesa da Escala sobre
Adaptabilidade — Estudo pre-piloto

Formulacéo inicial Reformulagdo
Item 1 Planear aspetos importantes antes de Planear as coisas importantes antes de
comegar comegar
Item 15  Manter as minhas crencgas Defender as minhas conviccoes
Iltem 18  Fazer o que esta certo para mim Fazer o que é melhor para mim
Iltem19  Tomar conta do meu futuro Assumir o controlo do meu futuro
Item 21  Explorar o ambiente que me rodeia Explorar aquilo que me rodeia
Iltem 23  Imaginar como vai ser o meu futuro Imaginar o meu futuro
Item45  Ter autoconfianca Ter confianga em mim proprio(a)

Apos estas alteracBes, o inventério ficou preparado para ser aplicado a outras
amostras, em particular, no ambito das investigacdes de doutorandos que participaram
na adaptacdo deste instrumento para Portugal (Fraga, 2012; Soares, 2016), designando-
se de Inventario sobre Adaptabilidade (CAAI — Form 1.0 — Portugal)®®. Esta versdo de
investigacdo é composta por 50 itens, distribuidos equitativamente por cinco dimensdes
(preocupacéo, controlo, curiosidade, confianca e cooperagédo), as quais integram cada
uma cinco itens internacionais e cinco itens nacionais.

Considerando esta versdo experimental da medida, Fraga (2012) com uma
amostra de 300 adultos desempregados que frequentavam uma formagéo
profissionalizante para obtencdo do nivel secundario de qualificacdo, com média de
idades de 22.75 anos e desvio padrdo de 8.70, observou que, do ponto de vista

psicométrico, o coeficiente de precisdo da escala global era elevado (.95) e nas

18 posteriornente, passou a designar-se de Escala sobre Adaptabilidade (CAAS — Form 1.0 — Portugal)
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dimensoes, os coeficientes situavam-se acima de .74. Em termos de validade, os indices
de ajustamento obtidos na andlise fatorial confirmatéria sugerem ajustamento ao modelo
teérico multidimensional e hierarquico preconizado em cinco dimensdes
(RMSEA=0,059 e CF1=0,96).

Soares (2016), utilizando também esta versdo experimental, com o objetivo de
estudar a influéncia parental na adaptabilidade de carreira de adolescentes, através de
uma amostra constituida por 1151 participantes (403 jovens e 748 pais), constatou
igualmente um coeficiente de precisdo da escala global elevado (.93) e nas dimensdes,
os coeficientes situaram-se acima de .77. Os indices de ajustamento obtidos na analise
fatorial confirmatoria sugerem também o seu ajustamento ao modelo tedrico dos 5 C’s
da Adaptabilidade de Carreira (CF1=.94; RMSEA=.063).

Resultante de novas analises realizadas com dados dos diferentes paises,
incluindo Portugal, emergem novas versdes da medida, com indices de ajustamento
mais adequados ao modelo referencial tedrico. Em Portugal, assume-se uma verséo
constituida por 28 itens, designada de Escala sobre Adaptabilidade — Career Adapt
Abilities Scale (CAAS) — Portugal Form — dividida por quatro escalas (preocupacao,
controlo, curiosidade e confianca). Nesta versdo, cada escala inclui seis itens do
conjunto de itens da versao internacional, e um item nacional.

Duarte, Soares e Fraga (2011), na Conferéncia Vocational Designing and Career
Counseling: Challenges and New Horizons (Padua, Italia) apresentam os resultados de
um estudo realizado com uma amostra de 305 participantes (sexo masculino=142; sexo
feminino= 163), com idades compreendidas entre os 14 e 22 anos, 211 frequentam o 9°
ano de escolaridade e 94 o ensino secundério. Utilizaram a versdo do CAAS com 28
itens, mas consideram apenas para analise 0s 24 itens internacionais.

Em termos gerais, as médias em cada dimensdo de carreira sdo elevadas,
indicando que a maioria das respostas situa-se nos valores mais altos da escala (4 e 5).
No que diz respeito a precisdo da medida, os coeficientes de precisdo das dimensdes
situam-se entre .66 (Controlo) e .79 (Confianga). Em termos de validade, os indices de
ajustamento obtidos na andlise fatorial confirmatdria, sugerem ajustamento ao modelo
dos 4 “C’s” (RMSEA=0.058 e CFI=0.95) (Duarte, Soares & Fraga 2011).

As analises diferenciais realizadas, atendendo as varidveis sexo e nivel de
escolaridade, sugerem que as raparigas apresentam resultados significativamente mais

altos nas dimensdes Preocupacéo (p<0.01) e Curiosidade (p<0.01), e os estudantes de 9°
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ano tém resultados significativos mais elevados nas dimens6es Preocupacéo (p<0.05) e
Confianga (p<0.01) comparativamente com 0s estudantes de 12° ano de escolaridade.

Paralelamente com mais 16 paises, conforme referido em 6.1.1, realizou-se um
estudo em Portugal com a versdo CAAS — Portugal Form com o intuito de avaliar as
propriedades psicométricas, e assim contribuir para a melhoria da medida. As anélises
realizadas neste estudo contemplaram apenas 22 dos 24 itens internacionais, uma vez
que dois dos itens internacionais, Keeping upbeat!® da dimensdo Controlo e
Overcoming obstacles?® da dimensdo Confianca, ndo foram incluidos na versio
experimental portuguesa.

A amostra é constituida por 916 participantes, sendo 255 estudantes do 9°, 10°,
11° e 12° anos de escolaridade (média de idades de 15.04 e desvio padrdo de 1.39), 395
adultos empregados dos quais 64% possuem um bacharelato (meédia de idades de 46.62
e desvio padrdo de 4.29) e 266 adultos desempregados que frequentam uma formacéo
profissionalizante para obtengdo do nivel secundéario de qualificagdo (media de idades
de 22.43 e desvio padrédo de 8.00) (Duarte et al., 2012).

Neste estudo, verificou-se que as médias em cada dimensdo de carreira séo
elevadas, sugerindo que a maioria das respostas situa-se nos valores mais altos da escala
(4 e 5). Em termos de precisdo, o indice de adaptabilidade em geral é de .90, e as
dimensGes variam entre .69 (Controlo) e .79 (Confianga), verificando-se que estes
valores sdo inferiores aos indices encontrados no estudo internacional, referido no ponto
anterior (adaptabilidade em geral=.92; dimensdes variam entre .74 (Controlo) e .85
(Confianca). Relativamente ao estudo da validade, os indices de ajustamento obtidos na
analise fatorial confirmatéria sugerem ajustamento ao modelo dos 4 C’s
(RMSEA=0.061; SRMR= 0.049; CFI=0.97), embora estes indices sejam menos
favoraveis do que os do estudo internacional (RMSEA= 0.053; SRMR= 0.039) (Duarte
etal., 2012).

Com o propdsito de compreender se a adaptabilidade enquanto construto social
difere atendendo ao sexo, nivel de escolaridade e situacdo face ao emprego dos
individuos, efetuaram-se analises diferenciais. No que diz respeito a variavel sexo,
observaram-se apenas diferencas entre grupos na subamostra de estudantes, onde as
raparigas apresentaram resultados significativamente mais elevados nas dimensfes

Preocupagdo (p<0.05) e Confianga (p<0.01). Em relagdo ao nivel de escolaridade,

19 Manter sempre 0 animo
20 Ultrapassar obstaculos
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constatou-se que os adultos licenciados apresentaram resultados significativamente mais
altos nas dimens6es Preocupacdo (p<0.05) e Curiosidade (p<0.05). Por fim, em termos
da situacdo face ao emprego, os adultos desempregados apresentaram resultados
significativamente mais altos nas dimens@es Preocupacéo (p<0.05), Controlo (p<0.05) e
Curiosidade (p<0.05) (Duarte et al., 2012).

Em sintese, os resultados destes dois estudos evidenciam que os indices de
precisdo das dimensBes sdo adequados ou elevados, e os indices de ajustamento
sugerem a validade do modelo tedrico dos 4 C’s da Adaptabilidade de Carreira.
Constata-se ainda pouca variabilidade ao nivel das respostas dadas pelos participantes,
comprovada pelos elevados resultados médios em cada uma das dimensoes.

Na presente investigacédo, foi aplicada a CAAS — Portugal Form (28 itens) na
qual adicionaram-se duas questdes, com o proposito de identificar, por um lado, quais
0s recursos de adaptabilidade mais importantes para 0s participantes, e por outro,
analisar o que os participantes fizeram nos ultimos trés meses para aumentar a sua
competéncia nesses mesmos recursos. Em seguida, apresentam-se a descricdo e 0s

resultados dos dois estudos piloto realizados no ambito deste trabalho.

6.1.3. Resultados dos estudos piloto

Conforme anteriormente referenciado, foram realizados pela equipa portuguesa
estudos prévios no ambito da adaptacdo do CAAS. Na presente investigacdo realizaram-
se dois estudos piloto, com diferentes amostras, em momentos distintos. Para além do
desfasamento temporal ocorrido entre as aplica¢fes da equipa portuguesa no ambito da
adaptacdo do CAAS e as aplicacdes da presente investigacdo, havia ainda a necessidade
de validar os outros instrumentos a utilizar nesta investigacéo, e as questdes adicionais
ao CAAS versdo portuguesa.

O primeiro estudo piloto consistiu na aplicacdo do Inventario sobre
Adaptabilidade (50 itens) a 7 participantes e teve como principais objetivos avaliar a
compreensdo dos itens por parte dos participantes e recolher informagdes sobre tempo
de resposta, complexidade e interesse suscitado. Apesar de considerado extenso pela
maioria dos participantes, a resposta ao instrumento foi considerada facil, a excecdo das
duas questdes abertas relacionadas com a identificagdo dos trés recursos considerados
mais importantes por cada participante, e especificar o que fizeram nos Gltimos trés

meses para aumentar a sua competéncia em cada um dos recursos anteriormente eleitos.
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Os participantes consideraram que embora se tratasse de questfes interessantes e
pertinentes, implicavam uma reflexdo complexa e, consequentemente, demoravam mais
tempo na resposta. Os participantes compreenderam bem as questfes apresentadas e de
um modo geral, ndo tiveram dificuldades na compreensdo dos itens, no entanto, alguns
demonstraram dificuldades em concretizar alguns itens da medida.

O estudo piloto 2 consistiu na aplicacdo da Escala sobre Adaptabilidade, versao
de 38 itens (28 itens, 7 por cada uma das 4 escalas, mais 10 itens da escala cooperagéo)
a uma amostra de 90 participantes. No quadro 6.2, apresentam-se as medidas descritivas
das respostas em cada uma das dimensfes da Escala sobre Adaptabilidade utilizada no

estudo piloto.

Quadro 6.2: Escala sobre Adaptabilidade - Estudo piloto 2. Médias e desvios padréo das dimens6es

de carreira
Dimensdes Média E;Z\;g:
Preocupagéo 3.78 .62
Controlo 4.15 .57
Curiosidade 3.90 .53
Confianca 3.96 49
Cooperagao 4.03 .54

(n=90)

De acordo com o quadro 6.2, verifica-se que as médias mais elevadas sdo nas
dimensGes Controlo (4.15), Cooperacdo (4.03) e Confianca (3.96). Os desvios padrdo
situam-se entre 0.62 (Preocupacéo) e 0.57 (Controlo).

Com o intuito de analisar a consisténcia interna dos itens, no quadro 6.3 sédo
apresentados os coeficientes de precisdo para cada uma das dimensdes da Escala sobre
Adaptabilidade.
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Quadro 6.3: Escala sobre Adaptabilidade — Estudo piloto 2. Coeficientes alfa de Cronbach das
escalas (dimensdes de carreira)

Dimensdes Alfas
Preocupacéo .82
Controlo .82
Curiosidade .81
Confianca .81
Cooperagao .85

(n=90)

Os coeficientes das dimens@es de carreira variam entre 0.81 (Confianca) e 0.85
(Cooperacao). Confirma-se que os coeficientes das dimensfes sdo bastante satisfatorios
(acima de 0.70).

6.1.4. Instrumento de adaptabilidade utilizado na investigacao

A semelhanca do que estava em curso noutros paises, o instrumento utilizado
nesta investigacdo foi a Escala sobre Adaptabilidade (CAAS — Portugal Form)2,
constituida por 28 itens, que se combinam para formar uma pontuacéo total que indica
adaptabilidade de carreira (quadro 6.4). Estes itens estdo divididos por quatro escalas e
cada uma é constituida por sete itens que medem a preocupacdo, o controlo, a
curiosidade e a confianga enquanto recursos psicossociais para lidar com transicoes
profissionais, tarefas desenvolvimentistas e traumas pessoais (Duarte et al., 2012).

Na instrugdo inicial, refere-se que “Pessoas diferentes utilizam recursos
diferentes para construir as suas carreiras/vidas. Ninguém é bom em tudo; cada um
procura dar o melhor de si.” Solicita-se aos participantes que indiquem a sua resposta
atendendo a escala tipo likert de 5 pontos, na qual 1=muito pouco; 2=pouco;
3=razoavelmente; 4=bastante; 5=muito. E ainda de referir que a apresentacdo do
conjunto de afirmacgdes ¢ precedida da expressdo “Considero que sou capaz de ...”.
Pretende-se que os participantes indiguem em que medida consideram-se capazes de

utilizar o recurso de adaptabilidade mencionado em cada uma das afirmacoes (itens).

2L Career Adapt Abilities Scale — Portugal Form
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Quadro 6.4: Escala sobre Adaptabilidade — Designacdes, organizacéo das dimensdes e exemplos de
itens

Dimensoes Definicéo (a) Itens Exemplos (b)

Valoriza a necessidade de preparar o
Preocupagdo futuro, trata-se de uma orientagdo para o 1-7
futuro

Planear as coisas importantes
antes de comegar

Perspetiva o individuo como responsavel

Controlo .
e agente do percurso da sua carreira

8-14 Manter sempre 0 &nimo

Iniciativa para explorar possiveis selfs e

Curiosidade L.
cenarios futuros

15-21  Explorar aquilo que me rodeia

Autoeficécia e capacidade de manter as
Confianga  suas aspiracbes e objetivos, mesmo  22-28
perante obstaculos e barreiras

Realizar tarefas de forma
eficiente

Recursos psicossociais que os individuos

Adaptabilidade apresentam para lidar com tarefas de

de carreira  desenvolvimento iminentes e atuais,
transicOes e traumas pessoais

(a) Savickas, 2005; Duarte, et al., (2012); Savickas et al., 2009
(b) Nos exemplos, os itens apresentados sdo o primeiro da respetiva dimenséo

Tendo em conta os objetivos desta investigacdo, incluiram-se ainda mais duas
questdes, uma das quais em que se solicita aos participantes que (1) indiquem os trés
recursos mais importantes para eles, e uma outra, em que (2) indiquem o que fizeram
nos ultimos trés meses para aumentar a sua competéncia em cada um dos recursos

identificados na questdo anterior.

6.2. Inventario sobre Competéncias

6.2.1. Fundamentos e antecedentes: construcdo de um dicionario de
competéncias

Como anteriormente referido (Capitulo 3), ao analisar os resultados de estudos
levados a cabo sobre competéncias de gestores, Boyatzis (1982) constatou a existéncia
de um conjunto de competéncias que consistentemente distinguiam os gestores com um
elevado desempenho dos restantes nas organiza¢Ges, motivando-o a organizar numa

escala um conjunto de competéncias gerais. Posteriormente, Spencer e Spencer (1993)
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analisaram as competéncias de 286 atividades profissionais para as quais estavam
disponiveis modelos de competéncias (também designados de relatorios). O processo de
analise teve em consideracdo estes modelos, assumindo-os como estudos qualitativos
sobre as caracteristicas do elevado desempenho em cada uma dessas atividades. O
modelo de competéncias de Spencer e Spencer (1993) resulta da analise destes estudos,
tendo sido identificadas categorias de competéncias genéricas que contemplam cerca de
80 a 95% dos recursos distintos de um elevado desempenho dos individuos em areas
técnicas e de gestdo. Spencer e Spencer (1993) construiram um dicionario de
competéncias, constituido por 20 competéncias gerais representadas em escalas
desenhadas especificamente para contemplar os comportamentos em diversas areas
profissionais.

Este dicionario estrutura-se em seis grandes grupos de competéncias, sendo que
cada um é constituido por duas a quatro competéncias. Para cada uma destas
competéncias estdo definidos trés a seis indicadores de comportamento. As
competéncias foram agrupadas atendendo a sua intencdo subjetiva, tratando-se de um
nivel de analise entre os motivos sociais profundos subjacentes e 0s comportamentos
superficiais. De acordo com os autores, uma “intencdo” ¢ algo que ¢ especifico a uma
circunstancia em particular, e € mais efémera e superficial do que um motivo ou uma
disposicao (Spencer & Spencer, 1993).

Como as escalas de competéncias deste dicionario derivam de estudos
empiricos, as dimensdes subjacentes variam de acordo com as variancias observadas
nesses estudos. Por este motivo, muitas competéncias apresentam mais do que uma
dimensdo como, por exemplo, a intensidade e abrangéncia da acdo, o impacto, a
complexidade do comportamento, e o nivel de esforco (Spencer & Spencer, 1993).

Assim, a escala de desempenho de cada competéncia é organizada de acordo
com as dimensdes que a constituem e para cada uma delas existe um sistema numérico
(niveis da escala) que representa o desempenho do individuo (descricdo dos
comportamentos) nessa mesma competéncia. Todas as escalas apresentam um nivel
neutro (zero), e algumas exibem niveis negativos (p.e., -1), que representam
comportamentos observados em desempenhos médios, mas considerados niveis menos
positivos num elevado desempenho. Em termos praticos, 0s pontos negativos nestas
escalas podem ter utilidade no desenvolvimento de um colaborador (como um exemplo

de um comportamento a ser evitado) ou em processos de selecdo (como um alerta,
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levando a questionar sobre a adequacdo de um candidato para uma posi¢do em que essa
competéncia é fundamental) (Spencer & Spencer, 1993).

Este dicionario apresenta as competéncias duma forma genérica, tal como
referido anteriormente, em escalas que permitem abranger os diversos comportamentos
numa ampla variedade de atividades profissionais. Embora esta abrangéncia permita,
por um lado, a aplicagcdo das escalas em multiplos contextos profissionais, por outro,
conduz a uma maior precaucdo na sua utilizacdo e interpretacéo, ou seja, tratando-se de
um dicionario de escalas genéricas significa que pode ser aplicado a todas as atividades
profissionais, mas ao mesmo tempo, ndo é dirigido a nenhuma em particular. Outra
limitacdo deste dicionario prende-se com o facto destas escalas genéricas representarem
apenas as 20 competéncias mais comuns. A maioria dos trabalhos requer capacidades
Unicas ou caracteristicas que sdo pouco representadas nestas escalas genéricas. As
competéncias Unicas variam entre 2% até 20% de um trabalho, dependendo da posicédo
estudada. Este tipo de escalas estara mais indicado para os tipicos cargos de gestdo e
vendas, em detrimento de profissbes como professores do pré-escolar ou cientistas
(Spencer & Spencer, 1993).

Spencer e Spencer (1993), assumem que embora o dicionario de competéncias
possa ser aplicado em Vvérias areas da gestdo de recursos humanos, nomeadamente, em
processos de selecdo, recrutamento, promocdes, planos de sucesséo, desenvolvimento e
gestdo de carreira, sistemas de bonus e em sistemas de informacéo de gestdo de recursos
humanos; a sua aplicacdo exige treino e experiéncia por parte dos técnicos, de forma a
codificar corretamente os comportamentos.

Os seis grupos?? de competéncias genéricas que integram o Dicionario de
Competéncias sdo: Realizacdo e acdo; Ajuda e servico humano; Impacto e
influéncia; Gestdo; Cognicdo; e Eficacia pessoal (Spencer & Spencer,1993). O
quadro 6.5 identifica as competéncias especificas e respetivas dimensfes de cada um
destes grupos.

O grupo Realizacdo e acdo caracteriza-se por competéncias orientadas para a
acdo, ou seja, mais dirigidas para a realizagdo da tarefa em si. Neste grupo, incluem-se
as competéncias Orientacdo para a realizacdo/éxito, Preocupacdo com ordem,
qualidade e rigor, Iniciativa e Procura de Informagéo (Spencer & Spencer, 1993).

22 No original, clusters
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Quadro 6.5: Dicionario de competéncias - Grupos de competéncias e respetivas dimensdes

Grupos

Competéncias

Dimensoes

Realizacdo e
acao

Orientacéo para a realiza¢do /
éxito

Intensidade e plenitude da acéo

Impacto da realizacéo

Grau de inovagao

Preocupagdo com ordem,
qualidade e rigor

Complexidade da acdo em manter ou aumentar a
ordem no ambiente/contexto

Iniciativa

Dimenséo temporal

Auto motivacdo, quantidade de esforgo
voluntério

Procura de informacéo

Esforco

Ajuda e
Servico
humano

Compreenséo interpessoal

Complexidade ou profundidade de compreender
0s outros

Capacidade de ouvir e de responder aos outros

Orientacdo para 0 servico ao
cliente

Enfase nas necessidades do cliente

Iniciativa para ajudar ou servir 0s outros

Impacto e
influéncia

Impacto e influéncia sobre outros

AcOes realizadas para influenciar os outros

Extensédo da influéncia, compreensao ou
network

Consciéncia organizacional

Profundidade ou complexidade de compreender
a organizacéo

Extensdo da influéncia, compreensao ou
network

Construcdo de inter-relacdes

Proximidade das relacdes construidas

Extensdo da influéncia, compreenséo ou
network

Gestéo

Desenvolvimento de outros

Intensidade da orientagdo e plenitude da acdo de
desenvolvimento

NUmero e posicéo dos individuos desenvolvidos
ou dirigidos

Dirigir

Intensidade de dirigir

NUmero e posi¢do dos individuos dirigidos

Trabalho de equipa e cooperacéo

Intensidade de fomentar o trabalho de equipa

Tamanho da equipa envolvida

Quantidade de esforco ou iniciativa para
promover o trabalho de equipa

Lideranca de equipas

Forca do papel de lideranca

Tamanho da equipa

Cognicao

Pensamento analitico

Complexidade da analise
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Tamanho do problema analisado

Complexidade e originalidade dos conceitos

Pensamento conceptual -
P Tamanho do problema analisado

Profundidade do conhecimento

Extensédo da especializacdo

Especializagdo técnica Aquisicdo da especializacdo

Distribuicdo da especializacdo

Autocontrolo Intensidade

Autoconfianca

o Autoconfianca Lidar com o fracasso

Eficacia

pessoal Extensdo da mudanca
Flexibilidade

Velocidade da acéo

Empenhamento organizacional Intensidade

A Orientacdo para a realizacao/éxito remete para a preocupacédo de o individuo
trabalhar bem ou competir para um padrdo de exceléncia. Esta competéncia é medida
através de trés dimensdes: (1) intensidade e plenitude da acdo, (2) grau em que a
empresa € afetada pelo desempenho do colaborador, e (3) grau de inovacdo, ou seja,
quao novas e diferentes sdo as acdes ou ideias do individuo em contexto do trabalho e
da organizacdo. Por exemplo, considera-se como um comportamento comum que
expressa esta competéncia o individuo definir objetivos ambiciosos (mas realistas) e
agir de forma a alcancgé-los (Spencer & Spencer, 1993).

A Preocupacdo com ordem, qualidade e rigor, reflete uma unidade subjacente
para reduzir a incerteza no meio circundante. Tem apenas uma dimensdo que expressa a
complexidade da acdo para manter ou aumentar a ordem no meio. Um comportamento
tipico é criar e manter sistemas de informacao (Spencer & Spencer, 1993).

A competéncia Iniciativa caracteriza-se por fazer-se mais do que é requerido ou
esperado, realizar tarefas sem serem solicitadas que, de certo modo, irdo promover
resultados, criar novas oportunidades ou evitar problemas. A Iniciativa é medida através
de uma (1) dimensdo temporal, que avalia a capacidade do individuo em antecipar
situacbes e agir para criar oportunidades ou evitar problemas, e uma dimenséo
relacionada com a (2) auto motivagdo e o “esforco extra” para completar tarefas

relacionadas com o trabalho. A persisténcia e a recusa em desistir perante obstaculos
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sdo exemplos de comportamento que evidenciam esta competéncia (Spencer & Spencer,
1993).

A Procura de Informacao pressupde uma curiosidade, um desejo de conhecer
mais, e contempla uma dimensdo que expressa o esforco do individuo para recolher
informacdo. Um indicador de comportamento é o de exercer pressao para obter uma
informacgdo concreta e exata, efetuando uma série de questdes (Spencer & Spencer,
1993).

O grupo Ajuda e servico humano compreende a intencdo de conhecer as
necessidades dos outros, sintonizando-se com as preocupacdes, interesses e o desejo de
0s ajudar. As competéncias Compreensao interpessoal e Orientagdo para 0 servico ao
cliente integram este cluster (Spencer & Spencer, 1993).

A Compreensdo interpessoal é a capacidade para ouvir e perceber os outros,
compreender 0 que ndo é dito ou que é expresso em parte por pensamentos ou emocoes,
e envolve o querer conhecer o outro. Esta escala tem duas dimensdes, a primeira refere-
se a complexidade ou profundidade de compreensdo do outro; a segunda, ao esfor¢o
efetuado para ouvir e responder ao outro. Um exemplo de comportamento desta
competéncia passa por compreender as atitudes, 0s interesses, as necessidades e as
perspetivas dos outros (Spencer & Spencer, 1993).

A Orientacéo para o servico ao cliente implica um desejo de ajudar ou servir 0s
outros, de conhecer as suas necessidades. Engloba a ajuda e prestacdo de servi¢cos aos
outros, a énfase nas necessidades e a resolucdo ativa dos problemas dos clientes.
Apresenta duas dimensdes, sendo que a primeira é medida pela intensidade do motivo e
plenitude da agéo, e a segunda dimens&o, pelo esforco ou iniciativa realizada a favor do
cliente. Um indicador tipico desta competéncia engloba procurar informacéo sobre as
necessidades reais dos clientes para além das expressas por estes, e cruzar com produtos
ou servicos disponiveis (Spencer & Spencer, 1993).

O grupo Impacto e influéncia reflete a preocupagéo do individuo sobre o efeito
gue tem nos outros, conhecido também como a necessidade de poder. Neste cluster,
constam as competéncias Impacto e influéncia sobre outros, Consciéncia
organizacional, e Construcgao de inter-relacfes (Spencer & Spencer, 1993).

O Impacto e influéncia sobre outros expressa uma intencdo de persuadir,
convencer, influenciar ou impressionar os outros, a fim de conseguir a sua colaboracéo,
ou o desejo de ter um impacto especifico ou efeito nos outros. Esta competéncia é

avaliada através de duas dimensfes, uma que descreve 0 nimero e complexidade de
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acOes realizadas para influenciar os outros, e a outra, que considera a extensdo do
impacto da influéncia. Um exemplo de comportamento revelador desta competéncia é
deliberadamente facultar ou ocultar informacdo para obter resultados especificos
(Spencer & Spencer, 1993).

A Consciéncia organizacional retrata a capacidade individual de compreender o
funcionamento e o poder das relagdes na organizagdo. A complexidade ou profundidade
da compreensdo da organizacdo (numero de fatores que os individuos tém em conta
para entender uma organizacdo) e a extensdo desse entendimento, sdo as duas
dimens@es desta competéncia. A compreensao de estruturas informais da organizacéo,
identificando atores chaves, € um dos tipicos indicadores de Consciéncia organizacional
(Spencer & Spencer, 1993).

A competéncia Construcdo de inter-relacbes significa a construcdo e
estabelecimento de relaces com os outros, o desenvolver redes de contactos com
individuos que sdo ou podem vir a ser Uteis na obtencdo de determinados objetivos
profissionais. As dimensdes desta competéncia sdo a proximidade ou intimidade da
relacdo, e a extensdo da rede de contactos estabelecida. Um indicador comum desta
competéncia é, por exemplo, estabelecer facilmente um relacionamento (Spencer &
Spencer, 1993).

O grupo Gestdo é um subconjunto especializado de competéncias de impacto e
influéncia, e manifesta a intencdo de ter efeitos especificos nos outros. Competéncias
como o Desenvolvimento de outros, Dirigir, Trabalho de equipa e cooperacgdo, e
Lideranca de equipas integram este cluster (Spencer & Spencer, 1993).

O Desenvolvimento de outros, tal como a designacdo indica, tem o propdsito de
desenvolver os demais e de fomentar a aprendizagem e o desenvolvimento dos outros. E
avaliada mediante duas dimensoes, a intensidade e plenitude da acdo de desenvolver os
outros, e 0 nimero de pessoas e a respetiva relagio com o seu gestor. Um
comportamento comum que exibe esta competéncia inclui a expressdo de expetativas
positivas sobre 0s outros, mesmo nos casos mais dificeis, porque ocorre a crenga que 0s
outros querem e podem aprender (Spencer & Spencer, 1993).

O Dirigir expressa a intengéo individual de contribuir para que 0s outros vao ao
encontro dos seus desejos. O comportamento diretivo tem um tema ou tom de dizer as
pessoas 0 que devem fazer. Fazem parte as dimensdes intensidade do tom assertivo, € o

namero e posi¢do dos individuos que dirige. Comportamentos diretivos tipicos incluem
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confrontar os outros de uma forma aberta e direta sobre problemas de desempenho
(Spencer & Spencer, 1993).

O Trabalho de equipa e cooperacdo implica uma intencdo de trabalhar
cooperativamente com 0s outros, fazer parte de uma equipa, de trabalhar em conjunto.
Esta competéncia envolve trés dimensdes: (1) intensidade da acdo realizada para
fomentar o trabalho de equipa; (2) tamanho da equipa e (3) quantidade de esforgco ou
iniciativa levada a cabo para promover o trabalho/espirito de equipa. Um indicador de
comportamento &, por exemplo, manter os individuos informados e atualizados sobre 0
processo de grupos, partilhando toda a informacéo Util e relevante (Spencer & Spencer,
1993).

A Lideranca, que implica um desejo de liderar os outros, assume trés dimensoes:
(1) Intensidade e plenitude do papel de lideranca, (2) tamanho da equipa, e (3)
esforco/iniciativa. Um comportamento comum ¢é informar os individuos afetados por
uma decisao, sobre o processo de tomada de decisdo e impacto da mesma (Spencer &
Spencer, 1993).

O grupo das Competéncias cognitivas refere-se ao trabalho individual
necessario para o entendimento de uma situacdo, tarefa, problema, oportunidade ou
conhecimento. Incluem-se as competéncias Pensamento analitico, Pensamento
conceptual, e Especializacdo técnica (Spencer & Spencer, 1993).

O Pensamento analitico é a compreensdo de uma situacdo através do processo
de decomposicdo em partes mais simples, ou tracar as implicacGes de uma situacédo de
um modo causal passo a passo. Engloba organizar as partes de um problema ou situacao
de um modo sistematico, fazer comparacfes sistematicas de diferentes aspetos ou
caracteristicas, estabelecer prioridades numa base racional, identificar sequéncias
temporais e relagdes causais de “Se ... entdo”. A primeira dimensdo trata-se da
complexidade, ou seja, o numero das diferentes causas, razdes e consequéncias
incluidas na analise. A segunda dimensdo refere-se a extensdo ou ao tamanho do
problema analisado. Estabelecer prioridades nas tarefas por ordem de importancia é um
dos comportamentos tipicos indicadores desta competéncia (Spencer & Spencer, 1993).

O Pensamento conceptual engloba identificar padrGes ou ligagcdes entre
situacbes que ndo estdo obviamente relacionadas, o ser capaz de gerar e relacionar
hipdteses. Uma das dimensdes desta competéncia é a complexidade do processo de
pensamento e a sua originalidade; a outra, € a extensdao ou 0 nimero dos problemas

analisados. Um exemplo comum de um comportamento indicador desta competéncia é a
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identificacdo de ligacBes uteis entre dados complexos de &reas ndo relacionadas
(Spencer & Spencer, 1993).

A Especializacéo técnica inclui o dominio de conhecimento relacionado com o
trabalho em si e também a motivacao para utilizar e partilhar esse mesmo conhecimento
com os outros. Esta competéncia assume quatro dimensdes: (1) nivel de conhecimento,
descrito em termos de graus de formagéo e de experiéncia profissional; (2) extensdo, na
qual se avalia a especializagdo em gestdo e organizacao necessaria para gerir, coordenar
ou integrar pessoas; (3) aquisicdo da especializacdo, que mede o esforco em manter e
adquirir conhecimentos especializados; (4) distribuicdo da especializacdo, que mede a
transmissdo e a partilha da sua expertise com os outros. Um indicador de
comportamento comum € a participagdo em cursos ou ensino em novas areas
relacionadas com o trabalho (Spencer & Spencer, 1993).

Por altimo, o grupo Eficacia pessoal, espelha alguns aspetos da maturidade
individual em relagdo aos outros e ao trabalho. Estas competéncias controlam a eficécia
do desempenho individual quando tem de lidar com pressdes e dificuldades imediatas
do meio. Este grupo engloba as competéncias Autocontrolo, Autoconfiancga,
Flexibilidade, e Empenhamento organizacional (Spencer & Spencer, 1993).

O Autocontrolo permite ao individuo manter o seu desempenho sob condicdes
de tensdo ou mesmo hostis, tratando-se da capacidade de manter as emocdes sob
controlo. A Unica dimensdo desta competéncia é a intensidade e o resultado do controlo
exercido. O manter a calma em situacBes de tensdo € um indicador revelador desta
competéncia (Spencer & Spencer, 1993).

A Autoconfianga possibilita ao individuo manter o seu desempenho perante
atividades desafiantes, ceticismo e indiferenca, € a crenca do individuo nas suas proprias
capacidades em realizar uma tarefa. Abrange a confianca do individuo em lidar com o
aumento de circunstancias desafiantes, em alcancar decisdes ou formar opinides, e de
lidar com fracassos construtivamente. Esta competéncia é avaliada por duas dimensdes:
intensidade, que mede o nivel de desafio ou risco que o individuo tem confianga para
lidar; a segunda, lidar com o fracasso, que combina a responsabilidade pessoal com as
causas do fracasso. Um descritor comum de comportamento inclui aprender com os
erros, analisar o seu desempenho por forma a compreender os fracassos e melhorar o
seu futuro desempenho (Spencer & Spencer, 1993).

A Flexibilidade ajuda o individuo a adaptar as suas inten¢Ges a circunstancias

imprevistas. E a capacidade de compreender e apreciar perspetivas diferentes e opostas
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de um assunto, de adaptar uma abordagem conforme o0s requisitos de uma situacédo se
alterem, e de mudar ou aceitar facilmente mudancas na sua propria organizacdo ou
requisitos do trabalho. Esta escala tem duas dimensdes: (1) extensdo da mudanca, e (2)
rapidez da acdo. A facil adaptacdo face a mudancas no trabalho é um indicador de um
comportamento tipico desta competéncia (Spencer & Spencer, 1993).

O Empenhamento organizacional alinha as a¢des individuais e inten¢des com as
da organizacio. E a capacidade individual e vontade de alinhar o seu comportamento
com as necessidades, prioridades e objetivos da organizacdo, é a capacidade para agir
em termos de promover objetivos organizacionais ou conhecer as necessidades
organizacionais. Esta escala tem apenas uma dimensdo de intensidade do empenho,
medida através do tamanho dos sacrificios realizadas para o beneficio da organizagéo.
Inclui comportamentos como alinhar as suas préprias atividades e objetivos para ir ao
encontro das necessidades da organizacao (Spencer & Spencer, 1993).

Em sintese, o dicionario de competéncias organiza-se em torno de seis grandes
grupos de competéncias (cinco de natureza comportamental e um de natureza
cognitiva), nos quais as 20 competéncias gerais e respetivas dimens@es se distribuem.
Espera-se que este conjunto de competéncias reflita os comportamentos dos individuos
no desempenho de atividades profissionais em areas distintas. O instrumento utilizado
na presente investigacdo para estudos das competéncias, a abordar no ponto seguinte,

utiliza a classificacdo de Spencer e Spencer (1993).

6.2.2. A versao internacional do Inventario sobre Competéncias

No ambito da presente investigacdo, o questionario O Current and Future
Business Graduate Competencies (Rainsbury et al., 2002), foi traduzido e adaptado para
Portugal, com a designacdo de Inventario sobre Competéncias. O objetivo do
instrumento € avaliar a importancia atribuida as competéncias na integracdo de
diplomados no mercado de trabalho, as quais foram selecionadas a partir de uma reviséo
de literatura sobre este tema.

O inventario baseia-se em competéncias identificadas e consideradas por
Spencer e Spencer (1993), consideradas preditivas de 80 a 95% das situacdes em que
ocorre um elevado nivel de desempenho dos individuos em determinadas funces, as
quais estdo retratadas no dicionario de competéncias genéricas, descrito no ponto

anterior. Para além da selecdo de 20 competéncias genéricas, Rainsbury et al. (2002)
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incluiram ainda quatro competéncias identificadas na literatura através dos trabalhos de
Meade e Andrews (1995) e de Sweeney e Twomey (1997), de forma a terem uma
melhor perspetiva sobre as competéncias dos graduados. Estas competéncias sao:
capacidade e vontade de aprender; comunicacdo escrita; capacidades de planeamento
pessoal e de organizacdo; e conhecimentos informaticos. Spencer e Spencer (1993)
referem que a competéncia comunicagdo oral ndo foi identificada como uma
competéncia separada porque a assumiram como uma componente incorporada em
outras competéncias tais como o trabalho de equipa e cooperacéo, construcédo de inter-
relacdes e impacto e influéncia sobre outros.

O instrumento é constituido por 24 itens, apresentados aleatoriamente, que
correspondem a 24 competéncias genéricas. Para cada um dos itens, sdo descritos
indicadores comportamentais dessas mesmas competéncias, com o intuito de assegurar
uma clara interpretacdo por parte dos participantes. Na instrucado inicial, solicita-se aos
participantes que indiquem, do seu ponto de vista, a importancia de cada uma das
competéncias apresentadas na entrada para o mercado de trabalho dos diplomados em
Gestdo?. As respostas ao instrumento sio dadas de acordo com uma escala de
importancia de 7 pontos (de 1 — nada importante a 7 — muito importante). O instrumento
original inclui ainda a possibilidade dos participantes adicionarem outras competéncias
que considerem relevantes, e que nao constem da lista apresentada.

Tendo em conta a taxonomia de Birkett (1993), estas competéncias genéricas
podem ser categorizadas como competéncias comportamentais?®* e competéncias
cognitivas®. Na literatura, € muito comum utilizar-se os termos em inglés destas
categorias de competéncias, pelo que, nesta investigacdo decidiu-se utilizar esses
mesmos termos, soft skills e hard skills.

No quadro 6.6 apresentam-se exemplos de itens do Inventario sobre
Competéncias, a respetiva descricdo comportamental e a divisdo dos mesmos pelas duas
categorias de competéncias.

2 No original, Business
24 No original, soft skills
% No original, hard skills
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Quadro 6.6: Inventario sobre Competéncias - Designac¢des das categorias e descricédo dos itens

Categorias

Itens (Competéncias especificas)

Descrigdo das competéncias

Competéncias
cognitivas
(hard skills)

4. Conhecimentos Informaticos

5. Pensamento conceptual

6. Especializacéo técnica

15. Pensamento analitico

21. Capacidades de planeamento
pessoal e de organizagdo

22. Comunicacdo escrita

Ser capaz de trabalhar com alguns programas e mostrar
conhecimentos de ferramentas informaticas de gestdo da
informacéo

Reconhecer padrdes, pensamento critico, defini¢do do
problema, ser capaz de gerar e relacionar hipéteses,
descobrir novas relagdes

Conhecimentos técnicos e capacidades relacionados com a
area profissional, conhecimentos latos e profundos,
capacidade para adquirir conhecimentos especializados,
capacidade de partilhar saberes técnicos

Pensar por si préprio(a), raciocinar, inteligéncia pratica,
capacidades de planeamento, analise de problemas, ser
sistematico(a)

Capacidade de organizacdo, gestdo efetiva do tempo,
organizagdo e realizacdo de tarefas de modo eficiente e
eficaz

Competéncias relevantes na escrita de relatorios,
memorandos, cartas para clientes

Competéncias
comportamentais
(soft skills)

1. Trabalho de equipa e cooperacéo

2. Flexibilidade

3. Construcdo de inter-relagbes

7. Consciéncia organizacional

8. Preocupacgdo com ordem,
qualidade e rigor

9. Impacto e influéncia sobre outros

10. Iniciativa

11. Orientacéo para 0 servigo ao
cliente

12. Desenvolvimento de outros

13. Dirigir

14. Lideranca de equipas

16. Autocontrolo

Fomentar a interacdo e a boa gestdo do grupo, resolver
conflitos, motivar outros, criar um bom ambiente de trabalho
Adaptabilidade, ter uma percecdo objetiva dos
acontecimentos, manter a objetividade, ser capaz de lidar
com a pressdo, manifestar reagdes e comportamentos
ajustados as situacdes

Desenvolver redes de contactos, estabelecer relagfes com
outros, utilizar os contactos pessoais, respeitar todos os
interessados - ex. clientes

Compreender o funcionamento das organizagdes, conhecer
o0s condicionamentos, mostrar astucia politica e perspicacia
face ao poder, conhecimentos culturais

Acompanhamento, preocupagdo com a clareza, reduzir a
incerteza, manter-se informado(a) sobre acontecimentos e
problemas

Influéncia estratégica, gestdo da impressao causada nos
outros, ter impacto e transmitir uma imagem positiva,
persuadir, influenciar os outros e conseguir a sua
colaboragdo

Tendéncia para a agdo, capacidade de decisdo, orientacdo
estratégica, proatividade, aproveitamento das oportunidades,
auto motivacao, persisténcia

Ajudar e prestar servicos aos outros, focar-se nas
necessidades dos clientes, resolver ativamente os problemas
dos clientes

Formar, desenvolver as capacidades dos outros, explicar,
orientar, dar apoio, atitude positiva

Capacidade de afirmacdo, capacidade de decisdo, utilizar o
poder, responsabilizar-se pelos outros, ser firme em relagdo
ao cumprimento das regras, controlar e disciplinar os grupos
Assumir o controlo, visdo, preocupagdo com 0s
subordinados, construir um sentido e um objetivo para o
grupo

Ter energia, resisténcia a pressdo, capacidade para manter a
calma, Quociente Emocional elevado, resistir a tentagdo, ndo
ser impulsivo(a), capacidade para tranquilizar os outros
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Capacidade para se identificar e estimular nos outros o
17. Empenhamento organizacional ~ alinhamento com as necessidades organizacionais, espirito
empresarial, espirito de sacrificio
18. Capacidade e vontade de Vontade e aptidao para aprender, aprendizagem como base
aprender para a acdo

L Empatia, capacidade para ouvir, sensibilidade para com 0s
19. Compreenséo interpessoal outros, capacidade para perceber os outros, consciéncia dos
sentimentos dos outros

20. Autoconfianca Autoimagem forte, autocontrolo, independéncia, auto-
conceito positivo, decidido(a), aceita as responsabilidades

23. Procura de informacio Defini¢éo do problema, foco no diagnéstico, capacidade para
ir ao fundo das questdes

24. Orientacdo para a realizacio / Concluir as tarefas, procurar resultados, recorrer a inovagao,
éxito ser competitivo(a), procura ter impacto, procura ir de
encontro a padrdes elevados e eficiéncia

No Inventario sobre Competéncias, 6 itens correspondem a competéncias
cognitivas e 18 itens correspondem a competéncias comportamentais. E notéria a
discrepancia entre categorias respeitante ao numero de itens, contudo, a tendéncia €
semelhante a observada no dicionario de competéncias genéricas de Spencer e Spencer
(1993), no qual apenas um grupo de competéncias € de natureza cognitiva, e 0s restantes
cinco sdo de natureza comportamental. Em alguns estudos, o item 7 (Consciéncia
Organizacional) é considerado como uma competéncia cognitiva (Rainsbury et al.,
2002), e em outros estudos é considerado como uma competéncia comportamental
(Zegwaard & Hodges, 2003; Coll et al., 2002a; Coll et al., 2002b). Nesta investigagdo
assumimos que a competéncia Consciéncia Organizacional é de natureza
comportamental, em conformidade com o modelo de Spencer e Spencer (1993).

A literatura integra diversas investigacfes nas quais o instrumento é utilizado
para avaliar a importancia das competéncias cognitivas (hard skills) e comportamentais
(soft skills) na integracdo na vida ativa em diversas areas cientificas. A identificacdo
destas competéncias a entrada no mercado de trabalho nas areas de Gestdo (Burchell et
al., 2001; Rainsbury et al., 2002; Hodges & Burchell, 2003) e de Ciéncias e Tecnologias
(Coll et al., 2002a; Coll et al., 2002b; Zegwaard & Hodges, 2003; Coll & Zegwaard,
2006), tem sido objeto de estudo sob o ponto de vista de diferentes stakeholders
(estudantes, graduados, empregadores e instituicbes de ensino superior). Apesar de nao
existirem estudos de validacdo do instrumento, as investigagcbes que a seguir se
apresentam contribuem para o processo de validagdo do mesmo.

Burchell et al. (2001), utilizando uma amostra de stakeholders em contexto
educacional (257 estudantes e 30 docentes) e de empregadores (144 diretores/CEO de

empresas e 118 diretores/CEO de consultoras que recrutam graduados) da area de
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Gestéo, verificaram que, de um modo geral, os resultados encontrados eram consistentes
com estudos prévios, verificando a atribuicio de uma maior importancia as
caracteristicas pessoais dos graduados na entrada para o mercado de trabalho. Numa
perspetiva global da média de respostas dos quatro grupos, a Orientacdo para o servico
ao cliente, a Capacidade e vontade de aprender, e o Trabalho de equipa e cooperacao
foram consideradas as competéncias mais importantes.

E de salientar que estes autores observaram algumas diferencas entre as
percecdes do grupo de empregadores (organizacdes e consultoras) e os da area da
educacdo (docentes e estudantes). Na competéncia Especializacdo Técnica é atribuida
uma maior importancia pelo grupo dos docentes e estudantes (5.40 e 5.56,
respetivamente) em comparacdo com o grupo dos empresarios e consultores (4.64 e
5.06, respetivamente), traduzindo talvez a énfase dada pelo grupo da educacdo ao
conhecimento. O mesmo se observa na competéncia Iniciativa, a qual o grupo dos
empregadores (5.95 e 6.14) atribuiu uma maior importancia do que o grupo da educagéo
(5.19 e 5.65). Este resultado sugere, talvez, um certo desconhecimento, por parte do
grupo da educacdo, da importancia da Iniciativa no local de trabalho (Burchell et al.,
2001).

Ainda no ambito da area de Gestdo, Rainsbury et al. (2002) aplicaram 0 mesmo
instrumento a uma amostra de 288 participantes (253 estudantes e 35 graduados). Os
resultados demonstraram que, embora nao pela mesma ordem de importancia, ambos 0s
grupos assumem que as cinco competéncias mais importantes para a entrada no
mercado de trabalho sdo Conhecimentos informaticos, Orientacdo para 0 servico ao
cliente, Trabalho de equipa e cooperacdo, Autoconfianca e Capacidade e vontade de
aprender. Por conseguinte, as competéncias Dirigir, Consciéncia organizacional,
Desenvolvimento de outros, e Impacto e influéncia sobre outros foram consideradas
menos importantes pelos dois grupos (Rainsbury et al., 2002).

Os autores constataram ainda que os diplomados percecionam a Capacidade e
vontade de aprender como a competéncia mais importante, enquanto que os estudantes
classificaram-na como a quinta mais importante. A diferenga entre as percegdes dos
estudantes e diplomados da importancia desta competéncia € estatisticamente
significativa (p<.01) (Rainsbury et al., 2002). No entanto, os resultados deste estudo
demonstraram que tanto os estudantes como os diplomados percecionam que “estar

capaz” neste mundo de mudanga requer uma vontade para aprender.
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Rainsbury et al. (2002) observaram ainda que ambos 0s grupos (estudantes e
diplomados) consideraram igualmente importantes as categorias hard e soft skills,
embora a analise por grupos evidencie que os graduados atribuem maior importancia a
ambas as categorias de competéncias do que os estudantes, existindo diferencas
estatisticamente significativas (p<.05) entre os grupos. Estes resultados sugerem que as
competéncias, pelo menos nos graduados de Gestdo, adquirem uma maior importancia
com a experiéncia de trabalho.

Na area de Ciéncia e Tecnologia, o Inventario sobre Competéncias foi aplicado a
uma amostra de 172 empregadores (Coll & Zegwaard, 2006; Coll et al., 2002a), 71
estudantes (Coll & Zegwaard, 2006; Coll et al., 2002b), 143 diplomados (Coll &
Zegwaard, 2006; Zegwaard & Hodges, 2003;), e a 72 docentes de Instituicdes de Ensino
Superior (Coll & Zegwaard, 2006).

Verificou-se que as competéncias mais importantes para a inser¢cdo no mercado
de trabalho de graduados de Ciéncia e Tecnologia, sob o ponto de vista dos
empregadores sd8o a Capacidade e vontade de aprender, Trabalho de equipa e
cooperacao, Iniciativa e Pensamento analitico. Por sua vez, a Preocupacdo com ordem,
qualidade e rigor, os Conhecimentos informaticos e a Comunicagao escrita foram as
competéncias consideradas menos importantes (Coll & Zegwaard, 2006; Coll et al.,
2002a).

Na perspetiva dos estudantes de Ciéncia e Tecnologia, as competéncias
identificadas como mais importantes foram Capacidade e vontade de aprender,
Iniciativa, Orientacdo para a realizacdo/éxito, Capacidades de planeamento pessoal e
de organizacdo, e Pensamento analitico. Por sua vez, Dirigir, Consciéncia
organizacional, Impacto e influéncia sobre outros, Desenvolvimento de outros e
Empenhamento Organizacional foram as competéncias consideradas menos importantes
por este grupo. Os autores verificaram ainda que os estudantes atribuem a mesma
importancia as competéncias hard e soft, ndo existindo diferencas estatisticamente
significativas na representatividade das respostas que identificam a importancia dessas
competéncias (Coll & Zegwaard, 2006; Coll et al., 2002b).

Os diplomados de Ciéncia e Tecnologia assumem como competéncias mais
importantes a Capacidade e vontade de aprender, Trabalho de equipa e cooperagao,
Pensamento analitico, Capacidades de planeamento pessoal e de organizagdo e
Conhecimentos informaticos. As competéncias Desenvolvimento de outros, Dirigir e

Consciéncia Organizacional s&o as competéncias consideradas como menos
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importantes. Zegwaard e Hodges (2003) encontraram diferencas estatisticamente
significativas (p<0.1), a favor das hard skills. No entanto, é interessante notar que as
competéncias mais pontuadas foram a Capacidade e vontade de aprender e Trabalho de
equipa e cooperacao, ambas soft skills (Coll & Zegwaard, 2006).

Do ponto de vista das Instituicdes de Ensino Superior, foram identificadas como
mais importantes as competéncias Capacidade e vontade de aprender, Comunicagao
escrita, Pensamento analitico, Conhecimentos informéaticos e Trabalho de equipa e
cooperacao (Coll & Zegwaard, 2006).

Em sintese, nos estudos acima identificados, tanto os participantes das areas de
Gestdo como os de Ciéncia e Tecnologia consideram, de um modo geral, todas as
competéncias importantes na entrada para o mercado de trabalho, evidenciando a
Capacidade e vontade de aprender como uma das mais importantes. Estes resultados
sugerem que o0 mercado de trabalho requer trabalhadores competentes e

multicompetentes (Coll & Zegwaard, 2006).

6.2.3. A adaptacdo portuguesa e os estudos piloto

Num primeiro momento, a traducdo e adaptacéo para Portugal do Current and
Future Business Graduate Competencies (Rainsbury et al., 2002) implicou uma
traducdo literal dos itens, da lingua inglesa para a portuguesa, recorrendo a um
profissional bilingue. Apos a traducdo, realizou-se uma leitura cuidadosa de cada um
dos itens e andlise das respetivas descri¢cdes de cada uma das competéncias. Sem perder
de vista a preocupacdo em manter o contetido da versdo original de cada item, houve a
necessidade de adotar alguns termos mais utilizados no contexto da lingua e cultura
portuguesas, sem distanciamento do significado equivalente em lingua inglesa. Num
segundo momento, o instrumento foi revisto por especialistas no tema e na area de
Psicologia dos Recursos Humanos, para garantir os aspetos técnicos de rigor cientifico.

Na traducdo e adaptacdo do instrumento, acrescentou-se a versdo original uma
questdo, que solicita aos participantes para assinalarem as trés competéncias (de entre as
24) que consideram efetivamente mais importantes para a inser¢cdo no mercado de
trabalho. Embora todas as competéncias sejam avaliadas através de uma escala de
ordem de importancia, condicionar os participantes a selecionar apenas trés

competéncias como as mais importantes de todo o conjunto apresentado contribui para

139



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

diminuir o efeito da tendéncia em considerar todos os itens importantes, com fraco
poder discriminatorio entre as respostas.

Tal como referido anteriormente, efetuou-se um primeiro estudo piloto, no qual
foram aplicados a Escala sobre Adaptabilidade, Inventario sobre Competéncias e a
Ficha de Dados. Este estudo teve como principal objetivo recolher informacéo sobre os
instrumentos, nomeadamente o tempo de resposta, extenséo, complexidade e interesse
das provas, dificuldades sentidas, questfes ou itens de dificil compreensdo, comentarios
gerais sobre 0s instrumentos e eventuais sugestoes.

Neste estudo prévio, o Inventario sobre Competéncias foi aplicado a uma
amostra de conveniéncia, com um total de 7 participantes?®, dos quais 6 sdo do sexo
feminino, e apresentam uma média de idades de 23.57 e desvio-padrdo de 1.90. De um
modo geral, os participantes compreenderam bem as questdes apresentadas e nao
revelaram dificuldades na compreensdo da instrucdo inicial assim como dos itens e
respetivas descri¢des. O tempo de reposta médio foi de 15 a 30 minutos.

Os participantes evidenciaram que a Iniciativa, a Flexibilidade e o Trabalho de
equipa e cooperacdo, sdo as competéncias mais importantes para a integracdo no

mercado de trabalho, conforme descrito no quadro 6.7.

Quadro 6.7: Inventario sobre Competéncias — Estudo piloto 1. Competéncias identificadas como
mais importantes pelos participantes

Frequéncia
de resposta
10. Iniciativa 4

2. Flexibilidade

1. Trabalho de equipa e cooperagdo

6. Especializacéo técnica

17. Empenhamento organizacional

16. Autocontrolo

7. Capacidade e vontade de aprender
24. Orientacao para a realizacao / éxito
3. Construgdo de inter-relagdes

15. Pensamento analitico

23. Procura de informacéo

Competéncias

P PP PPFPNMNNMDNDO®W

Esperava-se que 0s participantes indicassem como competéncias mais
importantes para a integracdo no mercado de trabalho, as competéncias que
anteriormente haviam assinalado como as mais importantes (atribuicdo dos pontos 6 ou

7 da escala de importancia), mas tal ndo se verificou em alguns questionarios, aquando

2% Caracterizagdo da amostra no subcapitulo 5.2
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da realizacdo deste primeiro estudo piloto. Surgiu entdo a necessidade de rever esta
questdo e refletir sobre a sua pertinéncia. Decidiu-se que num estudo posterior (estudo
piloto 2), a questdo sobre as trés competéncias que os participantes consideravam mais
importantes seria substituida pela questdo de quais sdo as trés competéncias mais
fortes/mais desenvolvidas pelos participantes.

Com esta alteracdo, consideramos que o instrumento, para além de identificar as
competéncias que os participantes consideram como sendo as mais importantes para a
inser¢do no mercado de trabalho, permite também identificar quais as competéncias que
sdo percecionadas como mais fortes ou mais desenvolvidas pelos participantes. Estas
informacdes poderdo ser Uteis para eventualmente contrastar o grau de importancia e o
nivel de competéncia percebida individual.

No estudo piloto 2, o Inventario sobre Competéncias (a par com o Inventario
sobre Adaptabilidade e Ficha de Dados) foi aplicado a uma amostra constituida por 90
participantes®’, 60 do sexo feminino e 30 do sexo masculino, e com média de idades de
24.27 anos e desvio padréo de 8.62, com o intuito de estudar a consisténcia interna dos
itens.

O quadro 6.8 apresenta as médias e 0s desvios padrdo dos 24 itens e respetivas
categorias do Inventario sobre Competéncias, assim como a amplitude de resultados
para cada um dos itens.

De um modo geral, verifica-se que a média da categoria hard skills (m=5.73) é
mais elevada que a categoria soft skills (m= 5.68). Constata-se ainda que os valores
médios das competéncias estdo acima de 5.0, ou seja, as respostas concentram-se nas
alternativas mais elevadas da escala, revelando que os participantes tendem a considerar
que todas as competéncias descritas sdao importantes para a entrada no mercado de
trabalho, sejam de natureza cognitiva, sejam de natureza comportamental. Em
particular, as médias dos itens variam entre 6.27 (item 18 - Capacidade e vontade de
aprender) e 5.21 (item 13 - Dirigir), ambos da categoria soft skills. Os itens que exibem
médias mais elevadas sdo o item 18 (m=6.31; Capacidade e vontade de aprender) e o
item 16 (m=6.19; Autocontrolo). O item 14 (m=5.29; Lideranca de equipas) e o item 13
(m=5.21; Dirigir) detém as médias mais baixas. Todos estes itens pertencem a categoria
soft skills. Apurou-se ainda que os desvios padrdo dos itens variam entre .95 (item 18 —

Capacidade e vontade de aprender) e 1.39 (item 13 — Dirigir).

27 Caracterizagdo da amostra no subcapitulo 5.2
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Quadro 6.8: Inventario sobre Competéncias — Estudo piloto 2. Médias e desvios padrao das
categorias de competéncias e respetivos itens. Ordenacéo das médias

Ordenacdo Ordenacéo

Itens (Competéncias) n m por geral d.p. Am(gh;;de
categoria )
4. Conhecimentos Informaticos 88 5.35 6 21 1.26 2-7
5. Pensamento conceptual 89 5.66 5 15 1.24 2-7
= 6. Especializacio técnica 90 5.86 3 8 1.19 2-7
@ 15. Pensamento analitico 89 5.92 1 4 1.17 2-7
'cEt 21, Capam_dadgs de planeamento pessoal 88 584 4 10 104 3.7
T e de organizacédo
22. Comunicacdo escrita 89 5091 2 6 1.11 2-7
Hard Skills 5.73 .88
1. Trabalho de equipa e cooperagéo 89 5.87 5 7 1.25 2-7
2. Flexibilidade 89 5.84 7 10 1.22 1-7
3. Construgdo de inter-relacoes 89 5.53 12 17 1.32 1-7
7. Consciéncia organizacional 89 5.56 11 16 1.22 2-7
?i.glz:eocupagao com ordem, qualidade e 89 579 8 12 198 1.7
9. Impacto e influéncia sobre outros 89 534 16 22 1.28 2-7
10. Iniciativa 89 6.00 3 3 1.27 1-7
< 11. Orientacdo para o servigo ao cliente 89 5.48 13 18 1.32 2-7
5 12. Desenvolvimento de outros 89 5.46 14 19 1.32 2-7
& 13. Dirigir 89 521 18 24 1.39 1-7
¢ 14. Lideranca de equipas 89 5.29 17 23 1.38 1-7
16. Autocontrolo 89 6.19 2 2 .99 2-7
17. Empenhamento organizacional 89 5.36 15 20 1.17 2-7
18. Capacidade e vontade de aprender 89 6.27 1 1 .95 2-7
19. Compreensdo interpessoal 88 5.76 9 13 1.20 2-7
20. Autoconfianga 89 5.85 6 9 1.32 2-7
23. Procura de informacéo 87 5.68 10 14 1.22 2-7
24. Orientacdo para a realizacéo / éxito 89 5.92 4 4 1.15 1-7
Soft Skills 5.68 .87

A maioria dos itens apresenta respostas entre 2 e 7, a excecao dos itens 2, 3, 8,
10, 13, 14 e 24, cujas respostas se distribuem entre os dois extremos da escala de
resposta (1-7), e o item 21 entre 3 e 7.

E possivel que a conjetura atual do mercado de trabalho, cada vez mais seletiva e
competitiva, concorre para que os individuos atribuam um nivel de importancia elevado
a todas as competéncias genéricas mencionadas neste inventario. Embora havendo
ligeiras diferencas entre a importancia atribuida as duas categorias de competéncias, 0s
resultados sugerem que € muito importante ser detentor de competéncias
comportamentais e cognitivas, destacando-se o ser capaz e ter vontade de aprender, ter a

capacidade de manter a calma e resistir a tensao.
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Relativamente a precisdo da medida, s&o ilustrados no quadro 6.9 os coeficientes
alfa de Cronbach para as duas categorias de competéncias do Inventario sobre
Competéncias, assim como o efeito de exclusdo do item nos coeficientes de precisao de
cada uma das categorias, com o propdsito de compreender o efeito de cada item na

consisténcia interna do instrumento.

Quadro 6.9: Inventario sobre Competéncias — Estudo piloto 2. Coeficientes alfa de Cronbach para
as categorias hard e soft e competéncias em geral. Alfa de Cronbach se item excluido

Alfa de Alfa de
Categorias Competéncias (itens) Cronbach  Cronbach se
daescala item retirado
4. Conhecimentos Informéticos .81
% 5. Pensamento conceptual .78
'(—‘,7, g 6. Especializago técnica . 78
?5 é 15. Pensamento analitico ' .76
L 21. Capacidades de planeamento pessoal e de organiza¢do .79
22. Comunicacgdo escrita .79
1. Trabalho de equipa e cooperacdo .94
2. Flexibilidade .94
3. Construcdo de inter-relagdes .94
7. Consciéncia organizacional .94
8. Preocupacgdo com ordem, qualidade e rigor .94
9. Impacto e influéncia sobre outros .94
10. Iniciativa .94
@ 11. Orientacdo para 0 servi¢o ao cliente .94
g § 12. Desenvolvimento de outros 4 .94
Ex 13. Dirigir .94
= 14. Lideranca de equipas .94
16. Autocontrolo .94
17. Empenhamento organizacional .94
18. Capacidade e vontade de aprender .94
19. Compreensdo interpessoal .94
20. Autoconfianca .94
23. Procura de informacéo .94
24. Orientacdo para a realizaco / éxito .94
.95

Competéncia
geral
(24 itens)

A categoria das competéncias comportamentais (soft skills) apresenta um
coeficiente mais elevado (.94) do que a categoria das competéncias cognitivas (.82),

sendo que a medida na sua globalidade (24 itens) apresenta um indice de .95.
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Assumindo estes valores, podemos afirmar que a consisténcia interna do instrumento é
boa?® (Pestana & Gageiro, 2008, p. 528). O quadro 6.10 exibe as competéncias que 0s
participantes consideraram como sendo as que tém como mais fortes ou mais

desenvolvidas.

Quadro 6.10: Inventario sobre Competéncias — Estudo piloto 2. Competéncias identificadas como
mais fortes/mais desenvolvidas pelos participantes

Competéncias Comp.+forte  Comp.+forte ~ Comp.+forte Total
(1) (1) (1) respostas

1. Trabalho de equipa e cooperacéo 16 2 1 19
2. Flexibilidade 7 3 5 15
3. Construcéo de inter-relagdes 1 1 1 3
4. Conhecimentos Informéticos 4 1 1

5. Pensamento conceptual 5 5 0 10
6. Especializacéo técnica 2 4 2 8
7. Consciéncia organizacional 0 0 1

8. Preocupagdo com ordem, qualidade e rigor 4 9 0 13
9. Impacto e influéncia sobre outros 1 1 0 2
10. Iniciativa 4 5 3 12
11. Orientacéo para o servico ao cliente 3 1 0 4
12. Desenvolvimento de outros 0 0 5

13. Dirigir 2 1 0

14. Lideranca de equipas 5 2 3 10
15. Pensamento analitico 3 8 12 23
16. Autocontrolo 5 17 2 24
17. Empenhamento organizacional 1 3 0 4
18. Capacidade e vontade de aprender 7 7 16 30
19. Compreensdo interpessoal 3 7 9 19
20. Autoconfianca 5 5 7 17
21. Cgpacjdades de planeamento pessoal e de 2 1 5 8
organizagao

22. Comunicacéo escrita 5 3 8 16
23. Procura de informacéo 0 0 2 2
24. Orientacdo para a realizagao / éxito 1 0 3 4

Total 86 86 86 258

Os resultados indicam que as competéncias que os participantes consideram
como sendo as mais fortes sdo a Capacidade e vontade de aprender (item 18; n=30), o
Autocontrolo (item 16; n=24) e o Pensamento analitico (item 15; n=23). Por outro lado,

as competéncias menos assinaladas foram a Consciéncia organizacional (item 7; n=1),

28 Critérios para qualificagdo da consisténcia interna (Pestana & Gageiro, 2008, p.528): >0.9 (muito boa); 0.8 — 0.9
(boa); 0.7 — 0.8 (razoavel); 0.6-0.7 (fraca); <0.6 (inadmissivel)
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0 Impacto e influéncia sobre outros (item 9; n=2), e a Procura de informacéo (item 23;
n=2).

Em sintese, o Inventario sobre Competéncias utilizado no estudo principal é
constituido por 24 itens, apresentados por ordem aleatdria, que correspondem a 24
competéncias genéricas (cognitivas — hard, e comportamentais — soft). Para cada um
dos itens, sdo descritos indicadores de comportamento dessas mesmas competéncias,
com o intuito de assegurar uma clara interpretagdo por parte dos participantes. Na
instrucdo inicial, solicita-se aos participantes que indiqguem, do seu ponto de vista, a
importancia de cada uma das competéncias apresentadas na insercdo para o mercado de
trabalho. As respostas ao instrumento sdo dadas de acordo com uma escala de
importancia de 7 pontos, sendo 1 nada importante e 7 muito importante.
Adicionalmente, inclui-se também uma questdo em que se solicita aos participantes para
assinalarem as trés competéncias mais fortes e desenvolvidas para a integracdo no

mercado de trabalho.

6.3. Ficha de Dados

A Ficha de Dados foi construida com o intuito de recolher dados de natureza
sociodemogréafica, assim como, outras questdes relativas a vivéncia da transicdo do
ensino superior para a vida ativa. Alguns destes dados contribuiram para a
caracterizacdo da amostra e posteriormente foram utilizadas em anéalises de natureza
diferencial. Os estudos piloto realizados no ambito da adaptacdo da Escala sobre
Adaptabilidade e do Inventario sobre Competéncias, também contemplaram a aplicacédo
desta Ficha aos participantes.

A construcdo da Ficha de Dados teve por base investigacOes realizadas,
especificamente no dominio da construcdo de carreira (Fraga, 2012; Soares, 2016),
assim como em instrumentos de avaliacdo da insercdo profissional dos licenciados
(Alves, 2000, 2005) e da transicdo do ensino superior para a vida ativa (Lourenco,
2003).

Este instrumento é constituido por quatro campos distintos: Dados Pessoais,
Situacdo Académica, Situacdo Profissional e Transicao.

Apresenta-se em primeiro lugar um campo para a identificagdo de dados
pessoais do participante, nomeadamente o sexo, idade, concelho de residéncia e

nacionalidade.
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A segunda parte da ficha reside na caracterizacdo da situacdo académica do
participante. Na primeira questdo pretende-se identificar qual a unidade organica da
Universidade de Lisboa que o participante frequenta ou frequentou. Em segundo,
solicita-se a situacdo académica (frequéncia de licenciatura; frequéncia de mestrado
integrado; licenciatura; mestrado integrado), qual a area de formacéo, e qual o ano de
frequéncia ou o ano de conclusdo dessa formacéo, mediante o caso. Inclui-se ainda uma
possibilidade de resposta (outra situacdo) caso 0s respondentes ndo se enquadrem em
nenhuma das opg¢des anteriormente indicadas. A terceira questdo relaciona-se com o
acesso ao ensino superior, solicitando-se que os participantes assinalem a forma de
ingresso (concurso geral de acesso, concursos especiais e regimes especiais). As
questBes quatro e cinco dizem respeito a ordem de preferéncia em que o participante
ingressou no curso e na Universidade de Lisboa. Por ultimo, a sexta questdo refere-se a
realizacdo de estagio curricular durante a formacdo académica. Em caso afirmativo,
questiona-se o participante sobre a Organizacao ou area em que estagiou.

A terceira parte da Ficha de Dados inclui a caracterizacdo da situagéo
profissional do participante. E solicitado ao participante que selecione as opcdes com
que se identifica: estudante; a realizar um estagio ndo remunerado; a realizar um estagio
remunerado; a procura do primeiro emprego; desempregado e a procura de emprego;
desempregado e ndo procura emprego; exerce uma atividade profissional remunerada
dentro do ambito da sua formacdo; exerce uma atividade profissional remunerada fora
do ambito da sua formacao; e outra situacao.

A ultima parte da Ficha engloba questdes sobre a vivéncia da transicdo do ensino
superior para o mercado de trabalho. Na primeira, questiona-se sobre em que medida o
curso superior contribuiu para a aquisicdo ou desenvolvimento de determinadas
competéncias e conhecimentos. E apresentada uma lista de 16 afirmacdes, como por
exemplo, dominio dos conhecimentos profissionais/técnicos especificos; competéncia
para ingressar na vida ativa; capacidade para tomar decisdes, sendo que os participantes
respondem com recurso a uma escala em quatro pontos que significa: Muito, bastante,
pouco e nada. A segunda questdo avalia a possibilidade de encontrar emprego no ambito
da formacdo superior do participante de acordo com a escala muito facil (até 3 meses),
facil (entre 3 a 6 meses), dificil (entre 6 a 12 meses) e muito dificil (mais de 1 ano).

Importa referir que no primeiro estudo piloto, a ultima parte da Ficha de Dados
apresentava mais uma questdo referente a uma possivel vivéncia de situacdo de

desemprego por parte do participante e questionava-se sobre quais 0s aspetos que
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atribuia maior importancia nesta fase, quais 0s comportamentos que adotaria nessa
situacdo e qual o grau de importdncia que atribuia a determinados obstaculos no
processo de transicdo para a vida ativa. A questdo foi removida porque tornaria o
instrumento demasiado extenso, e tal dificultaria a adesdo dos participantes ao
preenchimento do protocolo.

Ap0s o tratamento da informacédo recolhida no estudo principal, decidiu-se ndo
considerar as respostas dos participantes as questdes trés, quatro e cinco da primeira
parte da Ficha de dados, referentes ao acesso ao ensino superior, pois as respostas dos
participantes revelaram-se incongruentes, podendo enviesar as analises. Assim, para

efeitos de investigacéo estes dados ndo serdo contemplados.

6.4. Procedimentos

A aplicacdo de questionarios através da internet apresenta como beneficios o
acesso rapido e facilitado a um grande nimero de individuos, comparativamente com
técnicas mais tradicionais, como é a aplicacdo de questionarios em formato papel. Por
outro lado, a probabilidade de rececdo de questionarios incompletos, a existéncia de
respostas erradas e a duplicacdo de questionarios constituem alguns dos pontos fracos
da utilizacdo deste tipo de técnicas (Schmidt, 1997). Contudo, a escolha de um software
adequado e os cuidados tidos na construcdo do questionario online permitem minimizar
os efeitos negativos da utilizacdo deste meio de recolha de dados.

No estudo piloto 1, a aplicacdo dos instrumentos decorreu nos dias 07 e 08 de
junho de 2010, de forma presencial. De um modo geral, os participantes demoraram
entre 15 a 30 minutos a responder aos instrumentos, periodo apds o qual a doutoranda
colocou algumas questdes sobre 0 processo da resposta. No estudo piloto 2, a aplicacéo
dos instrumentos decorreu entre os meses de outubro e novembro de 2010. O protocolo
foi aplicado, na sua maioria, em sala de aula e o tempo de resposta variou entre 15 a 35
minutos.

Dada a dimensdo e as caracteristicas do universo de observacao da investigacao,
no estudo principal, foi decidido optar simultaneamente por duas formas de aplicacdo,
com o intuito de atingir o maior nimero de respostas possiveis. Assim, foram
construidas duas versdes do protocolo: (a) em formato papel, para aplicagdo presencial e

(b) em formato digital atraves da ferramenta survey monkey, para aplicacao on-line.
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A aplicagdo dos instrumentos aos estudantes finalistas e recém-diplomados das
diferentes unidades organicas da Universidade de Lisboa decorreu em duas fases
distintas. As primeiras aplicacGes decorreram entre 0s meses de marc¢o e junho de 2011
(ano letivo 2010/2011) e as seguintes ocorreram no ano letivo seguinte, 2011/2012,
entre 0s meses de setembro e dezembro de 2011.

Todas as unidades organicas foram contactadas pessoalmente, telefonicamente
ou por correio eletrénico, a fim de solicitar a colaboracdo na recolha de dados. Os
gabinetes de apoio ao estudante, de estagios e saidas profissionais, e de relacdes
internacionais foram os pontos de contacto mais relevantes para que a recolha de dados
fosse concretizavel.

Em algumas unidades organicas, como a Faculdade de Letras, a Faculdade de
Psicologia e o Instituto da Educacdo, através de contactos de Docentes, foi possivel
efetuar a aplicacdo das provas em contexto de sala de aula, aumentando assim a taxa de
resposta. Em todas as aplicagdes, os participantes foram informados dos objetivos do
projeto e como se iria desenrolar a aplicacdo das provas, garantindo o anonimato das
respostas.

A aplicacdo em formato digital foi crucial para a obtencdo de respostas por parte
dos recém-diplomados, uma vez que nao seria possivel encontra-los nas Faculdades.
Assim, foi elaborado um pequeno texto indicando os objetivos do estudo, o link para
aceder ao questionario, prazo de resposta e contactos pessoais para possiveis
esclarecimentos. Mais uma vez foi garantido o anonimato. Mediante a organizacdo das
unidades organicas, recorrendo a bases de dados de contactos, 0s servigos enviaram para
os seus alunos finalistas e recém-diplomados, por correio eletrénico, o convite para
participarem no presente estudo.

Para além da aplicacdo de provas aos estudantes finalistas e recém-diplomados,
e com o objetivo de conhecer as percecdes que as Entidades Empregadoras tém das
competéncias necessarias para a entrada no mercado de trabalho, procedeu-se a
aplicacdo do Inventério sobre Competéncias — versdo Empregadores a uma amostra
constituida por orientadores de estagios das Licenciaturas em Ciéncias da Cultura e
Estudos Artisticos da Faculdade de Letras da Universidade de Lisboa. Foi enviada uma
mensagem, através de correio eletronico, a solicitar a colaboragdo neste estudo,
explicando os objetivos do estudo, o link para aceder ao questionario, prazo de resposta
e contactos pessoais para possiveis esclarecimentos, garantindo a confidencialidade e

anonimato das respostas. Estas aplicagdes decorreram em abril de 2012.

148



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

PARTE Il — Resultados e Discussao
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Capitulo 7 — Anélise e discusséo dos resultados
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Este capitulo centra-se na apresentacdo, analise e discussdo dos resultados obtidos
através da Ficha de Dados de cada um dos participantes, da aplicacdo dos instrumentos
Escala sobre Adaptabilidade e Inventario sobre Competéncias, bem como das relacGes
entre a Ficha de Dados e 0s instrumentos.

Nos primeiros dois subcapitulos, apresentam-se o0s estudos descritivos e
diferenciais para a Escala sobre Adaptabilidade e o Inventario sobre Competéncias,
respetivamente. No terceiro subcapitulo, uma analise conjunta entre as dimensdes da
adaptabilidade e as categorias de competéncias, e no quarto, analisam-se os resultados

do contributo do curso superior para a vida profissional dos participantes.

7.1. Escala sobre Adaptabilidade

7.1.1. Distribuicéo dos resultados e medidas de localizacéo, de
tendéncia central e de dispersao

Enquadrados no objetivo um desta investigacao, as analises seguintes (7.1.1. a
7.1.5) pretendem responder & questao de investigagdo proposta: QI_1 — Os resultados da
Escala sobre Adaptabilidade seguem a mesma tendéncia das investigacdes realizadas a
nivel nacional e internacional?

Para a tomada de decisdo sobre as opcOes estatisticas a tomar nas analises
diferenciais, € crucial o conhecimento da distribui¢do dos resultados (Maroco, 2007).
Assim, num primeiro momento, averiguaram-se as condi¢cdes da normalidade da
distribuicdo das dimensBes de adaptabilidade, procedendo-se a realizacdo do teste

Kolmogorov-Smirnov (K-S). Apresentam-se os resultados no quadro 7.1.

Quadro 7.1: Escala sobre Adaptabilidade - Teste & normalidade da distribuicao

Kolmogorov-Smirnov?

Dimensdes
Estatistica df p
Preocupagéo .094 440 .000
Controlo 103 440 .000
Curiosidade .086 440 .000
Confianga 104 440 .000
Adaptabilidade (28 itens) .076 440 .000

a.Correcdo de Lilliefors
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Os resultados do teste K-S com correcdo de Lilliefors revelam que existem
diferencas significativas entre a distribuicdo dos resultados e a distribuicdo normal
(p<.01). Com efeito, os procedimentos estatisticos a adotar nas analises diferenciais
terdo em consideracdo o pressuposto da distribuigcdo dos resultados ndo ser normal.

As medidas de localizacdo e de tendéncia central e de dispersdo dos 28 itens e
das respetivas quatro dimensdes de carreira da Escala sobre Adaptabilidade sé&o
apresentadas no quadro 7.2, assim como a amplitude de resultados para cada um dos
itens.

A anélise dos resultados dos 28 itens indica que as médias mais elevadas séo
observadas no item 10 (m=4.52; Assumir a responsabilidade pelos meus actos;
Controlo), item 25 (m=4.37; Dar sempre o meu melhor; Confianca) e item 12 (m=4.33;
Contar comigo préprio(a); Controlo). Embora o item 8 (m=3.58; Manter sempre o
animo; Controlo), item 2 (3.67; Pensar como vai ser o meu futuro; Preocupacéo) e
item 5 (3.68; Tomar consciéncia das escolhas de carreira que tenho de fazer;
Preocupacédo) apresentem as médias mais baixas, todos os itens apresentam resultados
superiores ao valor médio da escala de resposta (3= razoavelmente). Os desvios padréo
situam-se entre .99 (item 2 = Pensar como vai ser 0 meu futuro) e .64 (item 10 =
Assumir a responsabilidade pelos meus actos).

Através da analise de amplitude dos resultados, constatamos que estes se
distribuem entre os dois extremos da escala de resposta (1-5), a excecdo dos itens 16
(Procurar oportunidades para me desenvolver como pessoa), 17 (Explorar alternativas
antes de fazer uma escolha), 19 (Analisar de forma aprofundada questées que me dizem
respeito) e 24 (Desenvolver novas competéncias) cujas respostas sdo entre 2 e 5.
Constatamos que a tendéncia de resposta situa-se maioritariamente nos extremos
positivos da escala, resultados corroborados pelos valores da moda e mediana (4 e 5), a

excecao do item 8 (Manter sempre o animo), em que o valor da moda € 3.
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Quadro 7.2: Escala sobre Adaptabilidade - Médias e desvios padrao dos itens e respetivas
dimensGes de carreira

moda media amplitude

Itens m d.p. na (1-5)
1. Planear as coisas importantes antes de comecar 3.87 .80 4 4 1-5
2. Pensar como vai ser o meu futuro 3.67 .99 4 4 1-5
o 3. Compreender que as escolhas de hoje influenciam o meu futuro  4.25 .82 S 4 1-5
lg 4. Preparar-me para o futuro 3.71 84 4 4 1-5
§ 5. Tomar consciéncia das escolhas de carreira que tenho de fazer 3.68 .89 4 4 1-5
;L.) 6. Planear como alcangar 0os meus objetivos 3.76 .83 4 4 1-5
7. Estar preocupado(a) com a minha carreira 4.15 .98 S 4 1-5
3.87 .59
8. Manter sempre 0 &nimo 3.58 .93 3 4 1-5
9. Tomar decisGes por mim proprio(a) 4.20 74 4 4 1-5
10. Assumir a responsabilidade pelos meus actos 452 64 S S 1-5
5 11. Defender as minhas conviccdes 4.26 .76 5 4 1-5
:% 12. Contar comigo proprio(a) 4.33 .82 S S 1-5
13. Fazer o que é melhor para mim 3.92 87 4 4 1-5
14. Arranjar forgas para continuar 4.02 .84 4 4 1-5
412 .57
15. Explorar aquilo que me rodeia 3.82 .79 4 4 1-5
16. Procurar oportunidades para me desenvolver como pessoa 4.08 77 4 4 2-5
o 17. Explorar alternativas antes de fazer uma escolha 3.89 .82 4 4 2-5
% 18. Estar atento(a) as diferentes maneiras de fazer as coisas 3.90 75 4 4 1-5
é 19. A_nalisar de forma aprofundada questfes que me dizem 4.00 75 4 4 2-5
3 respeito
20. Procurar informagio sobre as escolhas que tenho de fazer 4.08 82 4 4 1-5
21. Ser curioso(a) sobre novas oportunidades 4.16 82 4 4 1-5
3.99 .57
22. Realizar tarefas de forma eficiente 4.23 72 4 4 1-5
23. Ser consciencioso(a) e fazer as coisas bem 4.25 73 4 4 1-5
m 24. Desenvolver novas competéncias 411 71 4 4 2-5
§ 25. Dar sempre 0 meu melhor 4.37 72 5 4 1-5
E 26. Ultrapassar obstaculos 4.08 73 4 4 1-5
© 27. Resolver problemas 4.08 .69 4 4 1-5
28. Enfrentar desafios 4.14 74 4 4 1-5
4.18 .55
Adaptabilidade (total) 4,04

N= 440 (exceto item 7, no qual N=439)

Esta tendéncia de resposta nos valores mais altos da escala observa-se tambeém
em investigacOes realizadas anteriormente, nomeadamente por Duarte, Soares e Fraga

(2011), e na generalidade dos estudos levados a cabo por 13 paises que contribuiram
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para a melhoria da CAAS — International Form 1.0 (Savickas & Porfeli, 2012), nos
quais Portugal também se inclui (Duarte et al., 2012). Os estudos realizados com
amostras de estudantes universitarios (Hou et al., 2012; Tak, 2012; Teixeira et al., 2012;
Van Vianen et al., 2012), revelaram também que as respostas tipicamente situam-se nos
niveis 4 e 5 da escala de resposta. Fraga (2012) e Soares (2016), utilizando a versdo
experimental da medida, CAAS — Form 1.0 Portugal, também verificaram esta
tendéncia generalizada dos participantes responderem de uma forma muito positiva
acerca dos recursos de adaptabilidade que consideram ter.

Estes dados sugerem que estas auto percecdes elevadas de adaptabilidade de
carreira podem dever-se a tendéncia dos individuos quererem transmitir uma imagem
positiva das suas capacidades ou recursos de adaptabilidade de carreira, uma vez que se
trata de uma dimensdo psicoldgica suscetivel de desejabilidade social (Fraga, 2012;
Soares, 2016). Algumas investigacdes apontam para outros fatores, nomeadamente, a
traducdo e adequacdo da escala de respostas (Duarte et al., 2012; Vilhjalmsdéttir,
Kjartansdottir, Smaradéttir e Einarsdéttir, 2012), o poder pouco discriminativo da escala
(Fraga, 2012), caracteristicas especificas da amostra (Fraga, 2012) e a natureza da
amostra (Soares, 2016).

Na presente investigacdo, para além das justificagdes acima referenciadas,
podera também contribuir para estes resultados o facto de tratar-se de uma amostra de
alunos finalistas e recém-diplomados, podendo estes estarem mais despertos e sensiveis
para as questdes relacionadas com a carreira.

Embora se observe uma tendéncia de resposta nos pontos mais altos da escala
em todas as dimens@es, a andlise dos resultados médios mostra que as médias da
Confianca (4.18) e do Controlo (4.12) sdo superiores as das dimensdes Curiosidade
(3.99) e Preocupacdo (3.87). Quanto ao desvio padrdo nas dimensdes, varia entre .55
(Confianca) e .59 (Preocupacdo). Os estudos conduzidos nos 13 paises que contribuiram
para a melhoria da medida (Savickas & Porfeli, 2012), globalmente também
apresentaram os resultados médios mais elevados na dimensdo Controlo (m=3.92) e os
mais baixos na dimensdo Curiosidade (m=3.73).

Estes resultados sugerem que os participantes tendem a valorizar itens que
apelam a uma capacidade para assumir a responsabilidade por construir a propria
carreira e tomar decisfes, assim como a uma capacidade para resolver um problema ou

desempenhar com sucesso uma determinada acao.
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7.1.2. Consisténcia interna

Apresenta-se, em seguida, 0 estudo da consisténcia interna da Escala sobre
Adaptabilidade. No quadro 7.3 exibem-se os coeficientes de alfa de Cronbach para cada
uma das dimensdes de carreira e da adaptabilidade em geral, assim como o efeito da
exclusdo do item nos coeficientes de precisao de cada uma das dimensdes, com o intuito
de compreender o efeito de cada item na consisténcia interna do instrumento.

O coeficiente da adaptabilidade em geral é de .93, e os coeficientes de precisdo
das diferentes dimensdes variam entre .80 (Preocupacdo) e .88 (Confianca). De um
modo global, tendo em conta que os coeficientes de cada uma das escalas situam-se
acima de .80, podemos afirmar que a consisténcia interna do instrumento é boa?
(Pestana & Gageiro, 2008).

Quadro 7.3: Escala sobre Adaptabilidade - Coeficientes alfa de Cronbach das escalas (dimens6es de
carreira) e adaptabilidade em geral. Alfa de Cronbach se item retirado

Alfa de Alfa de
Dimensoes Itens Cronbach Cronbach se
da escala item retirado

1. Planear as coisas importantes antes de comecar .79
o 2. Pensar como vai ser o meu futuro a7
’g}« 3. Compreender que as escolhas de hoje influenciam o meu futuro .78
% 4. Preparar-me para o futuro .80 75
§ 5. Tomar consciéncia das escolhas de carreira que tenho de fazer .76
- 6. Planear como alcancar os meus objetivos .76
7. Estar preocupado(a) com a minha carreira .80
8. Manter sempre 0 &nimo .82
9. Tomar decisBes por mim proprio(a) .81
(_OD 10. Assumir a responsabilidade pelos meus actos .81
*E 11. Defender as minhas conviccoes .83 81
S 12. Contar comigo préprio(a) .79
13. Fazer o que é melhor para mim .82
14. Arranjar forcas para continuar .79
g 15. Explorar aquilo que me rodeia .83
_%; 16. Procurar oportunidades para me desenvolver como pessoa - .83
2 17. Explorar alternativas antes de fazer uma escolha .82
3 18. Estar atento(a) as diferentes maneiras de fazer as coisas .82

29 Critérios para qualificacdo da consisténcia interna (Pestana & Gageiro, 2008, p.528): >0.9 (muito boa); 0.8-0.9
(boa); 0.7-0.8 (razoavel); 0.6-0.7 (fraca); <0.6 (inadmissivel)
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19. Analisar de forma aprofundada questfes que me dizem

respeito 83
20. Procurar informacao sobre as escolhas que tenho de fazer .82
21. Ser curioso(a) sobre novas oportunidades .83
22. Realizar tarefas de forma eficiente .87
23. Ser consciencioso(a) e fazer as coisas bem .87
§« 24. Desenvolver novas competéncias .87
;g 25. Dar sempre o meu melhor .88 .87
S 26. Ultrapassar obstaculos .86
27. Resolver problemas .86
28. Enfrentar desafios .87

geral

.93

Adaptabil
idade em

N=440 (a excec¢do da dimensdo Preocupagdo em que N=439)

Analisdmos ainda os coeficientes de precisdo das dimensdes aquando da
exclusdo de um item, mas verificamos que nenhum item, ao ser eliminado, aumentava a
consisténcia da dimensdo respetiva, ou seja, 0s indices de precisdao de cada dimensdo
diminuem ou mantém-se. Perante este resultado, podemos afirmar que todos os itens

contribuem de igual modo para a consisténcia do instrumento.

7.1.3. Estudo das correlagdes

Com o intuito de averiguar a existéncia de relagdes entre os itens da Escala sobre
Adaptabilidade, aplicou-se a medida de correlacio RO de Spearman®®. O quadro 7.4
ilustra os coeficientes de correlacdo entre os itens da Escala sobre Adaptabilidade.

Os resultados demonstram que das 378 correlacBes possiveis, apenas 10 ndo sdo
significativas. Das 368 correlacdes significativas, embora ndo muito elevadas, 360 séo
significativas a um nivel de 0.1, e oito a um nivel de significancia .05. De um modo
geral, os itens apresentam correlacdes mais elevadas (fortes e moderadas) com itens da
mesma dimensao do que com itens de outras dimensoes.

As 17 correlagdes fortes® ocorrem entre itens que compdem a mesma dimensao,
a excecdo da correlacdo entre o item 14 (Arranjar forgas para continuar) e o item 26

(Ultrapassar obstaculos), que correspondem respetivamente as dimensfes Controlo e

30 O coeficiente de correlagdo de Spearman mede a intensidade da relagdo entre variaveis ordinais ou de nivel
superior, e ndo pressupde que os dados apresentem uma distribui¢cdo normal (Pestana & Gageiro, 2008, p.178).

31 Coeficientes de correlagdo de acordo com os critérios convencionados por Cohen: Fracos: 10-.29; moderados:
.30-.49; fortes > .50 (Weinberg & Abramowitz, 2008, p. 130)
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Confianca. Os itens da dimensdo Confianga sdo aqueles que apresentam um maior
namero de correlagdes fortes entre si (9).

Relativamente as correlacbes moderadas, destacam-se as correlacdes entre itens
das dimensdes Confianca e Curiosidade (40), Confianca e Controlo (26) e Controlo e
Curiosidade (20). Estes resultados sugerem que 0s participantes que respondem de
forma elevada a itens que apelam, por exemplo, a realizacdo eficiente de tarefas, a
capacidade de resolver problemas e a assumir a responsabilidade pelos seus atos,
tendem a responder de igual modo, respetivamente, a itens que apelam a capacidade de
procurar informacdo sobre as suas escolhas de carreira, a encontrar forcas para
continuar, e a capacidade de analisar questdes que Ihe dizem respeito.

Os itens que integram a dimensdo da Preocupacgédo sdo aqueles que exibem um
menor numero de correlacdes fortes e moderadas quer entre itens da propria dimenséo,
quer com itens de outras dimensdes.

Embora a dimensdo da amostra possa contribuir para o elevado nimero de
correlagdes estatisticamente significativas entre os itens, os resultados sugerem que as
dimensbes, tal como preconizado no modelo hierarquico multidimensional de
adaptabilidade de carreira, ndo sdo dimensfes psicoldgicas independentes. As quatro
dimensGes de carreira (preocupacdo, controlo, curiosidade e confianga) expressam o
construto psicossocial de adaptabilidade de carreira.
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Quadro 7. 4: Escala sobre Adaptabilidade — Correlagdes entre os itens
(*) Correlacéo é significativa ao nivel de .05; (**) Correlagéo € significativa ao nivel de .01

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28
1
2 317
3 217 327
4 337 477 48
5 277 38" 39" 53"
6 .44 417 297 517 .48™
7 157 297 28" 24" 32" 31
8 .19" .03 .08 .24™ 177 257 .07
9 34" 18" .20™ .29™ .21 377 13" .38
10 .25 .04 .28™ .15 .15 247 217 2677 49T
11 23" 12" 19" 21" .19™ 267 127 297 427 49T
12 27 .09 .19 .19™ 21" 257 18 .39 44T AT 46T
13 21" 177 157 247 31 257 227 28" 28" 23" 397 41T
14 217 11° 147 227 277 337 .19™ 53T .38™ .35 .38 .48™ .48™
15 19" .08 .18™ .31™ .26 337 13T 29" 337 317 327 .28 .27 34T
16 .22 .09" 177 247 24™ 307 15" 26" .36™ .27 .28™ .33 .21 .33 567
17 .32 10" .21™ 29" .29 367 .17 277 367 317 29T .28 .32 .28 45T .39™
18 .30™ .10" .19™ .26™ .26™ 377197 237 337 29" 25T 207 20 25" 427 417 .63™
19 25" .07 217 217 22" 287 197 177 327 .38 .28 317 .26 317 357" .38 .45 .44™
20 .34™ .14™ 23" 28" 31" 397 28™ 257 31" 33" 277 28" .28 29" .36 .37 517 42" 517
21 19" .14 227 26" .30™ 387 247 267 34T 327 327 297 297 207 427 44T 41T 427 34T 49T
22 29" .08 .16 .21™ .24™ 287 197 19" 25™ 327 277 357 25 267 .30™ .29™ .31 .36™ .36 417 34"
23 29" .07 .22 20" 22" 227 277 13T 25T 37 307 347 277 23T 19T 257 .26 .33™ 357 .36 .28 .67
24 29" 11" 147 277 217 357 .16™ 29" .28™ 327 .29™ 327 .26™ .27 357 .38™ .37 367 .32 .36™ .39™ .54™ 51
25 .20 .04 .19™ .20™ .18™ 237 29" 28T 267 .37 29" .36 .28™ 29" 277 26 .24 .33™ .33 417 38" 567 58" .46™
26 .32 12" 20" 317 .26™ AL 15™ 427 40 36 .33 .35 .29 B2 32" .38™ .38 417 377 .37 337 42" 367 47T 46T
27 297 147 16" 26" .24™ 367 .16 .39™ 40T .34™ .38™ .39™ .29™ .46 29T 377 .34™ .38™ .38™ .39™ 36" .45 397 517 45T 78™
28 29" .13™ 177 237 22 377 15T 36 427 327 377 397 24T 437 397 417 32 37 .38 397 .41 .39™ 297 48" .43 677 .66
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No quadro 7.5 exibem-se as correlagOes entre as quatro dimensdes de carreira.

Quadro 7. 5: Escala sobre Adaptabilidade - Correlacdes entre as dimensdes de carreira

Dimensoes

Preocupacéo Controlo Curiosidade Confianca

@ Preocupacéo

Q Controlo 40™

c

g  Curiosidade 45" 56"

O Confianca 42" 59" 62"

(**) Correlacao ¢é significativa ao nivel de .01

Analisando as correlagdes entre as dimensdes de carreira, todas sao
significativas ao nivel de .01. Destacam-se as correlacdes fortes entre as dimensdes
Confianca e Curiosidade (.62), Confianca e Controlo (.59) e Curiosidade e Controlo
(.56). Por outro lado, a dimensdo da Preocupacdo é a que exibe correlagdes mais baixas
com as outras dimensdes. Mais uma vez, e a semelhanca do sucedido na analise anterior
referente as correlagbes entre itens, estes resultados demonstram uma maior afinidade
conceptual entre os itens que integram as dimensdes da Confianca, Controlo e

Curiosidade.

7.1.4. Andlise fatorial exploratdria

A analise fatorial é uma técnica exploratéria multivariada que permite a
representacdo das varidveis originais num numero mais reduzido de fatores. Procedeu-
se a esta analise com o objetivo de encontrar um numero reduzido de fatores latentes
que explique a estrutura correlacional das variaveis em estudo (Mar6co, 2010). Tomou-
se a decisdo de, num primeiro momento, proceder-se a uma anélise fatorial exploratéria
de forma a identificar os fatores subjacentes ao grupo de varidveis, sem determinar em
que medida os resultados se ajustariam a um modelo especifico. Num segundo
momento, procedemos ao estudo da analise fatorial confirmatoria, com o intuito de
comparar os resultados obtidos com os que constituem o quadro teorico, neste caso, 0
modelo multidimensional da adaptabilidade de carreira.

Neste sentido, a analise fatorial exploratéria foi efetuada com extracdo pelo
método da factorizacio do eixo principal (principal axis factoring)®? (Costelo e
Osborne, 2005). Para se aplicar este modelo, foi necessario aferir a qualidade das

32 Como a distribuigéo dos resultados néo apresenta uma distribuicdo normal, utilizou-se o método da factorizagio
do eixo principal

161



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

correlacBes entre as variaveis em estudo. Com efeito, o valor da medida da adequacéo
da amostragem Kaiser-Meyen-Olkin (KMO) foi de .92, o que significa que é uma
excelente recomendacdo a analise fatorial (Maréco, 2010). O teste de Esfericidade de
Bartlett apresenta um p-value < .001, concluindo-se assim que as variaveis estao
correlacionadas significativamente.

Reunidas as condi¢Bes para a prossecucdo da analise fatorial, procedeu-se a
definicdo do numero de fatores minimos a reter para descrever os dados. Tendo em
conta o critério de Kaiser, pelo qual se escolhem os fatores cuja variancia explicada é
superior a 1 (initial eigenvalues >1) (Maréco, 2010), os resultados sugerem a retencédo
de 6 fatores, que explicam 61.9% da variancia total. No entanto, apesar de ser
amplamente conhecido e utilizado, segundo Costello e Osborne (2005), este
procedimento pode ser pouco preciso, sugerindo assim como uma alternativa adequada
a aplicacdo do teste de Catell (scree test). Ao efetuar este teste, a analise do scree plot
dos resultados da Escala sobre Adaptabilidade, sugere a retencdo de 4 fatores, que
explicam 53.9% da variancia total, conforme se apresenta na figura 7.1.

Figura 7.1 - Eigenvalues dos 28 itens da Escala sobre Adaptabilidade (Teste de Catell)
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Perante estes resultados e, considerando que (i) o nimero de fatores a reter deve,
pelo menos, explicar 50% da variancia total (Mar6co, 2010), e (ii) o0 modelo tedrico da
adaptabilidade subjacente a construcdo da Escala sobre Adaptabilidade considera a
existéncia de quatro dimensdes de carreira, tomou-se a decisdo de reter os quatro
fatores, previstos teoricamente, que explicam 53.9% da variancia total.

O procedimento utilizado para a rotacdo dos eixos fatoriais foi a rotacdo obliqua
através do método oblimin, a qual permite que os fatores estejam correlacionados entre
si (Pestana & Gajeiro, 2008).

No quadro 7.6 apresenta-se a matriz dos fatores, evidenciando-se 0S pesos
fatoriais (loadings) de cada item nos quatro fatores encontrados, assim como as
comunalidades. Apresenta-se também a percentagem da variancia total explicada por
cada fator.

O primeiro fator que encontramos na matriz explica 35.03% da variancia total.
Este fator integra todos os itens da dimensdo Controlo e trés itens da dimensdo
Confianca (item 26= Ultrapassar obstaculos; item 27= Resolver problemas; item 28=
Enfrentar desafios). Embora estes itens apresentem satura¢fes mais elevadas neste
fator, os itens 26 e 27 também apresentam saturacGes acima de .50 no Fator Il, que
contempla quatro itens da dimensdo Confianca. Interessante notar que na analise das
intercorrelaces anteriormente realizada, estes trés itens da Confianga eram 0s que
apresentavam mais correlacbes moderadas com os itens do Controlo. Ao analisar o
conteddo destes itens, a capacidade para lidar com adversidades e enfrentar desafios
podera ter sido entendida mais numa perspetiva de responsabilizacdo e controlo do
individuo pelo seu percurso e pelas decisdes de carreira tomadas, do que numa
perspetiva de confianca para resolver problemas e ultrapassar dificuldades.

O segundo fator, que explica 7.97% da variancia, engloba todos os itens da
dimensdo Preocupacdo. Este fator esta direcionado para o planeamento de carreira e de
orientagéo para o futuro.

O terceiro fator explica 5.49% da variancia e concentra quatro itens da dimenséo
Confianca (item 22= Realizar tarefas de forma eficiente; item 23= Ser consciencioso(a)
e fazer as coisas bem; item 24= Desenvolver novas competéncias; item 25= Dar sempre
0 meu melhor). O conteudo destes itens reflete uma capacidade de trabalhar

eficazmente.
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Por ultimo, o quarto fator explica 5.38% e agrega todos os itens da dimenséo
Curiosidade. Caracteriza-se pela capacidade para explorar possiveis selfs e cenarios

futuros.

Quadro 7. 6: Escala sobre Adaptabilidade - Andlise fatorial exploratéria (factorizagdo do eixo
principal) com rotagéo oblimin

Comu
Itens | 1 1l v nalidades
1. Planear as coisas importantes antes de comecar 33 44 32 .35 27
o 2. Pensar como vai ser o meu futuro 12 .67 .09 A2 47
'§« 3. Compreender que as escolhas de hoje influenciam o meu futuro .18 .57 .23 .24 .34
% 4. Preparar-me para o futuro .29 75 19 34 .58
o
g 5. Tomar consciéncia das escolhas de carreira que tenho de fazer 27 69 23 31 49
6. Planear como alcancar os meus objetivos 39 64 27 .46 51
7. Estar preocupado(a) com a minha carreira A8 44 30 .20 .23
8. Manter sempre 0 animo .62 16 19 .33 .40
9. Tomar decisbes por mim préprio(a) 61 33 .31 .47 43
% 10. Assumir a responsabilidade pelos meus actos .56 27 45 43 .39
£ 11. Defender as minhas convicgdes 58 27 .35 .36 36
(@}
O 12. Contar comigo préprio(a) .67 .26 44 .36 .48
13. Fazer o que é melhor para mim 51 .32 34 .32 31
14. Arranjar forgas para continuar J4 24 29 37 .55
15. Explorar aquilo que me rodeia 43 .25 .25 .63 42
° 16. Procurar oportunidades para me desenvolver como pessoa 45 .25 .32 .61 41
© 17. Explorar alternativas antes de fazer uma escolha 36 29 27 .76 .59
% 18. Estar atento(a) as diferentes maneiras de fazer as coisas .34 .28 37 71 .52
E 19. A_nallsar de forma aprofundada questdes que me dizem 38 24 42 59 20
O respeito
20. Procurar informacéo sobre as escolhas que tenho de fazer 39 37 47 .65 .50
21. Ser curioso(a) sobre novas oportunidades 42 .34 41 .60 42
22. Realizar tarefas de forma eficiente 39 27 81 42 .67
< 23. Ser consciencioso(a) e fazer as coisas bem 35 29 86 .35 74
§ 24. Desenvolver novas competéncias 46 27 60 .49 46
= 25. Dar sempre o0 meu melhor 46 24 72 .38 .55
8 26. Ultrapassar obstaculos 69 27 52 48 .56
27. Resolver problemas 67 25 56 .46 .56
28. Enfrentar desafios .66 24 A7 51 51

% variancia explicada 35.03 7.97 5.49 5.38

% variancia explicada acumulada 35.03 42.99 48.48 53.86

KMO .92

Teste de Bartlett  5.784.197 p<.000

Assinalam-se, a negrito, as correlagBes iguais ou superiores a .50.

Em sintese, e numa perspetiva do modelo da adaptabilidade de carreira

preconizado por Savickas (2002, 2005), estes resultados sugerem que, de um modo
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geral, o Fator | traduz a dimensdo Controlo, o Fator Il a dimensdo Preocupacdo, e 0
Fator 1V a dimensdo Curiosidade. A dimensdo Confianca € partilhada pelos Fatores | e
I

7.1.5. Andlise fatorial confirmatoéria

Tal como referido no ponto anterior, procedeu-se num segundo momento a
andlise fatorial confirmatdria. Esta parte do pressuposto que esteja definido um modelo
tedrico, o qual assume que determinadas varidveis medem determinados fatores ou
constructos, permitindo assim, averiguar o grau de ajustamento entre os resultados e o
modelo tedrico. Neste caso especifico, 0 modelo de adaptabilidade de carreira. Para
efetuar esta analise utilizou-se o software estatistico LISREL versdo 8.8 (Joreskog &
Sorbom, 1993), que permite estimar modelos de equagOes estruturais (MEE) para
matrizes de covariancias.

Em seguida, na figura 7.2, apresentam-se os resultados da analise fatorial

confirmatoria.

Figura 7.2 - Escala sobre Adaptabilidade
Modelo fatorial confirmatério hierarquico
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A anélise dos resultados demonstra que a Escala sobre Adaptabilidade se ajusta
ao modelo tedrico. Os indices de ajustamento absolutos RMSEA = .085 (bom)*® e %2 /
gl = 4.37 (aceitavel)®** sdo indicadores de que os constructos estdo ajustados ao modelo
multidimensional de adaptabilidade de carreira.

Todos os itens, a excecdo do item 7 (Estar preocupado(a) com a minha
carreira); .44), apresentam saturacfes que variam entre .51 (item 1 - Planear as coisas
importantes antes de comegar) e .81 (item 27 — Resolver problemas), revelando-se
assim fortes indicadores dos constructos de segunda ordem — as dimensdes
Preocupacdo, Controlo, Curiosidade e Confianca. Verifica-se também que estas
dimensdes de carreira sdo tambeém fortes indicadores do constructo de terceira ordem —
a adaptabilidade, com valores de saturagéo entre .62 (Preocupagéo) e .87 (Confianca).

Perante estes resultados, apenas um item 7 (Estar preocupado(a) com a minha
carreira), contribuiu de forma menos positiva para o0 modelo enquanto indicador dos
constructos de segunda ordem (as dimensdes de carreira).

Retomando a questdo de investigacdo inicialmente apresentada (Ql_1 — Os
resultados da Escala sobre Adaptabilidade seguem a mesma tendéncia das investigacoes
realizadas a nivel nacional e internacional?), as andlises anteriores permitem-nos
concluir que os resultados obtidos sdo similares aos das investigacoes realizadas a nivel
nacional e internacional. As tendéncias de resposta sdo em niveis elevados da escala,
com variabilidade reduzida, ou seja, 0s participantes percecionam-se muito
positivamente em relacdo aos recursos de adaptabilidade que consideram ter. Confirma-
se também que o modelo de medida de adaptabilidade de carreira é multidimensional e

hierarquico.

7.1.6. Estudo de diferengas entre grupos

Decorrente do segundo objetivo definido para esta investigacdo — explorar as
dimensGes da adaptabilidade de carreira considerando variaveis sociodemogréaficas -
procurou-se averiguar se a adaptabilidade de carreira difere em funcdo do sexo, da area

de formacdo académica e da situacdo profissional dos participantes (QI_2),

33 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) (>.10 inapropriado; <.10 mediocre; <.08 bom; <.05 muito
bom) (Vieira, 2009)
34 Inclui os graus de liberdade na apreciagdo do teste 32 (<2 bom; <5 aceitdvel; >5 inaceitavel)
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apresentando-se, em seguida, as analises diferenciais para as dimensdes da Escala sobre
Adaptabilidade, considerando cada uma destas variaveis.

Como referido anteriormente, verificamos que os resultados ndo seguem uma
distribuicdo normal. Como tal, e a excecdo dos casos em que foi possivel a aplicacdo do
teorema do limite central®® e, por sua vez, aplicar testes paramétricos, os procedimentos

estatisticos a adotar nas analises diferenciais foram de natureza ndo paramétrica.

7.1.6.1. Variavel Sexo

Para comparar as médias entre os grupos masculino e feminino ao nivel das
dimens@es da Escala sobre Adaptabilidade, recorreu-se ao teste t de Student, conforme

demonstra o quadro 7.7.

Quadro 7. 7: Escala sobre Adaptabilidade - Médias e desvios padrao das dimensdes de carreira
para os grupos masculino e feminino. Relagéo critica da diferenca entre as médias

Masculino Feminino
(N=97) (N=343)
Dimensdes Média E;;;’;% Média E:;;’;% t p%
Preocupacéao 3.72 51 3.91 .61 2.89 .00*
Controlo 4.06 .54 4.14 .58 1.25 21
Curiosidade 3.86 .56 4.02 .57 241 .02 **
Confianca 4.10 51 4.20 .57 1.54 A2
Adaptabilidade 3.93 41 4.07 A7 2.53 01**

*p<.01; ** p<.05

A analise das médias evidencia resultados mais elevados nas mulheres do que
nos homens nas quatro dimensdes de carreira e na adaptabilidade em geral. No entanto,
verificamos que os valores médios de resposta, em ambos 0s grupos, sdo mais elevados
nas dimensdes Confianga (feminino=4.20; masculino=4.10) e Controlo (feminino=4.14;
masculino=4.06). Por sua vez, as médias mais baixas verificam-se nos dois grupos nas
dimensdes  Preocupacdo  (feminino=3.91; masculino=3.72) e  Curiosidade
(feminino=4.02; masculino=3.86).

3 O n das sub-amostras ¢ superior a 30

36 Considerou-se o valor do teste t para a igualdade de variancias, sempre que o nivel de significancia do teste de
Levene foi superior a .005 (Pestana & Gageiro, 2008).
Neste caso, assumiu-se a igualdade de variancias para todas as dimensdes do Inventério sobre Adapatabilidade.
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A comparacgdo de médias entre os dois grupos (estatistica t) sugere que existem
diferengas estatisticamente significativas entre homens e mulheres nas dimensoes da
Preocupacdo (para p<.01) e da Curiosidade e na Adaptabilidade em geral (para p<.05), a
favor do sexo feminino. Estes resultados sugerem que as mulheres exibem uma maior
preocupacdo com as questdes de carreira, incluindo o preparar e planear o seu futuro, e
também uma maior curiosidade para explorar possiveis “eu” e possiveis cenarios.

Em alguns dos estudos realizados em diferentes paises para a validacdo da
CAAS, encontraram também diferencas significativas entre grupos, sendo que as
mulheres apresentavam valores mais elevados (Dries et al., 2012; Duarte et al., 2012;
Rossier et al., 2012). Mais especificamente, no estudo belga (Dries et al., 2012),
verificaram-se diferencas significativas nas dimensdes Preocupacdo, a favor das
mulheres, e Controlo, a favor dos homens. No estudo portugués (Duarte et al., 2012)
observaram-se diferencas estatisticamente significativas na amostra de estudantes nas
dimensfes Preocupagdo e Confianca, a favor das mulheres. No estudo franco-suico
(Rossier et al., 2012), as diferencas significativas encontradas observaram-se nas
dimens@es Preocupacdo e Controlo, favoravel as mulheres.

A par da percecdo que cada participante tem sobre os recursos de adaptabilidade
que possui, considerou-se relevante conhecer também qual a importancia que cada um
dos participantes atribuia a esses mesmos recursos. Desta forma, apresentam-se no
quadro 7.8, os recursos identificados pelos participantes como 0s mais importantes, por

dimensao de carreira, em funcdo da variavel sexo.

Quadro 7. 8: Escala sobre Adaptabilidade — Recursos de adaptabilidade identificados pelos
participantes como os mais importantes, por sexo (frequéncias de resposta)

Masculino Feminino
Dimensc”?es de n° respostas % n° respostas % TOTAL
carreira
Preocupacéo 63 23.59 190 19.45 253
Controlo 73 27.34 204 20.88 277
Curiosidade 43 16.10 167 17.09 210
Confianca 88 32.96 416 42.58 504
TOTAL (a) 267 100.0 977 100.0 1244

(a) Cada participante identificou até 3 recursos de adaptabilidade que considerava mais importante (n=465)
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Em ambos os grupos, observamos que a percentagem de respostas € mais
elevada na dimensdo Confianca (Masculino=32.96%; Feminino=42.58%), seguida do
Controlo (Masculino=27.34%; Feminino=20.88%). Por sua vez, verifica-se uma
percentagem menor nas dimensbes de Curiosidade (Masculino=16.10%;
Feminino=17.09%) e Preocupacdo (Masculino=23.59%; Feminino=19.45%). De notar
que as percecOes que os participantes tém acerca dos seus recursos de adaptabilidade

seguem a mesma tendéncia de resultados relativamente a importancia que lhe atribuem.

Perante estes resultados, podemos afirmar que tanto os homens como as
mulheres consideram mais importantes os recursos de adaptabilidade que apelam a
capacidade de responsabilizar-se pelas suas escolhas e decisdes de carreira e de ter
confianca que s@o capazes de resolver os problemas e lidar com adversidades, do que
recursos que apelam ao planeamento de carreira, preocupacdo pelo futuro e a
capacidade de procurar informacdo e explorar vérias alternativas antes de tomar

decis@es de carreira.

7.1.6.2. Variavel Area de formacao

A andlise das dimensBes da Escala sobre Adaptabilidade atendendo a area de
formacdo dos participantes teve em consideracdo, num primeiro momento, a area
estratégica do curso que frequentam ou concluiram (analise geral), e num segundo
momento, uma analise mais especifica, o curso que frequentam ou concluiram.

Neste enquadramento, recorreu-se ao teste de Kruskal-Wallis, uma alternativa
ndo paramétrica ao One-Way Anova, uma vez que ndo se encontram reunidos 0s
pressupostos para a realizacdo deste teste. Partindo de “amostras aleatorias de k
populacOes pretende-se testar a hipotese da existéncia de um parametro de localizagdo
comum a todas as populacdes contra a hip6tese alternativa de que, pelo menos, uma das
populacdes tende a apresentar valores superiores ou inferiores as outras” (Pestana &
Gageiro, 2008, p.457).

No quadro 7.9 exibem-se os resultados observados em cada uma das dimensfes
de carreira e da adaptabilidade em geral, atendendo a area estratégica do curso dos

participantes.
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Quadro 7. 9: Escala sobre Adaptabilidade - Comparacgéo das dimensdes de carreira e da
adaptabilidade em geral por areas estratégicas

Média das

Dimensdes Areas estratégicas ordens K p
Artes e Humanidades 226 208.80
Ciéncias e Tecnologias 13 203.81
Preocupacdo  Ciéncias Juridicas e Econdmicas 34 215.93 6.39 A7
Ciéncias da Saude 34 221.22
Ciéncias Sociais 133 243.00
Artes e Humanidades 226 221.03
Ciéncias e Tecnologias 13 229.92
Controlo Ciéncias Juridicas e Econdmicas 34 199.31 1.14 .89
Ciéncias da Saude 34 220.21
Ciéncias Sociais 133 224.18
Artes e Humanidades 226 216.93
Ciéncias e Tecnologias 13 213.31
Curiosidade  Ciéncias Juridicas e Econdmicas 34 206.72 2.62 .62
Ciéncias da Saude 34 250.78
Ciéncias Sociais 133 223.05
Artes e Humanidades 226 209.99
Ciéncias e Tecnologias 13 259.38
Confianca Ciéncias Juridicas e Econémicas 34 199.29 6.59 .16
Ciéncias da Saude 34 247.50
Ciéncias Sociais 133 233.07
Artes e Humanidades 226 212.12
. Ciéncias e Tecnologias 13 223.69
Ada%ﬁ?;:')dade Ciéncias Juridicas e Econdémicas 34 197.81 4.62 .33
Ciéncias da Saude 34 236.93
Ciéncias Sociais 133 236.02

Os resultados permitem afirmar que ndo existem diferencas estatisticamente
significativas entre os participantes que frequentam ou concluiram cursos de areas de
formacdo (estratégicas) diferentes no que diz respeito as dimensdes de carreira e a
adaptabilidade em geral. Assim, existem evidéncias estatisticas que as dimensdes de
carreira e a adaptabilidade em geral ndo variam em funcdo da &rea estratégica do curso
dos participantes. Estes resultados podem estar relacionados com o facto de tratar-se de
uma variavel que reflete grandes areas de conhecimento, diluindo-se um pouco o que
contempla cada uma ou o que as diferencia. Embora 0s cursos subjacentes as mesmas

partilhem uma base comum, cada formacdo tem as suas especificidades, podendo
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desenvolver nos estudantes competéncias distintas que podera influenciar a capacidade
de adaptabilidade de carreira dos estudantes.

Neste sentido, e apesar de ndo encontrarmos diferencas entre 0s grupos,
decidimos refinar mais a andlise, e fomos assim, averiguar se existiriam diferencas entre
0s participantes, tendo em conta o curso que frequentam ou concluiram, no que respeita
a auto-percecdo dos seus recursos de adaptabilidade.

Assumindo a heterogeneidade da formagdo académica dos participantes, assim
como o numero de cursos (25) existentes na amostra, consideraram-se apenas para
analise os cursos com um numero minimo de 30 participantes, de forma a garantir a
representatividade da amostra. Com base neste critério, do total de 25 cursos que
integram esta amostra, seleciondmos cinco formacdes para analise, a saber, Licenciatura
em Direito (area estratégica Ciéncias Juridicas e Econdémicas), Mestrado Integrado em
Ciéncias Farmacéuticas (area estratégica Ciéncias da Saude); Licenciatura em Ciéncias
da Cultura (area estratégica Artes e Humanidades); Licenciatura em Ciéncias da
Educacdo e Mestrado Integrado em Psicologia (ambos da area estratégica Ciéncias
Sociais).

O teste aplicado foi o de Kruskal Walis, exibindo-se os resultados no quadro
7.10.

Quadro 7. 10: Escala sobre Adaptabilidade - Comparacédo das dimensdes da carreira e da
adaptabilidade em geral por cursos

Média
Dimensoes Cursos n das K p

ordens
Direito 34 97.75
Ciéncias Farmacéuticas 33 96.94

Preocupacéo Ciéncias da Cultura 33 97.47 7.41 A2
Psicologia 65 123.82
Ciéncias da Educagdo 48 104.25
Direito 34 97.12
Ciéncias Farmacéuticas 33 104.53

Controlo Ciéncias da Cultura 33 109.42 1.62 .80
Psicologia 65 106.96
Ciéncias da Educacgdo 48 114.08
Direito 34 98.69
Ciéncias Farmacéuticas 33 117.53

Curiosidade Ciéncias da Cultura 33 101.80 2.74 .60
Psicologia 65 112.60
Ciéncias da Educacgdo 48 101.64
Direito 34 9241
Ciéncias Farmacéuticas 33 113.65

Confianca Ciéncias da Cultura 33 105.55 3.69 45
Psicologia 65 115.11
Ciéncias da Educagdo 48 102.78

Adaptabilidade em geral Direito 34 92.46 4.10 .39
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Ciéncias Farmacéuticas 33 107.58
Ciéncias da Cultura 33 99.98
Psicologia 65 117.15
Ciéncias da Educagdo 48 107.99

Constatamos que relativamente as dimensfes e a adaptabilidade de carreira ndo
existem diferencas estatisticamente significativas entre os participantes que frequentam
ou concluiram cursos diferentes. Embora os cursos analisados representem areas
cientificas distintas, os resultados ndo evidenciam diferencas entre os estudantes e
diplomados com formagdo superior em Direito, Ciéncias Farmacéuticas, Ciéncias da
Cultura, Psicologia e Ciéncias da Educagéo.

Deste modo, podemos afirmar que as dimensdes de carreira e a adaptabilidade
em geral ndo variam em funcéo do curso de formacéo académica dos participantes.

Em outros estudos realizados, nomeadamente com alunos de Psicologia,
Ciéncias da Formacdo e Educacdo, e Linguas e Comunicagdo, ndo se verificaram
diferencas estatisticamente significativas entre os grupos ao nivel da adaptabilidade e
das dimensdes de carreira (Bento, 2013). Por sua vez, num estudo levado a cabo por
Bardagi & Albanaes (2015), embora ndo existissem diferengas significativas, 0s
estudantes de Ciéncias Humanas apresentaram resultados médios inferiores na
dimensdo de preocupacdo com a carreira em relacdo aos estudantes das restantes areas
(Ciéncias Agrarias, Ciéncias Biologicas, Ciéncias da Saude, Ciéncias Exatas e da Terra,
Ciéncias Sociais Aplicadas, Engenharias, Linguistica, Letras e Artes).

A semelhanca do realizado com a variavel sexo, procedeu-se ao estudo da
importancia atribuida a cada um dos recursos de adaptabilidade, de acordo com a area

de formacdo dos participantes. Os resultados sdo exibidos no quadro 7.11.

Quadro 7. 11: Escala sobre Adaptabilidade — Recursos de adaptabilidade identificados pelos
participantes como os mais importantes, por area de formagéo (frequéncias de resposta)

Ciéncias
Artes e Ciéncias e Juridicas e Ciéncias da
Humanidades Tecnologias Econdmicas Saude Ciéncias Sociais
Dimensdes n° n° n° n° n°

de carreira respostas %  respostas %  respostas %  respostas %  respostas % TOTAL

Preocupacéo 130 19.91 6 18.18 19 21.84 18 19.35 80 2116 253

Controlo 139 21.29 8 24.24 26 29.89 20 2151 84 2222 277
Curiosidade 125 19.14 5 15.15 6 6.89 14 15.05 60 1587 210
Confianca 259 39.66 14 42.42 36 41.38 41 44.09 154 40.74 504
TOTAL* 653 100.0 33 100.0 87 100.0 93 100.0 378 100.0 1244
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Em todos os grupos, observamos que a percentagem de respostas é mais elevada
nas dimensdes de Confianca e Controlo. Por sua vez, verifica-se uma percentagem
menor nas dimensdes de Curiosidade e Preocupacdo. Os participantes atribuem maior
importancia a recursos relacionados com o assumir responsabilidade e controlar as suas
decisOes de carreira, e com a sua autoconfianca para realizar as tarefas.

Perante estes resultados, podemos afirmar que a atribuicdo de importancia aos
recursos de adaptabilidade, por dimensdes de carreira, segue a mesma tendéncia em

ambos 0S grupos.

7.1.6.3. Variavel Situacdo profissional

No quadro 7.12 sdo exibidos os resultados médios da Escala sobre

Adaptabilidade, tendo em conta a situacao profissional dos participantes.

Quadro 7. 12: Escala sobre Adaptabilidade - Médias e desvios padrao das dimensdes e da
adaptabilidade em geral (& procura 1° emprego e exerce uma atividade profissional). Relacéo
critica da diferenca entre as médias

A o Exerce uma atividade
A procura 1° emprego

profissional
(N=63) (N=125)

Dimensdes Média Desvio padréo Média Desvio padrao t p
Preocupacéo 3.91 .66 3.81 .59 1.04 .29
Controlo 4.14 .62 4.12 .55 27 .79
Curiosidade 412 53 3.96 57 1.84 .07
Confianca 4.28 .58 4.19 .52 1.09 .28

Adaptabilidade

em geral 411 A7 4.02 A4 1.35 .18

Os participantes que estdo a procura do primeiro emprego, apresentam
resultados médios mais elevados em todas as dimensdes de carreira e na adaptabilidade
em geral, do que os participantes que desempenham uma atividade profissional. Estes
resultados sugerem que 0s participantes que estdo a procura do seu primeiro emprego,
poderdo estar mais preocupados com o seu futuro, assumir um maior controlo sobre o
seu futuro vocacional, explorar diferentes alternativas e ter mais confianga para seguir

as suas aspiragdes, do que os participantes que ja exercem uma atividade profissional.

173



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

De salientar ainda que, uma vez mais, em ambos o0s grupos, verifica-se um resultado
meédio mais elevado nas dimensdes de Confianga e Controlo.

Ao comparar as médias entre estes dois grupos (estatistica t), ndo existem
diferencas estatisticamente significativas entre os participantes que procuram o primeiro
emprego e 0s que ja tém uma atividade profissional no que respeita as dimensdes de
carreira e da adaptabilidade em geral.

A semelhanca das variaveis avaliadas anteriormente, analisou-se a importancia
atribuida a cada um dos recursos de adaptabilidade, considerando a situacdo profissional

dos participantes. Exibem-se os resultados no quadro 7.13.

Quadro 7.13: Escala sobre Adaptabilidade - Recursos de adaptabilidade identificados pelos
participantes como os mais importantes, por situacao profissional (frequéncias de resposta)

A procura 1° Exerce uma atividade
emprego profissional

Dimensges de ne

carreira respostas % n° respostas % TOTAL %
Preocupacéo 36 19.67 66 18.97 102 19.2
Controlo 43 23.49 71 2040 114 215
Curiosidade 32 17.49 58 1667 90 16.9
Confianca 72 39.34 153 4397 225 42.4
TOTAL* 183 100.0 348 100.0 531 100.0

Em ambos os grupos, observamos que a percentagem de respostas € mais
elevada nas dimensdes de Confianca (42.4%) e Controlo (21.5%). Por sua vez, verifica-
se uma percentagem menor nas dimensdes de Curiosidade (16.9%) e Preocupagéo
(19.2%). Os participantes que procuram o primeiro emprego e aqueles que ja exercem
uma atividade profissional tendem a valorizar mais 0s recursos de responsabilizacédo e
de serem agentes da sua propria carreira e 0s recursos de autoeficicia para realizarem as
acoes com sucesso.

Perante estes resultados, podemos afirmar que a atribuicdo de importancia aos
recursos de adaptabilidade, por dimensfes de carreira, segue a mesma tendéncia nos
participantes que estdo a procura do primeiro emprego e 0s que ja se encontram no
mercado de trabalho.

Em sintese, as analises diferenciais realizadas anteriormente (7.1.6.1 a 7.1.6.3)

tiveram como propdsito dar resposta a questdo de investigacdo: (QI_2) A adaptabilidade
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de carreira difere em funcdo do sexo, da &rea de formacdo academica e da situacéo
profissional dos participantes?

Observaram-se diferencas estatisticamente significativas entre homens e
mulheres nas dimensdes da Preocupacdo (para p<.01) e da Curiosidade e na
Adaptabilidade em geral (para p<.05), a favor do sexo feminino. Para além destas
diferencas, é de salientar os resultados mais elevados nas mulheres do que nos homens
nas quatro dimensdes de carreira e na adaptabilidade em geral e, em ambos os grupos,
as dimensdes Confianca e Controlo apresentam médias superiores.

Relativamente a variavel area de formacdo académica, ndo foram observadas
diferencas estatisticamente significativas nas dimensdes e na adaptabilidade de carreira
em geral entre os participantes que frequentam ou concluiram cursos diferentes.

Embora ndo existam diferencas estatisticamente significativas entre 0s
participantes que procuram 0 primeiro emprego e 0S que ja tém uma atividade
profissional no que respeita as dimensdes de carreira e da adaptabilidade em geral, o0s
participantes que estdo a procura do primeiro emprego, apresentam resultados médios
mais elevados em todas as dimens@es de carreira e na adaptabilidade em geral do que os
participantes que desempenham uma atividade profissional. Em ambos os grupos,
verifica-se um resultado medio mais elevado nas dimensdes de Confianga e Controlo.

Tendo em consideracdo o sexo, a area de formacdo académica e a situacdo
profissional dos participantes, constatamos ainda que todos 0s grupos consideraram
como mais importantes para a construcdo das suas carreiras/vidas as dimensdes
Confianca e o Controlo, ou seja, 0s participantes atribuem maior importancia a recursos
de adaptabilidade que apelam a capacidade de responsabilizar-se pelas suas escolhas e

decisdes de carreira e a serem confiantes na capacidade de resolver os problemas.

7.2.  Inventéario sobre Competéncias

7.2.1. Distribuicdo dos resultados e medidas de localizacéo, de
tendéncia central e de dispersao

Enquadradas no objetivo trés desta investigacdo, as andlises seguintes (7.2.1. a
7.2.4) pretendem responder a questdo de investigacao proposta: Ql_3 — A medida para
avaliacdo das competéncias — Inventario sobre Competéncias — apresenta boas
qualidades psicométricas, nomeadamente indices adequados de precisdo e validade?

Num primeiro momento, averiguaram-se as condi¢fes da normalidade da
distribuicdo dos resultados do Inventario sobre Competéncias, procedendo-se a
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realizacdo do teste Kolmogorov-Smirnov (K-S). Para a tomada de decisdo sobre as
opcOes estatisticas a tomar nas analises diferenciais, o conhecimento da distribuicdo dos

resultados € crucial (Mar6co, 2007). Os resultados sdo exibidos no quadro 7.14.

Quadro 7.14: Inventario sobre Competéncias - Teste a normalidade da distribuicéo

Kolmogorov-Smirnov?

Dimensdes
Estatistica df Sig.
Hard skills 118 465 .000
Soft skills 102 465 .000
Competéncias (geral) .091 465 .000

a.Correcdo de Lilliefors

Os resultados do teste K-S com corregdo de Lilliefors revelam que existem
diferencas significativas entre a distribuicdo dos resultados e a distribuicdo normal
(p<.01). Deste modo, os procedimentos estatisticos a adotar nas analises diferenciais
terdo em consideracdo o pressuposto da distribuigcdo dos resultados ndo ser normal.

No quadro 7.15 apresentam-se as medidas de localizagéo e de tendéncia central e
de dispersdo dos 24 itens e das respetivas duas categorias do Inventario sobre
Competéncias, assim como a amplitude de resultados e a ordenacdo de cada um dos
itens.

Numa perspetiva mais genérica, as médias das categorias de competéncias sao
muito semelhantes entre si (hard skills = 5.83; soft skills = 5.82), e os valores médios de
resposta a cada um dos itens estdo acima de 5.0, revelando assim que os participantes
consideram todas as competéncias descritas importantes para a entrada no mercado de
trabalho.

Por conseguinte, a média das respostas aos itens varia entre 6.31 (item 18 -
Capacidade e vontade de aprender) e 5.29 (item 4 - Conhecimentos informéticos),
correspondendo as categorias soft skills e hard skills, respetivamente. A variacdo da
média dos itens € também pouco expressiva, tendéncia igualmente observada nos
resultados do estudo piloto 2 realizado no ambito da presente investigacao, e descrito

anteriormente.
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Quadro 7.15: Inventario sobre Competéncias - Médias e desvios padréo das categorias de
competéncias e respetivos itens, amplitude e ordenacao de resultados

Ord. Ord. moda mediana i
Itens (Competéncias) n m  cat  Ger dp. Amplitude

(1-7)
4. Conhecimentos Informaticos 465 5.29 6 24 5 5 1.22 1-7
5. Pensamento conceptual 465 5.85 5 16 6 6 1.00 2-7
6. Especializagdo técnica 465 5.90 3 12 7 6 1.10 1-7
15. Pensamento analitico 465 6.08 1 6 7 6 1.01 1-7
21. Capampladgs de planeamento pessoal 465 5.98 2 9 6 6 1.03 1.7
e de organizagdo
22. Comunicago escrita 464 5.87 4 14 7 6 1.15 1-7

Hard skills 5.83 a7
1. Trabalho de equipa e cooperacgdo 465 6.09 5 5 7 6 1.11 1-7
2. Flexibilidade 465 6.18 2 2 7 6 .95 2-7
3. Construcdo de inter-relagfes 465 5091 8 10 7 6 1.08 2-7
7. Consciéncia organizacional 465 554 14 19 6 6 1.17 1-7
2r3i.gI;:eocupa9ao com ordem, qualidade e 465 591 8 10 7 6 107 1.7
9. Impacto e influéncia sobre outros 464 540 15 20 6 6 1.19 1-7
10. Iniciativa 464 6.13 3 3 7 6 1.00 1-7
11. Orientagdo para o servi¢o ao cliente 465 5.64 12 17 6 6 1.25 1-7
12. Desenvolvimento de outros 465 538 17 22 6 6 1.21 2-7
13. Dirigir 465 5.33 18 23 6 6 1.21 1-7
14. Lideranca de equipas 465 540 15 20 6 6 1.20 2-7
16. Autocontrolo 464 6.10 4 4 7 6 1.00 2-7
17. Empenhamento organizacional 465 557 13 18 6 6 1.16 1-7
18. Capacidade e vontade de aprender 465 6.31 1 1 7 7 .95 2-7
19. Compreensao interpessoal 465 587 11 14 7 6 1.16 2-7
20. Autoconfianca 464 6.01 7 8 6 6 .98 2-7
23. Procura de informagao 465 590 10 12 6 6 1.01 1-7
24. Orientacdo para a realizacédo / éxito 465 6.06 6 7 7 6 1.03 1-7
Soft skills 5.82 .76

Mais detalhadamente, os itens que exibem os resultados médios mais elevados
sdo o item 18 (m=6.31; Capacidade e vontade de aprender), o item 2 (m=6.18;
Flexibilidade) e o item 10 (m=6.13; Iniciativa), todos referentes a competéncias
comportamentais. Em contrapartida, os itens 4 (m=5.29; Conhecimentos informaticos),
13 (m=5.33; Dirigir) e 12 (m=5.38; Desenvolvimento de outros) detém as médias mais
baixas. Ao analisarmos a ordenacdo de médias, verificamos que as primeiras cinco
competéncias mais importantes sdo comportamentais, aparecendo sé em 6° lugar a
primeira competéncia cognitiva (Pensamento analitico). Salienta-se que, no estudo
piloto 2, as competéncias Capacidade e vontade de aprender, Autocontrolo e Iniciativa
apresentaram os valores médios mais elevados, evidenciando a importancia das
competéncias comportamentais aquando do ingresso para 0 mercado de trabalho.

Apurou-se ainda que os desvios padrdo dos itens variam entre .95 (item 2 —
Flexibilidade; item 18 — Capacidade e vontade de aprender) e 1.25 (item 11 —

Orientacdo para o servigo ao cliente). A amplitude de resultados distribui-se entre os
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dois extremos da escala de resposta (1-7), a excecgdo dos itens 2, 3, 5, 12, 14, 16, 18, 19
e 20 cujas respostas séo entre 2 e 7.

Interessante notar que a importancia atribuida a competéncia Capacidade e
vontade de aprender também se verificou em estudos internacionais, destacando-se as
investigacOes realizadas com amostras de empregadores (Coll et al., 2002a; Coll e
Zegwaard, 2006), estudantes (Coll et al., 2002b; Coll & Zegwaard, 2006), diplomados
(Zegwaard & Hodges, 2003; Coll & Zegwaard, 2006), e docentes de Instituicbes de
Ensino Superior (Coll & Zegwaard, 2006) da area de Ciéncias e Tecnologias. No que
respeita a area de Gestdo, os estudos de Burchell et al. (2001), com estudantes, docentes
e empregadores, e 0s estudos de Rainsbury et al. (2002) com estudantes e diplomados, a
competéncia Capacidade e vontade de aprender também assumiu especial destaque.

De um modo geral, os resultados evidenciam uma tendéncia generalizada dos
participantes considerarem importantes todas as competéncias descritas no ingresso para
o mercado de trabalho. Tal interpretacdo deve-se a concentracao de respostas nos niveis
mais elevados da escala, resultados comprovados pelos valores da mediana e da moda
(5, 6 e 7). Destaca-se, no entanto, que as cinco competéncias mais valorizadas nesta
amostra sdo de facto soft skills, sugerindo que os participantes atribuem uma maior
importdncia as competéncias de natureza comportamental. Como esta amostra
especifica encontra-se, na sua maioria, a concluir as formacdes académicas ou
concluiram recentemente a licenciatura/mestrado integrado, podera existir uma maior
preocupacdo com as questdes relacionadas com a procura de emprego, refletindo-se na

importancia dada a todas estas competéncias.

Numa fase inicial da investigacao, conforme citado anteriormente no capitulo 4,
pretendeu-se estudar as percecdes dos Empregadores sobre as competéncias mais
importantes para a entrada no mercado de trabalho, e comparar com as percecGes dos
estudantes e dos diplomados. Com efeito, foi aplicado o Inventario sobre Competéncias
— versdo empregadores — a uma amostra constituida por orientadores de estagios das
Licenciaturas em Ciéncias da Cultura e Estudos Artisticos da Faculdade de Letras da
Universidade de Lisboa. Como a taxa de resposta foi reduzida (n=7), ndo se apresenta a
andlise, exibindo-se, em seguida, uma descrigdo dos valores médios das respostas e

respetivos desvios padréo (quadro 7.16).
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Quadro 7.16: Inventario sobre Competéncias — versao Empregadores. Médias e desvios padréo das

categorias de competéncias e respetivos itens

Ordenacdo Ordenacéo

Itens (Competéncias) m por geral d.p. Am(ql_n%;de
categoria
4. Conhecimentos Informaticos 5.57 6 18 .98 4-7
5. Pensamento conceptual 6.14 1 8 .38 6-7
6. Especializagdo técnica 5.71 4 16 76 5-7
15. Pensamento analitico 5.71 4 16 1.11 4-7
ﬁrlg ;?Esgégades de planeamento pessoal e de 6.00 3 12 116 4.7
22. Comunicacio escrita 6.14 1 8 69 5-7
5.88 .25
1. Trabalho de equipa e cooperagéo 6.14 8 8 .69 5-7
2. Flexibilidade 6.57 2 2 79 5-7
3. Construgdo de inter-relagdes 6.43 6 6 79 5-7
7. Consciéncia organizacional 6.14 8 8 1.07 5-7
8. Preocupacdo com ordem, qualidade e rigor 6.57 2 2 .54 6-7
9. Impacto e influéncia sobre outros 4.71 16 22 .95 4-6
10. Iniciativa 6.57 2 2 79 5-7
11. Orientac&o para o servico ao cliente 5.29 14 20 111 4-7
12. Desenvolvimento de outros 4.86 15 21 1.07 3-6
13. Dirigir 4.29 17 23 95 3-6
14. Lideranca de equipas 4.29 17 23 1.98 1-7
16. Autocontrolo 6.71 1 1 76 5-7
17. Empenhamento organizacional 5.57 13 18 79 4-6
18. Capacidade e vontade de aprender 6.57 2 2 79 5-7
19. Compreenséo interpessoal 6.00 10 12 .82 5-7
20. Autoconfianca 6.00 10 12 1.16 4-7
23. Procura de informagéo 6.29 7 7 76 5-7
24. Orientagéo para a realizacio / éxito 6.00 10 12 .82 5-7
5.83 41

(n=7)

A semelhanca do que observamos anteriormente na amostra dos estudantes e

diplomados, as médias das respostas dos empregadores nas duas categorias de

competéncias sdo muito semelhantes entre si (hard skills = 5.88; soft skills = 5.83). Ao

analisarmos as médias dos itens, constatamos que 0s que exibem médias mais elevadas

sdo o item 16 (Autocontrolo) com uma média de 6.71, e os itens 2 (Flexibilidade), 8

(Preocupacdo com ordem, qualidade e rigor), 10 (Orientagdo para 0 servico ao
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cliente), e 18 (Capacidade e vontade de aprender), apresentando todos uma média de
6.57. Por outro lado, os itens 13 e 14 (4.29; Dirigir e Lideranca de equipas,
respetivamente), e o item 9 (4.71; Impacto e influéncia sobre outros) detém as médias
mais baixas.

No que diz respeito aos desvios padrdo dos itens, estes variam entre .98 (item 5
— Pensamento conceptual) e 1.98 (item 14 — Lideranca de equipas). Através da analise
de amplitude dos resultados, verificamos que a tendéncia das respostas incide mais no
extremo positivo da escala de resposta.

Globalmente, o ter capacidade e vontade de aprender e ser flexivel, sdo das
competéncias mais valorizadas tanto pelos empregadores, como pelos estudantes e
diplomados na entrada para o mercado de trabalho. Em contraste, a capacidade de
dirigir, a par com outras competéncias, é assumida pelo grupo dos finalistas e
diplomados como menos relevante, assim como pelos empregadores. No entanto, a
dimensdo reduzida da amostra de empregadores sugere precaucdo na interpretacdo
destes resultados.

7.2.2. Consisténcia interna

Para andlise da consisténcia interna da medida, recorreu-se ao método do indice
de Cronbach. No quadro 7.17, s&o ilustrados os coeficientes alfa de Cronbach para cada
uma das categorias de competéncias, assim como o efeito da exclusédo do item nos
coeficientes de precisdo de cada uma das categorias, com o intuito de compreender o
efeito de cada item na consisténcia interna do instrumento.

Os resultados demonstram que a categoria das competéncias comportamentais
(soft skills) apresenta um coeficiente mais elevado (.93) do que a categoria das
competéncias cognitivas — hard skills (.79), sendo que a medida na sua globalidade (24
itens) exibe um indice de .93. Assumindo estes valores, podemos afirmar que a

consisténcia interna do instrumento é boa®’ (Pestana & Gageiro, 2008).

37 Critérios para qualificagdo da consisténcia interna (Pestana & Gageiro, 2008): >0.9 (muito boa); 0.8 — 0.9 (boa);
0.7 — 0.8 (razoavel); 0.6-0.7 (fraca); <0.6 (inadmissivel)
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Quadro 7.17: Inventario sobre Competéncias - Coeficientes alfa de Cronbach para as categorias
hard e soft e competéncias em geral. Alfa de Cronbach se item retirado

Alfa de Alfa de
Categorias Competéncias (itens) Cronbachda  Cronbach se
escala item retirado
4. Conhecimentos Informéticos .80
o 5. Pensamento conceptual .76
é g 6. Especializacéo técnica 79 a7
FES) 15. Pensamento analitico .76
T 21. Capacidades de planeamento pessoal e de organizagéo .76
22. Comunicagdo escrita .76
1. Trabalho de equipa e cooperacéo .93
2. Flexibilidade .93
3. Construcéo de inter-relagdes .93
7. Consciéncia organizacional .93
8. Preocupagdo com ordem, qualidade e rigor .93
9. Impacto e influéncia sobre outros .93
10. Iniciativa .93
» 11. Orientacdo para o servico ao cliente .93
g é 12. Desenvolvimento de outros 93 .93
£2 13. Dirigir 93
14. Lideranca de equipas .93
16. Autocontrolo .93
17. Empenhamento organizacional .93
18. Capacidade e vontade de aprender .93
19. Compreensdo interpessoal .93
20. Autoconfianca .93
23. Procura de informacéo .93
24. Orientacéo para a realizaco / éxito .93
.93

Competéncia
geral
(24 itens)

Ao analisar os coeficientes aquando da exclusdo do item em cada uma das

categorias, apenas o item 4 (Conhecimentos informaticos), se eliminado, aumenta a

precisdo da categoria hard skill. Os restantes itens, no caso de eliminagdo, mantém ou

diminuem a precisdo do instrumento, ou seja, todos contribuem para a consisténcia da

medida.
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7.2.3. Estudo das correlagdes

Para averiguar a intensidade das relagfes entre os itens do Inventério sobre
Competéncias, procedeu-se a medida de correlacdo R6 de Spearman, estando patentes
no quadro 7.18 os coeficientes de correlacdo entre os itens.

De um modo geral, todos os itens correlacionam-se significativamente entre si
(para p=.01), destacando-se que todas as correla¢des sdo positivas. Das 276 correlacbes
possiveis, 245 sdo consideradas moderadas®, 17 sdo correlagGes fortes e apenas 14 sdo
fracas.

Das 17 correlacdes fortes existentes, 13 verificam-se entre itens que partilham a
mesma categoria (hard skills = 2; soft skills = 11), e quatro correlacGes entre itens de
categorias diferentes.

Na categoria hard skills, observam-se correlacbes fortes entre: item 5
(Pensamento conceptual) e item 15 (Pensamento analitico); item 21 (Capacidades de
planeamento pessoal e de organizacao) e item 22 (Comunicacao escrita). Na categoria
soft skills, as correlacGes fortes sdo entre: item 1 (Trabalho de equipa e cooperacao) e
item 2 (Flexibilidade); item 13 (Dirigir) e item 14 (Lideranca de equipas); item 23
(Procura de informacdo) e item 24 (Orientacdo para a realizacdo/éxito). O item 17
(Empenhamento organizacional) correlaciona-se fortemente com item 7 (Consciéncia
organizacional) e item 14 (Lideranca de equipas); o item 12 (Desenvolvimento de
outros) com item 11 (Orientacdo para o servico ao cliente), item 13 (Dirigir), item 14
(Lideranca de equipas) e item 19 (Compreensao interpessoal); o item 19 (Compreensao
interpessoal) com item 18 (Capacidade e vontade de aprender) e item 20
(Autoconfianca).

Relativamente as correlacGes inter categoria, o item 21 (Capacidade de
planeamento pessoal e de organizacdo) relaciona-se fortemente com o item 18
(Capacidade e vontade de aprender) e item 20 (Autoconfiancga); e o item 23 (Procura
de informacgdo) com o item 5 (Pensamento conceptual) e item 12 (Desenvolvimento de
outros).

Em sintese, constatamos que, na maioria das competéncias cognitivas, na
maioria, os itens apresentam correlacdes moderadas (73.3%) e fortes (13.3%) entre si, a

excecdo dos Conhecimentos de Informatica que apresentam as correlacbes mais baixas

38 Coeficientes de correlagdo de acordo com os critérios convencionados por Cohen: Fracos: 10-.29; moderados:
.30-.49; fortes > .50 (Weinberg & Abramowitz, 2008).
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com as competéncias dessa mesma categoria. Na categoria das competéncias
comportamentais, 92.8% correlacionam-se moderadamente entre si, sendo as restantes
relacGes fortes.

Analisando estes resultados e, tendo em consideracdo a categorizacdo de
Spencer e Spencer (1993), destacam-se as competéncias de gestdo, as quais apresentam
um maior nimero de correlagcdes iguais ou superiores a .50. Tal sucede tanto com
competéncias do mesmo grupo de gestdo (Desenvolvimento de outros e Dirigir;
Desenvolvimento de outros e Lideranca de equipas; Lideranca de equipas e Dirigir),
seja com competéncias de eficacia pessoal (Trabalho de equipa e cooperagdo e
Flexibilidade; Lideranca de equipas e Empenhamento organizacional) como com
competéncias do grupo de Ajuda e Servico Humano (Desenvolvimento de outros e
Orientacdo para o servico ao cliente; Desenvolvimento de Outros e Compreensao
Interpessoal). As competéncias que manifestam uma intencao de ter efeitos especificos
nos outros, como a capacidade de trabalhar e liderar equipas poderdo estar mais
associadas a capacidade do individuo em lidar com dificuldades e adaptar-se a situacdes
novas ou imprevistas e a capacidade e vontade de alinhar o comportamento individual
com os objetivos e necessidades da organizacdo. As competéncias de gestdo como a
capacidade para desenvolver e promover a aprendizagem nos outros poderdo estar
relacionadas com a intencdo de conhecer as necessidades e interesses dos individuos,

procurando ajuda-los.
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Quadro 7.18: Inventario sobre Competéncias - Correlacfes entre os itens

Hard skills Soft skills
4 5 6 15 22 22 1 2 3 7 8 9 10 11 12 13 14 16 17 18 19 20 23 24
4
o 327
X 5 33" 42
-ch 15 21" 52~ 36"
T 21 32" 34" 35~ 41™
22 257 40™ .36™ 417 527
1 .30™ .38™ .32% 37 37 29"
2 .28™ 367 287 327 .38 317 54
3 .37 43" 38" 38" 36" 267 49" .46
7 357 417 38™ .33™ 40™ 317 38" 36" .38
8 30" 417 40 427 47T 437 397 30" 327 .48
9 357 357 327 397 327 247 327 397 47" 457 457
10 .32 .38™ 36" .46~ .45™ 38" 45™ 45™ 43™ 36™ 43" 43"
» 11 33" 30" 377 32" 37" 257 42 417 44" 35T 327 39" 46"
g 12 347 36™ 307 327 42 337 40" 347 407 44 437 40™ 427 517
£ 13 337 307 347 407 437 377 337 327 367 30" 39" 387 447 437 56"
D14 36 367 327 437 A1™ 287 377 347 397 45T 417 46T 427 427 52T 747
16 .26™ 31" 36" 48" 44 33™ 397 417 397 337 44~ 357 437 46T 377 407 417
17 377 28" 327 377 48" 327 .33 357 357 537 467 44 42 41T AT™ 497 527 43"
18 .32 37 34 44™ 507 377 407 427 417 36T 48 347 46™ 357 457 377 38™ 457 46"
19 .29™ 38" 33™ 38™ 44" 33™ 41™ 43" 45T 437 437 40”447 44 54T 397 417 45T 437 597
20 .30™ .28™ .35™ .36™ 557 387 .33 407 417 367 .39 407 437 367 417 43 447 46T 45 49 52
23 24" 51T 44 44T 45T 627 347 32 377 39 48" 36T .38 327 41T 407 367 .38 377 427 47" 40”7
24 337 437 427 AT ATT 45T 377 397 397 387 437 397 477 397 30" 46" 48" 43" 48™ 38™ 40" 45% 517

** As correlacdes sdo significativas ao nivel de 0.01. Assinalam-se a sombreado as correlagdes entre os itens de categorias diferentes.
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No quadro 7.19 ilustram-se as correlagdes entre as categorias e os itens do

Inventério sobre Competéncias. Constatamos que todas as correlagdes séo significativas

para p=.01.

Quadro 7.19: Inventario sobre Competéncias - Correlagdes entre os itens e as categorias de

competéncias

Hard Skills Soft Skills
4. Conhecimentos Informaticos 62" 48™
. 5. Pensamento conceptual .69™ 53
g 6. Especializacéo técnica 67" 51
E 15. Pensamento analitico 67 55"
21. Capacidades de planeamento pessoal e de organizagéo 70" .62
22. Comunicacéo escrita 697 50"
1. Trabalho de equipa e cooperacéo 46" .60
2. Flexibilidade A45™ 59"
3. Construcdo de inter-relagGes 51 63"
7. Consciéncia organizacional 53" .66
8. Preocupagcdo com ordem, qualidade e rigor 57 .65™
9. Impacto e influéncia sobre outros AT .65™
10. Iniciativa 55" 66"
11. Orientagdo para 0 servigo ao cliente AT 65"
é 12. Desenvolvimento de outros 51 72
£ 13. Dirigir 57 70"
w
14. Lideranca de equipas 54" 71
16. Autocontrolo 51 62"
17. Empenhamento organizacional 52" 69"
18. Capacidade e vontade de aprender 53" 63"
19. Compreensdo interpessoal 50" 70"
20. Autoconfianca 52 65"
23. Procura de informacéo 65" 62
24. Orientagéo para a realizacdo / éxito 60" 66"

**As correlagdes sdo significativas ao nivel de 0.01.

185



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

Verificamos que todos os itens relacionam-se estatisticamente de forma mais
elevada com a categoria a que estdo associados, tal como definido no modelo
conceptual da medida, a excecdo do item 23 (Procura de informacdo) que, embora
pouco relevante, tem um valor mais elevado na categoria Hard skill (.65), do que, como
seria expectavel, na categoria Soft skill (.62). Os participantes poderdo ter relacionado a
Procura de Informag&o mais como uma competéncia de natureza cognitiva do que com

a curiosidade e o esforco individual para procurar e recolher determinada informacao.

7.2.4. Andlise fatorial exploratoria

A semelhanca dos procedimentos adotados para a Escala sobre Adaptabilidade,
descritos no subcapitulo anterior, procedeu-se também a uma analise fatorial
exploratdria para o Inventario sobre Competéncias. Esta tem como intuito apurar um
numero reduzido de fatores latentes que explique a estrutura correlacional das variaveis
em estudo (Mardco, 2010).

Neste contexto, a anélise fatorial exploratoria foi efetuada com extracdo pelo
método da factorizacdo do eixo principal (principal axis factoring)®® (Costello &
Osborne, 2005). O valor da medida da adequacdo da amostragem Kaiser-Meyen-Olkin
(KMO) é de .95, o que significa que é uma excelente recomendacédo a analise fatorial
(Mar6co, 2010). O teste de Esfericidade de Bartlett apresenta um p-value <.001,
concluindo-se assim que as variaveis estdo correlacionadas significativamente.

Reunidas as condicGes para a prossecucdo da analise fatorial, procedeu-se a
definicdo do numero de fatores minimos a reter para descrever os dados. Considerando
o critério de Kaiser, os resultados sugerem a retencdo de 4 fatores, que explicam 59.8%
da variancia total. Ao utilizarmos o teste de Catell (scree test), a analise do scree plot
dos resultados (figura 7.3), sugere a retencdo de 2 fatores, que explicam 50.9% da
variancia total.

Perante estes resultados, e considerando que o modelo da medida conceptualiza
duas categorias de competéncias, tomamos a decisdo de reter os dois fatores, com base

no Teste de Catell, que explicam 50.9% da variancia total.

3% Como a distribuicio dos resultados ndo apresenta uma distribuicdo normal utilizou-se 0 método da factorizagdo
do eixo principal.
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Figura 7.3 - Eigenvalues dos 24 itens do Inventario sobre Competéncias (Teste de Catell)
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O método selecionado para a rotacdo dos eixos fatoriais foi o varimax, que
permite obter uma estrutura fatorial na qual apenas uma das varidveis originais esta
fortemente associada com um unico fator, e pouco associada com os restantes (Mar6co,
2010).

No quadro seguinte (7.20) ilustra-se a matriz dos fatores, evidenciando-se 0s
pesos fatoriais (loadings) de cada item nos dois fatores encontrados, assim como as
comunalidades. Apresenta-se também a percentagem da variancia total explicada por
cada fator.

A anélise fatorial isolou dois fatores que explicam 50.9% da variancia total dos
resultados. A matriz encontrada evidencia uma estrutura fatorial expectavel, atendendo
a classificacdo das competéncias em dois grupos (comportamentais /soft; e cognitivas /
hard).

O primeiro fator explica 45.39% da variancia total dos resultados, engloba 15
itens pertencentes a categoria soft skills, a excecdo do item 4= Conhecimentos
informaticos, que pertence a categoria hard skills, e de notar, que em andlise anterior, no
ponto 7.2.2., verificAmos que a eliminacdo deste item contribuia para o aumento da
consisténcia da escala. Assumindo a categorizagdo de Spencer e Spencer (1993),
constatamos que este fator, para além dos Conhecimentos informaticos, integra todos os
itens dos grupos de competéncias de Ajuda e servi¢co humano (itens 11 e 19), Impacto e
influéncia (itens 3, 7 e 9), Gestdo (itens 1, 12, 13 e 14) e Eficacia pessoal (itens 2, 16, 17
e 20), e um item do grupo de competéncias de Realizacdo e acdo (item 10= Iniciativa).
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Quadro 7.20: Inventario sobre Competéncias - Anélise fatorial exploratéria (factorizacdo do eixo
principal) com rotacéo varimax

Itens | I Comunalidades

1. Trabalho de equipa e cooperagéo 55 34 41
2. Flexibilidade 53 36 42
3. Construgdo de inter-relacfes 58 30 42
4. Conhecimentos informaticos 54 17 .32
5. Pensamento conceptual 37 55 44
6. Especializacdo técnica 40 43 .35
7. Consciéncia organizacional 95 34 42
8. Preocupacdo com ordem, qualidade e rigor 42 55 48
9. Impacto e influéncia sobre outros 59 29 43
10. Iniciativa 56 44 52
11. Orientacdo para 0 servico ao cliente 64 18 45
12. Desenvolvimento de outros 58 32 44
13. Dirigir 62 33 50
14. Lideranca de equipas 70 28 .57
15. Pensamento analitico Al 56 49
16. Autocontrolo 53 42 .46
17. Empenhamento organizacional 62 32 48
18. Capacidade e vontade de aprender 46 52 49
19. Compreensdo interpessoal 51 A7 48
20. Autoconfianca 1 43 45
21. Capacidades de planeamento pessoal e de A7 .56

organizacdo 52
22. Comunicacéo escrita 17 15 .58
23. Procura de informacéo 21 19 .66
24. Orientacéo para a realizaco / éxito 46 52 48

% variancia explicada ~ 45.39 5.59
%variancia explicada total 4539 50.98

KMO .950

Teste de Bartlett 6026.415; p=.000
Nota: Assinalam-se, a negrito, as correla¢des iguais ou superiores a .50.

O fator 11, que explica 5.59% da varidncia, concentra quatro itens da categoria
soft skill (item 8= Preocupacdo com ordem, qualidade e rigor; 18= Capacidade e
vontade de aprender; item 23= Procura de informagéo; item 24= Orientacdo para a
realizacdo/éxito) e cinco itens da categoria hard skill (item 5= Pensamento conceptual;
item 6= Especializagdo técnica; item15= Pensamento analitico; item 21= Capacidades
de planeamento pessoal e de organizacao; item 22= Comunicac¢ao escrita). De acordo
com a categorizacgdo de Spencer e Spencer (1993), este segundo fator integra o grupo de

competéncias cognitivas e trés competéncias de realizacdo e agéo.
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Relativamente as comunalidades, apenas dois itens apresentam um valor inferior
a .40. Uma vez que a comunalidade é uma medida de proporcéo da variancia explicada
pelos fatores extraidos, os resultados sugerem que estes fatores tém um peso
significativo na explicacdo da variancia dos itens.

Em sintese, estes resultados sugerem que no Fator | existe uma maior
concentracdo de competéncias comportamentais (soft skills) e no Fator Il de
competéncias cognitivas (hard skills). Observamos também que todas as competéncias
dos grupos de Ajuda e servico humano, Impacto e influéncia, Gestdo e Eficacia pessoal
estéo refletidas no Fator I, e as competéncias dos grupos Cognicao e Realizacdo e acdo
(exceto Iniciativa) fazem parte do Fator Il. Assim, podemos afirmar que a organizagao
das competéncias por grupos de Spencer e Spencer (1993), reflete-se também nestes
resultados.

Retomando a questdo de investigacdo (QI_3) inicialmente proposta, 0s
resultados evidenciam valores bastante satisfatérios que garantem a medida — Inventério
sobre Competéncias — boas qualidades psicométricas, designadamente de validade de

constructo e de precisao.
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7.2.5. Estudo de diferengas entre grupos

Decorrente do quarto objetivo definido para esta investigagdo — analisar a
importancia percebida das competéncias considerando varidveis sociodemograficas -
procurou-se averiguar se a importancia atribuida as competéncias cognitivas e
comportamentais para o ingresso no mercado de trabalho difere em fungéo do sexo, da
area de formacdo académica, da condi¢do académica (estudante / diplomado) e da
situacdo profissional dos participantes (QI_4), apresentando-se, em seguida, as analises
diferenciais do Inventario sobre Competéncias, considerando cada uma destas variaveis.

Como referido anteriormente, verificamos que os resultados ndo seguem uma
distribuicdo normal, como tal, os procedimentos estatisticos a adotar nas analises
diferenciais foram de natureza ndo paramétrica. Contudo, foram realizados testes

paramétricos nos casos em que foi possivel a aplicacio do teorema do limite central“.,

7.2.5.1. Variavel Sexo

Com o proposito de comparar as médias entre 0s grupos masculino e feminino
ao nivel das dimensdes do Inventério sobre Competéncias, recorreu-se ao teste t de
Student, cujos resultados exibem-se no quadro 7.21.

Constatamos que os resultados médios sdo mais elevados no sexo feminino do
que no sexo masculino em ambas as categorias, soft skills (feminino= 5.87; masculino=
5.62) e hard skills (feminino=5.88; masculino=5.64), e nas competéncias em geral
(feminino= 5.88; masculino=5.62).

A comparacdo de médias entre 0s dois grupos (estatistica t) sugere que existem
diferengas estatisticamente significativas entre homens e mulheres nas duas categorias e
nas competéncias em geral, a favor do sexo feminino, ao nivel da probabilidade de 1%.
Estes dados sugerem que as mulheres tendem a valorizar mais as competéncias, tanto de
natureza cognitiva como comportamental, na entrada para o mercado de trabalho, do

que os homens.

40O n das sub-amostras € superior a 30
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Quadro 7.21: Inventario sobre Competéncias - Médias e desvios padrédo dos itens e categorias de
competéncias para os grupos masculino e feminino. Relacao critica da diferenca entre as médias

Masculino (n=103)

Feminino (n=362)

Itens (Competéncias) M d.p. Ord.cat Ord.geral M d.p. Ord.cat Ord.geral T p*

4. Conhecimentos Informaticos 512 1.26 6 23 533 121 6 24 160 .11
5. Pensamento conceptual 572 1.02 2 11 5.88 1.00 5 16 147 14
6. Especializacdo técnica 5.64 1.16 4 14 5.98 1.08 3 10 2.75 .01*
15. Pensamento analitico 6.02 .99 1 1 6.09 1.02 1 7 .66 .51
ild'ecoigiﬂgz‘égzde planeamento pessoal 576 105 3 12 606 102 2 8 316 .00
22. Comunicag&o escrita 564 1.19 4 14 594 1.14 4 13 2.32 .02**
Hard skills 5.64 .69 5.88 .78 2.84 .01*

1. Trabalho de equipa e cooperagdo 5.83 1.13 6 8 6.16 1.09 4 4 2.64 .01*
2. Flexibilidade 6.01 .94 1 2 6.22 .95 2 2 2.02 .04**
3. Construgdo de inter-relacfes 566 1.11 10 13 5.98 1.07 8 10 2.65 .01*
7. Consciéncia organizacional 5.16 1.19 17 22 5.65 1.14 13 18 3.86 .00*
ﬁ'gz:eo"“pa‘?éo comordem, qualidadee g g5 115 g 10 594 1.06 10 13 119 .24
9. Impacto e influéncia sobre outros 536 124 13 18 541 119 17 22 39 .69
10. Iniciativa 5.98 .98 3 4 6.17 1.01 3 3 1.71 .09
11. Orientacdo para o servico ao cliente  5.21 1.30 15 20 577 121 12 17 4.01 .00*
12. Desenvolvimento de outros 507 123 18 24 547 119 15 20 297 .00*
13. Dirigir 5.19 1.08 16 21 537 124 18 23 1.30 .19
14. Lideranca de equipas 529 1.06 14 19 543 124 16 21 99 .32
16. Autocontrolo 590 .97 5 6 6.16 1.01 4 4 2.25 .03**
17. Empenhamento organizacional 5.50 1.02 12 17 5,59 1.20 14 19 .64 52
18. Capacidade e vontade de aprender 6.01 1.06 1 2 6.40 .90 1 1 3.72 .00*
19. Compreensdo interpessoal 554 120 11 14 5.96 1.13 9 12 3.28 .00*
20. Autoconfianga 589 .93 6 7 6.04 1.00 7 9 135 .18
23. Procura de informacéao 5.81 1.00 8 9 593 1.01 11 15 111 .27
24. Orientacéo para a realizaco / éxito 593 .92 4 5 6.10 1.06 6 6 145 15
Soft skills 5.62 .67 587 .77 3.03 .00*

Competéncias (total) 5.62 .64 5.88 .75 3.09 .00*

*p<.01; ** p<.05

41 Considerou-se o valor do teste t para a igualdade de variancias, sempre que o nivel de significancia do teste de

Levene foi superior a .005 (Pestana & Gageiro, 2008).

Neste caso, assumiu-se a igualdade de variancias para todos os itens e dimensdes do Inventario sobre Competéncias.
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Analisando cada item, constatamos que as competéncias Capacidade e vontade
de aprender (feminino=6.40; masculino=6.01), Flexibilidade (feminino=6.22;
masculino=6.01) e Iniciativa (feminino=6.17; masculino=5.98), estdo entre as cinco
competéncias consideradas mais importantes, por ambos os grupos. No entanto, a par
destas, o grupo masculino atribui também uma maior importancia ao Pensamento
analitico (6.02) e Orientacdo para a realizacdo/éxito (5.93) enquanto que 0 grupo
feminino assume o Trabalho de equipa e cooperacéo (6.16) e o Autocontrolo (6.16).

Observamos diferencas estatisticamente significativas nas competéncias
Especializacdo técnica, Capacidades de planeamento pessoal e de organizacéo,
Trabalho de equipa e cooperacdo, Construgdo de inter-relagdes, Consciéncia
organizacional, Orientacdo para o servico ao cliente, Desenvolvimento de outros,
Capacidade e vontade de aprender, Compreensdo interpessoal para p<.0l, e
Comunicacdo escrita, Flexibilidade e Autocontrolo para p<.05, todas favoraveis ao
grupo feminino.

Estes dados sugerem que as mulheres atribuem maior importancia que 0s
homens as competéncias cognitivas, nhomeadamente, a capacidade de planeamento
pessoal e de organizagdo, o dominio de conhecimentos técnicos especificos e a
comunicagdo escrita. De natureza mais comportamental, as mulheres também tendem a
valorizar competéncias de gestdo como a capacidade de desenvolver e fomentar a
aprendizagem nos outros e de trabalhar cooperativamente; competéncias orientadas para
a eficacia do desempenho individual como o manter as emoc¢fes sobre controlo e a
capacidade individual de ajuste a situacbes novas ou imprevistas; competéncias de
impacto e influéncia como a capacidade de construir relacbes com os outros e de
compreender o funcionamento e o poder das relacGes na organizacao; e a capacidade de
saber ouvir, de compreender 0 outro e as suas necessidades e a capacidade de ajudar o
outro.

Em estudos internacionais realizados com esta medida (Coll & Zegwaard, 2006),
embora ambos 0S Qrupos percecionassem as competéncias cognitivas como mais
importantes do que as comportamentais, as mulheres tendem a avaliar de forma mais
elevada as competéncias cognitivas do que os homens. A nivel da competéncia em si,
embora ndo fossem estatisticamente significativas, verificaram diferencas nas percecoes

dos homens e das mulheres relativamente a importancia das competéncias na entrada
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para o mercado de trabalho, em particular, a competéncia de planeamento pessoal e de
organizacéo, a favor das mulheres.

Existe de facto uma tendéncia geral das mulheres apresentarem valores medios
mais elevados do que os homens, sugerindo uma maior valorizacdo e reconhecimento
da importancia de ter e desenvolver competéncias cognitivas e comportamentais para
ingressar no mercado de trabalho.

No decorrer da aplicacdo do Inventario sobre Competéncias, para além da
classificacdo inicial de 24 competéncias atendendo a uma escala ordinal de importancia,
0s participantes foram convidados a indicar as trés competéncias que consideravam ter
mais desenvolvidas ou fortes. Pretendia-se assim averiguar se as competéncias que
consideravam como mais importantes para a entrada no mercado de trabalho
correspondiam as competéncias que 0s participantes percecionavam como tendo mais
fortes e desenvolvidas. Trata-se de contrastar a percecdo da importancia das
competéncias na entrada para o mercado de trabalho com o nivel de competéncia

percebida. O quadro 7.22 apresenta os resultados, em funcdo da variavel sexo.
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Quadro 7.22: Inventario sobre Competéncias - Competéncias identificadas como mais fortes/mais
desenvolvidas pelos participantes por sexo (frequéncias de resposta)

Sexo
Competéncias Masculino Feminino TOTAL

r:sop % n° % Total

1. Trabalho de equipa e cooperacédo 32 11,35 117 11,09 149
2. Flexibilidade 20 7,09 69 6,54 89
3. Construgdo de inter-relacdes 7 2,48 32 3,03 39
4. Conhecimentos Informaticos 5 1,77 16 1,52 21
5. Pensamento conceptual 21 7,45 45 4,27 66
6. Especializagdo técnica 8 2,84 42 3,98 50
7. Consciéncia organizacional 2 0,71 9 0,85 11
8. Preocupacao com ordem, qualidade e rigor 18 6,38 62 5,88 80
9. Impacto e influéncia sobre outros 3 1,06 7 0,66 10
10. Iniciativa 14 4,96 72 6,82 86
11. Orientagdo para o servigo ao cliente 6 2,13 25 2,37 31
12. Desenvolvimento de outros 6 2,13 7 0,66 13
13. Dirigir 3 1,06 14 1,33 17
14. Lideranga de equipas 7 2,48 10 0,95 17
15. Pensamento analitico 26 9,22 74 7,01 100
16. Auto-controlo 13 4,61 40 3,79 53
17. Empenhamento organizacional 3 1,06 15 1,42 18
18. Capacidade e vontade de aprender 27 9,57 123 11,66 150
19. Compreenséo interpessoal 8 2,84 61 5,78 69
20. Auto-confianca 14 4,96 34 3,22 48
iiégsip;:g;doades de planeamento pessoal e de 4 142 51 483 55
22. Comunicagao escrita 18 6,38 52 4,93 70
23. Procura de informagéo 6 2,13 30 2,84 36
24. Orientacdo para a realizagdo / éxito 11 3,90 48 4,55 59

TOTAL 282 100,00 1055 100,00 1337

De um modo geral, ambos os grupos apresentam uma percentagem maior de

gue o pensamento analitico pelos homens.

respostas nas competéncias Trabalho de equipa e cooperacdo (masculino=11.35%;
feminino= 11.09%), Pensamento Analitico (masculino=9.22%; feminino= 7.01%) e
Capacidade e vontade de aprender (masculino=9.57%; feminino= 11.66%). Tanto os
homens como as mulheres assumem que as suas competéncias mais fortes estdo
direcionadas para a capacidade de fomentar a interagcdo e a boa gestdo do grupo, o
raciocinio e a inteligéncia pratica, e aptiddo para aprender. Comparando com a
importancia atribuida, ambos os grupos valorizam a capacidade e vontade de aprender,

contudo o trabalho de equipa e cooperacdo € mais valorizado pelas mulheres enquanto
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7.2.5.2. Variavel Area de formag&o

A semelhanca do procedimento adotado para a Escala sobre Adaptabilidade, a

analise do Inventario sobre Competéncias em funcédo da area de formacéo cientifica dos

participantes teve em consideracdo, num primeiro momento, a area estratégica do curso

que frequentam ou concluiram, e num segundo momento, uma analise mais especifica,

o0 curso que frequentam ou concluiram.

Neste contexto, utilizou-se o teste de Kruskal-Wallis, exibindo-se no quadro

7.23 os resultados para os itens e as categorias do Inventario sobre Competéncias, tendo

em conta a area estratégica associada ao curso que frequentam ou concluiram.

Quadro 7.23: Inventario sobre Competéncias - Comparacao dos itens e das categorias de

competéncias por areas de formacéo - areas estratégicas (Teste de Kruskal-Wallis)

Competéncias (itens) Areas estratégicas n m K P
Artes e Humanidades 240 242.52
Ciéncias e Tecnologias 14 292.82
4. Conhecimentos Informaticos Ciéncias Juridicas e Econémicas 39 182.74 10.59 .03*
Ciéncias da Saude 37 225.19
Ciéncias Sociais 135 226.53
Artes e Humanidades 240 228.25
Ciéncias e Tecnologias 14 250.07
5. Pensamento conceptual Ciéncias Juridicas e Econémicas 39 230.47 5.27 .26
Ciéncias da Saude 37 199.99
Ciéncias Sociais 135 249.46
Artes e Humanidades 240 220.75
Ciéncias e Tecnologias 14 234.71
6. Especializagdo técnica Ciéncias Juridicas e Econdmicas 39 245.06 4.98 .29
Ciéncias da Saude 37 236.93
Ciéncias Sociais 135 250.03
Artes e Humanidades 240 228.87
Ciéncias e Tecnologias 14 239.04
15. Pensamento analitico Ciéncias Juridicas e Econémicas 39 244.86 .86 .93
Ciéncias da Saude 37 228.26
Ciéncias Sociais 135 237.59
Artes e Humanidades 240 229.08
. Ciéncias e Tecnologias 14 259.46
s:éch:)?IJaec(;c;agfgsai?zg:;%r;eamento Ciénc?as Jurl’di(,:as e Econdmicas 39 213.36 7.52 A1
Ciéncias da Saude 37 199.03
Ciéncias Sociais 135 252.21
Artes e Humanidades 239 243.32
Ciéncias e Tecnologias 14 249.39
22. Comunicago escrita Ciéncias Juridicas e Econdémicas 39 270.05 23.01 .00*
Ciéncias da Saude 37 145.31
Ciéncias Sociais 135 224.64
Artes e Humanidades 240 232.15
Ciéncias e Tecnologias 14 267.57
Hard skills Ciéncias Juridicas e Econémicas 39 219.05 5.01 .29
Ciéncias da Saude 37 197.38
Ciéncias Sociais 135 244,73
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Artes e Humanidades 240 231.60
Ciéncias e Tecnologias 14 251.96
1. Trabalho de equipa e cooperagéo Ciéncias Juridicas e Econdmicas 39 178.76 9.46 .05
Ciéncias da Saude 37 243.77
Ciéncias Sociais 135 246.24
Artes e Humanidades 240 231.18
Ciéncias e Tecnologias 14 274.36
2. Flexibilidade Ciéncias Juridicas e Economicas 39 192.59 7.01 14
Ciéncias da Saude 37 254.70
Ciéncias Sociais 135 237.68
Artes e Humanidades 240 237.00
Ciéncias e Tecnologias 14 194.93
3. Construcéo de inter-relagdes Ciéncias Juridicas e Econémicas 39 201.69 4.17 .38
Ciéncias da Saude 37 230.68
Ciéncias Sociais 135 239.52
Artes e Humanidades 240 232.60
Ciéncias e Tecnologias 14 200.79
7. Consciéncia organizacional Ciéncias Juridicas e Econdémicas 39 203.82 5.81 21
Ciéncias da Saude 37 216.47
Ciéncias Sociais 135 250.00
Artes e Humanidades 240 232.47
. Ciéncias e Tecnologias 14 214.43
gﬁZIriZc;fjlép:??;o‘iom ordem, C?énc!as Juridicas e Econémicas 39 226.45 .55 .97
Ciéncias da Saude 37 237.58
Ciéncias Sociais 135 236.50
Artes e Humanidades 239 216.59
. . Ciéncias e Tecnologias 14 201.71
Zu:rrggacto ¢ influéncia sobre Ciéncias Juridicas e Econdmicas 39 223.97 11.81 .02*
Ciéncias da Saude 37 256.78
Ciéncias Sociais 135 259.67
Artes e Humanidades 239 220.90
Ciéncias e Tecnologias 14 259.86
10. Iniciativa Ciéncias Juridicas e Econémicas 39 214.90 7.81 .09
Ciéncias da Saude 37 233.92
Ciéncias Sociais 135 254,89
Artes e Humanidades 240 213.39
. N . Ciéncias e Tecnologias 14 219.82
illiér(])t:entagao para 0 Servico ao Ciéncias Juridicas e Econémicas 39 226.72 15.04 .01*
Ciéncias da Saude 37 256.19
Ciéncias Sociais 135 264.69
Artes e Humanidades 240 222.57
Ciéncias e Tecnologias 14 209.46
12. Desenvolvimento de outros Ciéncias Juridicas e Econdmicas 39 174.96 19.26 .00*
Ciéncias da Saude 37 248.05
Ciéncias Sociais 135 266.62
Artes e Humanidades 240 220.81
Ciéncias e Tecnologias 14 249.64
13. Dirigir Ciéncias Juridicas e Econémicas 39 203.06 9.82 .04*
Ciéncias da Saude 37 265.27
Ciéncias Sociais 135 252.74
Artes e Humanidades 240 220.58
Ciéncias e Tecnologias 14 253.36
14. Lideranca de equipas Ciéncias Juridicas e Econémicas 39 201.37 10.42 .03*
Ciéncias da Saude 37 265.77
Ciéncias Sociais 135 253.13
Artes e Humanidades 239 223.49
Ciéncias e Tecnologias 14 243.71
16. Autocontrolo Ciéncias Juridicas e Econdmicas 39 263.19 5.72 22
Ciéncias da Saude 37 211.18
Ciéncias Sociais 135 252.07
17. Empenhamento organizacional  Artes e Humanidades 240 218.26 9.48 .05
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Ciéncias e Tecnologias 14 266.25
Ciéncias Juridicas e Economicas 39 221.94
Ciéncias da Saude 37 270.57
Ciéncias Sociais 135 248.66
Artes e Humanidades 240 232.15
. Ciéncias e Tecnologias 14 231.82
;§}e$132?C|dade € vontade de Ciéncias Juridicas e Econémicas 39 198.56 451 .34
Ciéncias da Saude 37 232.23
Ciéncias Sociais 135 244,79
Artes e Humanidades 240 216.70
Ciéncias e Tecnologias 14 227.14
19. Compreensdo interpessoal Ciéncias Juridicas e Econdmicas 39 208.23 15.50 .00*
Ciéncias da Saude 37 239.51
Ciéncias Sociais 135 267.96
Artes e Humanidades 239 225.30
Ciéncias e Tecnologias 14 283.64
20. Autoconfianca Ciéncias Juridicas e Econdémicas 39 229.69 3.54 A7
Ciéncias da Saude 37 240.72
Ciéncias Sociais 135 238.50
Artes e Humanidades 240 226.62
Ciéncias e Tecnologias 14 218.68
23. Procura de informagdo Ciéncias Juridicas e Econdmicas 39 247.46 3.74 44
Ciéncias da Saude 37 213.76
Ciéncias Sociais 135 246.92
Artes e Humanidades 240 228.47
. x o Ciéncias e Tecnologias 14 293.61
g;li.t?rlentagao para a realizagao / Ciéncias Juridicas e Econémicas 39 246.83 6.10 .19
Ciéncias da Saude 37 204.77
Ciéncias Sociais 135 238.50
Artes e Humanidades 240 219.93
Ciéncias e Tecnologias 14 232.39
Soft skills Ciéncias Juridicas e Econémicas 39 198.09 11.67 .02*
Ciéncias da Saude 37 250.05
Ciéncias Sociais 135 261.71
Artes e Humanidades 240 223.26
Ciéncias e Tecnologias 14 239.14
Competéncias em geral Ciéncias Juridicas e Econémicas 39 201.53 8.20 .08
Ciéncias da Saude 37 234.91
Ciéncias Sociais 135 258.24
*p<.05

Os resultados demonstram que existem diferencas estatisticamente significativas
entre os participantes das diferentes areas de formacdo na categoria soft skills, assim
como em oito competéncias, a saber, Conhecimentos informaticos, Comunicacao
escrita, Impacto e influéncia sobre outros, Orientacdo para o servico ao cliente,
Desenvolvimento de outros, Dirigir, Liderancga de equipas, e Compreenséo interpessoal
(para p<.05). Deste modo, estes resultados permitem rejeitar a hipétese de igualdade, ou
seja, existem evidéncias estatisticas que permitem afirmar que a percecdo da
importancia das competéncias acima identificadas varia em fungéo da area de formagéo
dos participantes.

Uma vez que este teste ndo permite identificar quais os grupos que diferem

estatisticamente, considerando apenas as competéncias em que se observaram
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diferengas, com o proposito de identificar as areas de formacdo em que a percecdo da

importancia atribuida as competéncias difere, recorreu-se a estatistica Mann Whitney.

Este teste possibilita a comparacdo do centro de localizacdo de duas amostras, de nivel

pelo menos ordinal, de forma a detetar diferencas entre as duas populacdes

correspondentes (Pestana & Gageiro, 2008). Apresentam-se em seguida, no quadro

7.24, apenas os resultados estatisticamente significativos para p<.05 e P<.01, para cada

uma das competéncias.

Quadro 7.24: Inventario sobre Competéncias - Comparagao dos itens e das categorias de
competéncias por areas de formacao - areas estratégicas (Teste de Mann-Whitney)

Competéncias (itens) Areas estratégicas U p
Ciéncias Juridicas e Econdmicas e Artes e Humanidades  59.78 .01*
4. Conhecimentos Informaticos Ciéncias Juridicas e Economicas e Ciéncias e -
Tecnologias 11008 .01
Ciéncias da Saude e Ciéncias Sociais 79.33 .00*
22. Comunicagéo escrita C?énc?as da Salde e A_rtes _e Humanidade§ 98.01 .00*
Ciéncias da Saude e Ciéncias e Tecnologias 104.08  .01*
Ciéncias da Saude e Ciéncias Juridicas e Econémicas 12474  .00*
9. Impacto e influéncia sobre outros  Artes e Humanidades e Ciéncias Sociais 43.08 .00*
illiér?t:entagao para 0 Servico ao Artes e Humanidades e Ciéncias Sociais 51.29 .00*
Ciéncias Juridicas e Econdmicas e Artes e Humanidades  47.61  .03**
12, Desenvolvimento de outros Ciéncias Juridicas e Econdmicas e Ciéncias da Saude 73.09 .01*
Ciéncias Juridicas e Econémicas e Ciéncias Sociais 91.66 .00*
Artes e Humanidades e Ciéncias Sociais 44.05 .00*
Ciéncias Juridicas e Econémicas e Ciéncias Sociais 49.68  .04**
13. Dirigir Ciéncias Juridicas e Econémicas e Ciéncias da Saude 6221  .04**
Artes e Humanidades e Ciéncias Sociais 31.93 .02**
Ciéncias Juridicas e Econémicas e Ciéncias Sociais 51.75  .03**
14. Lideranga de equipas Ciéncias Jurl’di?as e Econ_éAmit_:as e Ci_éf]cias da Sande 64.39  .03**
Artes e Humanidades e Ciéncias Sociais 32.55 .02**
Artes e Humanidades e Ciéncias da Salde 4519  .05**
19. Compreensdo interpessoal Ciéncias Juridicas e Economicas e Ciéncias Sociais 59.73 .01*
Artes e Humanidades e Ciéncias Sociais 51.26 .00*
Soft skills Ciéncias Juridicas e Econdmicas e Ciéncias Sociais 63.63 .01*
Ciéncias da Saude e Ciéncias Sociais 41.79 .00*

*p<.01 ; **p<.05

Para complementar a analise destes resultados, calcularam-se as medidas de tendéncia

central e de localizagdo dos itens do Inventario sobre Competéncias, exibindo-se 0s

resultados no quadro 7.25.
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Quadro 7.25: Inventario sobre Competéncias - Medidas de tendéncia central e de localizacdo dos
itens e das categorias de competéncias por areas de formagao (areas estratégicas)

. Ciéncias A .
Artes e Ciéncias e Ciéncias da Ciéncias

. - Juridicas e | e
Humanidades  Tecnologias L Saude Sociais
Econ6micas

m mediana m mediana m mediana m mediana m mediana

4. Conhecimentos Informaticos 5.35 5 5.79 6 4.82 5

22. Comunicagdo escrita 5.95 6 586 650 623 650 5.03 5 5.86 6
9. Impacto e influéncia sobre outros  5.26 5 5.64 6
gllle r(])t(reienta(;e"lo para o servigo ao 542 6 598 6
12. Desenvolvimento de outros 5.30 5 4.79 5 5.49 6 5.70 6
13. Dirigir 5.20 5 5.08 5 5.62 6 5.53 6
14. Lideranca de equipas 5.27 5 5.13 5 5.68 6 5.61 6
19. Compreensao interpessoal 5.67 6 6.17 6
Soft skills 574 583 567 572 590 6 5.98 6.1

Perante estes resultados, constatam-se diferencas na percecdo da importancia da
competéncia Conhecimentos informaticos entre os participantes de Ciéncias Juridicas e
Econdmicas e os participantes das areas de Artes e Humanidades (K=59.78; p=.01) e de
Ciéncias e Tecnologias (K=110.08; p=.01). A analise dos resultados médios sugere que
0s participantes de Artes e Humanidades (m=5.35; mediana=5) e de Ciéncias e
Tecnologias (m=5.79; mediana=6) atribuem maior importancia ao dominio de
ferramentas informaticas na entrada para o mercado de trabalho do que os participantes
de Ciéncias Juridicas (m=4.82; mediana=6).

Na Comunicacdo escrita, a importancia atribuida difere entre os participantes
das Ciéncias da Saude e das restantes areas: Ciéncias Sociais (K=79.33; p=.00); Artes e
Humanidades (K=98.01; p=.00); Ciéncias e Tecnologias (K=104.08; p=.01) e Ciéncias
Juridicas e Econdmicas (K=124.74; p=.00). De acordo com os resultados médios, os
participantes de Ciéncias Sociais (m=5.86; mediana=6); Artes e Humanidades (m=5.95;
mediana=6); Ciéncias e Tecnologias (m=5.86; mediana=6.50) e Ciéncias Juridicas e
Economicas (m=6.23; mediana=6.50) atribuem maior importancia as competéncias de
escrita quando comparados com participantes de Ciéncias da Saude (m=5.03;
mediana=5).

No Impacto e influéncia sobre outros, assim como, na competéncia Orientacéo
para o servico ao cliente, constatamos que existem diferengas na importancia atribuida

a estas competéncias entre o grupo da area de Artes e Humanidades e o grupo de
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Ciéncias Sociais (K=48.08; K=51.29; p=.00). Tendo em consideracdo os resultados
médios, verificamos que s&o os participantes de Ciéncias Sociais (m= 5.64; m=5.98;
mediana=6) que percecionam de forma mais elevada ambas as competéncias.

A competéncia Desenvolvimento de outros apresenta diferencas entre o0s
participantes de Ciéncias Juridicas e Econdmicas e as areas de Artes e Humanidades
(K=47.61; p=.03), Ciéncias da Saude (K=73.09; p=.01) e de Ciéncias Sociais (K=91.66;
p=.00), confirmando-se através dos resultados médios que os participantes de Artes e
Humanidades (m=5.30; mediana=5), Ciéncias da Saude (m=5.49; mediana=6) e de
Ciéncias Sociais (m=5.70; mediana=6) atribuem maior importancia a capacidade de
formar e desenvolver as capacidades dos outros do que os participantes de Ciéncias
Juridicas e Econdmicas (m=4.79; mediana=5).Verificam-se também diferencas entre o
grupo de Artes e Humanidades e Ciéncias Sociais (K=44.05; p=.00), a favor do grupo
de Ciéncias Sociais.

No que diz respeito & competéncia Dirigir, verificam-se diferencas em ordem de
importancia entre os grupos de Ciéncias Juridicas e Econdémicas, Ciéncias Sociais
(K=49.68; p=.04) e Ciéncias da Saude (K=62.21; p=.04). A analise de médias permite-
nos afirmar que os participantes de Ciéncias Sociais (m= 5.53; mediana=6) e de
Ciéncias da Saude (m=5.62; mediana=6) consideram a capacidade de controlar e dirigir
0s outros mais importantes que o grupo de Ciéncias Juridicas e Econdmicas (m=5.08;
mediana=5. Também se constatam diferencas entre os participantes de Artes e
Humanidades e de Ciéncias Sociais (K=31.93; p=.02), favoraveis ao grupo de Ciéncias
Sociais.

Na Lideranca de equipas, evidenciam-se diferencas entre os participantes de
Ciéncias Juridicas e Econdmicas, Ciéncias Sociais (K=51.75; p=.03) e Ciéncias da
Saude (K=64.39; p=.03). Os grupos de Ciéncias Sociais (m=5.68; mediana=6) e de
Ciéncias da Salde (m=5.68; mediana=6), na entrada para o mercado de trabalho,
atribuem maior importancia a capacidade de assumir o controlo e de preocupacdo para
com 0s subordinados do que os participantes de Ciéncias Juridicas e Econdmicas.
Constatam-se diferencas também entre os participantes de Artes e Humanidades,
Ciéncias Sociais (K=32.55; p=.02) e Ciéncias da Saude (K=45.19; p=.05). Os resultados
médios revelam que os grupos de Ciéncias Sociais e Ciéncias da Salde consideram a
competéncia Lideranca de equipas mais importante do que o grupo de Artes e

Humanidades.
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Relativamente & Compreensdo interpessoal, existem diferengas em termos de
atribuicdo de importancia entre o grupo de Ciéncias Juridicas e Econdmicas e Ciéncias
Sociais (K=59.73; p=.01). Os participantes de Ciéncias Sociais (m=6.17; mediana=6)
consideram mais importante a empatia e capacidade para escutar e compreender o outro
do que os participantes de Ciéncias Juridicas e Econdmicas (m=5.67; mediana=6).

Por ltimo, a categoria soft skills apresenta diferencas no que respeita a
atribuicdo de importancia entre trés grupos, nomeadamente, entre os participantes de
Ciéncias Sociais e os de Artes e Humanidades (K=51.26; p=.00), Ciéncias Juridicas e
Econdmicas (K=63.63; p=.01) e da Saude (K=41.79; p=.00). Os resultados médios
confirmam que os participantes de Ciéncias Sociais (m=5.98; mediana=6.1) tendem a
considerar as competéncias comportamentais mais importantes do que os grupos de
Artes e Humanidades (m=5.74; mediana=5.83), Ciéncias Juridicas e Econdmicas
(m=5.67; mediana=5.72) e de Ciéncias da Saude (m=5.90; mediana=6).

Tal como referido anteriormente, e aprofundando a analise, pretendeu-se
também averiguar a existéncia de diferencas entre os participantes, considerando o
curso que frequentam/concluiram, no que respeita a importancia atribuida as
competéncias necessarias para a entrada no mercado de trabalho. Assumindo a
heterogeneidade das areas de formacdo dos participantes, assim como o ndmero de
cursos (25) existentes na amostra, consideraram-se apenas para analise 0s cursos com
um namero minimo de 30 participantes, de forma a garantir a representatividade da
amostra. Com base neste critério, do total de 25 cursos que integram esta amostra,
selecionamos cinco formacdes para andlise, a saber, Licenciatura em Direito (&rea
estratégica Ciéncias Juridicas e Econdmicas), Mestrado Integrado em Ciéncias
Farmacéuticas (area estratégica Ciéncias da Saude); Licenciatura em Ciéncias da
Cultura (&rea estratégica Artes e Humanidades); Licenciatura em Ciéncias da Educagdo
e Mestrado Integrado em Psicologia e (ambos da area estratégica Ciéncias Sociais).
Todas as areas de formacdo estdo aqui representadas, a excecdo da area de Ciéncias e
Tecnologias (n=14).

Aplicou-se o teste Kruskal Walis, com o intuito de comparar os resultados dos
itens e das categorias do Inventario sobre Competéncias, considerando o curso dos

participantes. Os resultados séo exibidos no quadro 7.26.
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Quadro 7.26: Inventario sobre Competéncias - Comparacao dos itens e das categorias de
competéncias por curso (Teste de Kruskal-Wallis)

Competéncias (itens) Cursos n m K P
Direito 39 94.53
Ciéncias Farmacéuticas 36 118.14
4. Conhecimentos Informaticos Ciéncias da Cultura 36 132.99 7.64 A1
Psicologia 65 109.95
Ciéncias da Educacdo 48 110.96
Direito 39 108.26
Ciéncias Farmacéuticas 36 94.53
5. Pensamento conceptual Ciéncias da Cultura 36 109.33 5.81 21
Psicologia 65 117.83
Ciéncias da Educagdo 48 124.58
Direito 39 116.46
Ciéncias Farmacéuticas 36 112.81
6. Especializacéo técnica Ciéncias da Cultura 36 84.78 9.96 .04*
Psicologia 65 12451
Ciéncias da Educagdo 48 113.58
Direito 39 115.10
Ciéncias Farmacéuticas 36 105.07
15. Pensamento analitico Ciéncias da Cultura 36 107.47 1.67 .79
Psicologia 65 119.06
Ciéncias da Educagdo 48 110.84
Direito 39 101.26
. Ciéncias Farmacéuticas 36 93.99
21. Capacidades de planeamento pessoal ;5o a Cultura 3 10667 968 .05
e de organizagdo . .
Psicologia 65 127.99
Ciéncias da Educagdo 48 118.92
Direito 39 132.23
Ciéncias Farmacéuticas 36 70.26
22. Comunicacéo escrita Ciéncias da Cultura 36 129.01 23.57 .00*
Psicologia 65 114.75
Ciéncias da Educagdo 48 112.71
Direito 39 104.64
Ciéncias Farmacéuticas 36 95.33
Hard skills Ciéncias da Cultura 36 112.78 4.99 .29
Psicologia 65 122.18
Ciéncias da Educagdo 48 118.45
Direito 39 82.24
Ciéncias Farmacéuticas 36 112.38
1. Trabalho de equipa e cooperacgao Ciéncias da Cultura 36 112.61 14.15 .01*
Psicologia 65 127.07
Ciéncias da Educagdo 48 117.36
Direito 39 88.90
Ciéncias Farmacéuticas 36 118.26
2. Flexibilidade Ciéncias da Cultura 36 109.44 12.05 .02*
Psicologia 65 129.18
Ciéncias da Educacgdo 48 107.05
Direito 39 95.06
Ciéncias Farmacéuticas 36 110.40
3. Construcdo de inter-relacfes Ciéncias da Cultura 36 113.15 6.71 A5
Psicologia 65 126.42
Ciéncias da Educagdo 48 108.91
Direito 39 95.91
Ciéncias Farmacéuticas 36 104.01
7. Consciéncia organizacional Ciéncias da Cultura 36 109.04 6.26 .18
Psicologia 65 121.97
Ciéncias da Educacgdo 48 122.11
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Direito 39 105.23
. . Ciéncias Farmacéuticas 36 111.10
?i.gIereocupagao com ordem, qualidade e Cit_%ncias_da Cultura 36 120.71 1.31 .86
Psicologia 65 111.28
Ciéncias da Educagdo 48 114.96
Direito 39 97.96
Ciéncias Farmacéuticas 36 116.08
9. Impacto e influéncia sobre outros Ciéncias da Cultura 36 103.36 5.73 .22
Psicologia 65 125.03
Ciéncias da Educagdo 48 111.51
Direito 39 96.38
Ciéncias Farmacéuticas 36 106.19
10. Iniciativa Ciéncias da Cultura 36 103.47 9.51 .05*
Psicologia 65 129.45
Ciéncias da Educagdo 48 114.15
Direito 39 98.03
Ciéncias Farmacéuticas 36 112.74
11. Orientacéo para o servico ao cliente  Ciéncias da Cultura 36 93.57 16.56 .00*
Psicologia 65 136.98
Ciéncias da Educagio 48 105.14
Direito 39 81.06
Ciéncias Farmacéuticas 36 114.97
12. Desenvolvimento de outros Ciéncias da Cultura 36 86.01 27.31 .00*
Psicologia 65 136.21
Ciéncias da Educagdo 48 123.95
Direito 39 92.99
Ciéncias Farmacéuticas 36 124.46
13. Dirigir Ciéncias da Cultura 36 101.22 7.69 .10
Psicologia 65 116.85
Ciéncias da Educagdo 48 121.95
Direito 39 92.77
Ciéncias Farmacéuticas 36 126.17
14. Lideranga de equipas Ciéncias da Cultura 36 102.82 7.42 A2
Psicologia 65 117.14
Ciéncias da Educagdo 48 119.26
Direito 39 107.21
Ciéncias Farmacéuticas 36 94.21
16. Autocontrolo Ciéncias da Cultura 36 102.14 19.19 .00*
Psicologia 65 139.23
Ciéncias da Educagdo 48 102.09
Direito 39 100.81
Ciéncias Farmacéuticas 36 122.10
17. Empenhamento organizacional Ciéncias da Cultura 36 103.08 5.84 21
Psicologia 65 124.00
Ciéncias da Educagdo 48 106.29
Direito 39 93.18
Ciéncias Farmacéuticas 36 108.39
18. Capacidade e vontade de aprender Ciéncias da Cultura 36 118.51 8.34 .08
Psicologia 65 125.25
Ciéncias da Educacgdo 48 109.51
Direito 39 91.00
Ciéncias Farmacéuticas 36 107.89
19. Compreensdo interpessoal Ciéncias da Cultura 36 87.83 30.64 .00*
Psicologia 65 145.65
Ciéncias da Educagdo 48 107.03
Direito 39 107.23
Ciéncias Farmacéuticas 36 114.57
20. Autoconfianga Ciéncias da Cultura 36 102.54 2.96 .56
Psicologia 65 121.98
Ciéncias da Educacgdo 48 109.86
23. Procura de informagéo Direito 39 118.27 10.34 .04*
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Ciéncias Farmacéuticas 36 101.33
Ciéncias da Cultura 36 94.31
Psicologia 65 129.59
Ciéncias da Educagio 48 106.69
Direito 39 117.14
Ciéncias Farmacéuticas 36 96.33
24. Orientacéo para a realizagdo / éxito Ciéncias da Cultura 36 110.33 5.13 .27
Psicologia 65 123.15
Ciéncias da Educagao 48 108.05
Direito 39 86.77
Ciéncias Farmacéuticas 36 113.88
Soft skills Ciéncias da Cultura 36 96.61 15.67 .00*
Psicologia 65 134.15
Ciéncias da Educagdo 48 114.97
Direito 39 90.27
Ciéncias Farmacéuticas 36 108.28
Competéncias em geral Ciéncias da Cultura 36 101 11.84 .02*
Psicologia 65 131.88
Ciéncias da Educagdo 48 116.11

*p<.05

Os resultados demonstram que existem diferencas estatisticamente significativas
entre os participantes dos diferentes cursos na categoria soft skills e nas Competéncias
em geral (resultado médio global), assim como nas competéncias Especializagdo
técnica, Capacidades de planeamento pessoal e de organizacdo, Comunicacgao escrita,
Trabalho de equipa e cooperacédo, Flexibilidade, Iniciativa, Orientacédo para o servico
ao cliente, Desenvolvimento de outros, Autocontrolo, Compreensdo interpessoal e
Procura de informacéo (para p<.05). Deste modo, estes resultados permitem rejeitar a
hipotese de igualdade, ou seja, existem evidéncias estatisticas que permitem afirmar que
a percecdo da importancia das competéncias acima identificadas varia em funcdo do
Ccurso que os participantes frequentam/concluiram.

Tendo em conta as competéncias acima identificadas, as compara¢des dos
centros de localizacdo dos grupos, através da estatistica Mann Whitney, sdo exibidas no
quadro 7.27, apresentando-se apenas 0s resultados estatisticamente significativos para

p<.05 e p<.01, para cada uma das competéncias.
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Quadro 7.27: Inventario sobre Competéncias - Comparacao de médias dos itens e das categorias de
competéncias por cursos (Teste de Mann-Whitney)

Competéncias (itens) Cursos U p
6. Especializacéo técnica Ciéncias da Cultura e Ciéncias da Educacéao 28.81 .03
Ciéncias da Cultura e Direito 3168 .03
Ciéncias da Cultura e Psicologia 39.73 .00

21. Capacidades de planeamento pessoal

o Ciéncias Farmacéuticas e Psicologia 34.00 .01

e de organizacao
Direito e Psicologia 26.74 .03
22. Comunicagdo escrita Ciéncias Farmacéuticas e Ciéncias da Educacéo 4244 .00
Ciéncias Farmacéuticas e Psicologia 4449 .00
Ciéncias Farmacéuticas e Ciéncias da Cultura 58.75 .00
Ciéncias Farmacéuticas e Direito 61.97 .00
1. Trabalho de equipa e cooperacéo Direito e Ciéncias Farmacéuticas 30.13 .03
Direito e Ciéncias da Cultura 30.37 .03
Direito e Ciéncias da Educagdo 35.12 .01
Direito e Psicologia 4483 .00
2. Flexibilidade Direito e Ciéncias Farmacéuticas 29.37 .03
Direito e Psicologia 40.29 .00
10. Iniciativa Direito e Psicologia 33.06 .01
Ciéncias da Cultura e Psicologia 2597 .04
11. Orientacdo para o servico ao cliente  Ciéncias da Cultura e Psicologia 43.41 .00
Direito e Psicologia 38.95 .00
Ciéncias da Educacdo e Psicologia 31.84 .01
12. Desenvolvimento de outros Direito e Ciéncias Farmacéuticas 3391 .02
Direito e Ciéncias da Educagdo 42.88 .00
Direito e Psicologia 55.14 .00
Ciéncias da Cultura e Ciéncias Farmacéuticas 2896 .05
Ciéncias da Cultura e Ciéncias da Educacdo 37.93 .01
Ciéncias da Cultura e Psicologia 50.19 .00
16. Autocontrolo Ciéncias Farmacéuticas e Psicologia 45.02 .00
Ciéncias da Educacdo e Psicologia 37.14 .00
Ciéncias da Cultura e Psicologia 37.09 .00
Direito e Psicologia 3203 .01
19. Compreensdo interpessoal Ciéncias da Cultura e Psicologia 57.82 .00
Direito e Psicologia 54.65 .00
Ciéncias da Educacdo e Psicologia 38.62 .00
Ciéncias Farmacéuticas e Psicologia 37.77 .00
23. Procura de informag&o Ciéncias da Cultura e Psicologia 3529 .01
Ciéncias Farmacéuticas e Psicologia 28.26 .03
Ciéncias da Educagdo e Psicologia 2291 .05
Soft skills Direito e Ciéncias da Educacéo 28.20 .04
Direito e Psicologia 4739 .00
Ciéncias da Cultura e Psicologia 3754 .01
Competéncias em geral Direito e Psicologia 4161 .00
Ciéncias da Educaco e Psicologia 30.88 .02

Para complementar a analise destes resultados, calcularam-se as medidas de
tendéncia central e de localizagdo dos itens do Inventario sobre Competéncias,

exibindo-se os resultados no quadro 7.28.
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Quadro 7.28: Inventario sobre Competéncias — Medidas de tendéncia central e de localizagdo dos
itens e das categorias de competéncias por cursos

Direito Ciéngias_ Ciéncias da Psicologia CiénciasNda
Farmacéuticas Cultura Educacao
Competéncias m mediana m mediana m mediana m mediana m mediana
6. Especializagdo técnica 6.03 6 5.39 6 6.17 6 5.96 6
sg.ocr:g;):;:zis;lgss de planeamento pessoal e 579 6 575 6 6.29 6
22. Comunicacdo escrita 6.23 6 5.03 5 6.11 6 5.95 6 5.94 6
1. Trabalho de equipa e cooperacéo 5.59 6 6.17 650 6.25 6 6.45 7 6.23 7
2. Flexibilidade 5.97 6 6.39 6 6.51 7
10. Iniciativa 6.03 6 6.06 6 6.55 7
11. Orientac&o para o servico ao cliente 5.59 6 5.44 6 6.32 6 5.81 6
12. Desenvolvimento de outros 4.79 5 5.47 6 4.97 5 5.92 6 5.69 6
16. Auto-controlo 6.18 6 6.08 6 6.08 6 6.57 7 6.06 6
19. Compreenséo interpessoal 5.67 6 6.00 6 5.72 6 6.55 7 6.00 6
23. Procura de informacéo 5.78 6 5.67 6 6.22 6 5.88 6
Soft Skills 5.67 5.72 576 583 618 6.11 593 6.06
Competéncias em geral 571 571 6.12 6.13 592 6.08

Na competéncia Especializacdo técnica, verificamos que existem diferencas
entre os participantes do curso de Ciéncias da Cultura e os participantes dos cursos de
Ciéncias da Educacdo (K=28.81; p=.03), Direito (K=31.68; p=.03) e de Psicologia
(K=39.73; p=.00). A analise dos resultados médios demonstra que 0s grupos de
Ciéncias da Educacdo (m=5.96; mediana=6), Direito (m=6.03; mediana=6) e Psicologia
(m=6.17; mediana=6) valorizam mais esta competéncia técnica do que o grupo de
Ciéncias da Cultura (m=5.39; mediana=6).

Nas Capacidades de planeamento pessoal e de organizacdo, as diferencas
encontram-se entre os participantes com formagdo académica em Psicologia e 0s
participantes de Ciéncias Farmacéuticas (K=34.00; p=.01) e Direito (K=26.74; p=.03), a
favor do grupo de Psicologia (m=6.29; mediana=6).

A importéncia atribuida & Comunicacdo escrita difere entre os grupos de
Ciéncias Farmacéuticas e Ciéncias da Educacdo (k=42.44; p=.00), Psicologia (K=44.49;
p=.00), Ciéncias da Cultura (K=58.75; p=.00), e Direito (K=61.97; p=00). Os resultados
médios confirmam que os participantes de Ciéncias da Educacdo (m=5.94; mediana=6),
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Psicologia (m=5.95; mediana=6), Ciéncias da Cultura (m=6.11; mediana=6), e de
Direito (m=6.23; mediana=6) atribuem maior importancia a capacidade de escrita do
que os de Ciéncias Farmacéuticas (m=5.03; mediana=6).

A competéncia Trabalho de equipa e cooperagdo apresenta diferencas entre 0s
grupos de Direito e Ciéncias Farmacéuticas (K=30.13; p=.03), Ciéncias da Cultura
(K=30.37; p=.03), Ciéncias da Educacdo (K=35.12; p=.01) e Psicologia (K=44.83;
p=.00). A andlise das médias evidencia que a capacidade para cooperar e interagir com
0s outros € mais valorizada nos grupos de Ciéncias Farmacéuticas (m=6.17;
mediana=6.50), Ciéncias da Cultura (m=6.25; mediana=6), Ciéncias da Educacdo
(m=6.23; mediana=7) e Psicologia (m=6.45; mediana=7) do que os de Direito (m=5.59;
mediana=6).

No que diz respeito a Flexibilidade, observamos diferencas entre os grupos de
Direito e Ciéncias Farmacéuticas (K=29.37; p=.03) e Psicologia (K=49.29; p=.00).
Verificam-se resultados médios superiores nos cursos de Ciéncias Farmacéuticas
(m=6.39; mediana=6) e Psicologia (m=6.51; mediana=7), sugerindo que estes
participantes valorizam mais a capacidade de adaptar-se as situacbes do que 0s
participantes de Direito (média=5.97; mediana=6).

Na competéncia Iniciativa, as diferencas em termos de importancia encontram-
se entre os grupos de participantes de Psicologia e Direito (K=33.06; p=.01) e Ciéncias
da Cultura (K=25.97; p=.04). Na Orientacéo para o servico ao cliente, observaram-se
diferencas entre os participantes de Psicologia e os participantes de Ciéncias da Cultura
(K=43.41; p=.00), Direito (K=38.95; p=.00) e Ciéncias da Educacdo (K=31.84; p=.01).
Em ambas as competéncias, sdo os participantes de Psicologia (m=6.55, mediana=7;
m=6.32; mediana=6) que atribuem maior importancia a proatividade e a capacidade
para prestar um servico ao outro comparativamente aos restantes grupos em anélise.

Relativamente ao Desenvolvimento de outros, verificaram-se diferencas entre 0s
participantes de Direito e de Ciéncias Farmacéuticas (K=33.91; p=.02), Ciéncias da
Educagdo (K=42.88; p=.00) e Psicologia (K=55.14; p=.00). Os resultados médios
sugerem que a capacidade para formar e orientar o outro € mais valorizada nos grupos
de Ciéncias Farmacéuticas (m=5.47; mediana=6), Ciéncias da Educacdo (m=5.69;
mediana=6) e Psicologia (m=5.92; mediana=6). Apuraram-se também diferengas entre
os grupos de Ciéncias da Cultura e Ciéncias Farmacéuticas (K=28.96; p=.05), Ciéncias

da Educagdo (K=37.93; p=.01) e Psicologia (K=50.19; p=.00), sendo que os resultados
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médios sugerem que os grupos de Ciéncias Farmacéuticas, Ciéncias da Educacdo e
Psicologia atribuem maior importancia que os de Ciéncias da Cultura.

A atribuicdo de importancia a competéncia Autocontrolo difere entre os
participantes de Psicologia e os de Ciéncias Farmacéuticas (K=45.02; p=.00), Ciéncias
da Educagdo (K=37.14; p=.00), Ciéncias da Cultura (K=37.09; p=.00) e Direito
(K=32.03; p=.01). Na competéncia Compreensdo interpessoal também se observam
diferencas entre o grupo de Psicologia e os grupos de Ciéncias da Cultura (K=57.82;
p=.00), Direito (K=54.65; p=.00), Ciéncias da Educacdo (K=38.62; p=.00) e Ciéncias
Farmacéuticas (K=37.77; p=.00). No que diz respeito a atribuicdo de importancia a
competéncia Procura de informacdo, constatamos que existem diferencas entre os
participantes de Psicologia e de Ciéncias da Cultura (K=35.29; p=.01), Ciéncias
Farmacéuticas (K=28.26; p=.03) e Ciéncias da Educacdo (K=22.91; p=.05). A analise
dos resultados médios destas trés competéncias mostra uma tendéncia do grupo de
estudantes e diplomados de Psicologia para uma maior valorizagdo das competéncias de
controlo e de manter a calma em situac@es de tensdo e stresse (m=6.57; mediana=7), de
empatia (m=6.55; mediana=7) e de capacidade para a procura de informacdo (m=6.22;
mediana=6), comparativamente aos grupos das restantes areas de formacao em estudo.

Na categoria soft skills, confirmam-se também algumas diferencas entre os
grupos, nomeadamente, entre os participantes de Direito e Ciéncias da Educacdo
(K=28.20; p=.04), entre os participantes de Direito e de Psicologia (K=47.39; p=.00), e
entre os participantes de Ciéncias da Cultura e Psicologia (K=37.54; p=.01). Nas
Competéncias em geral, os dados apontam para diferencas entre os participantes de
Psicologia e os de Direito (K=41.61; p=.00) e Ciéncias da Educacdo (K=30.88; p=.02).
A analise dos resultados médios confirma que sdo os participantes de Psicologia que
valorizam mais as competéncias comportamentais e as competéncias na sua globalidade
comparativamente as formacdes acima apresentadas.

A semelhanca do realizado com a varidvel sexo, procedeu-se ao estudo da
competéncia percebida, atendendo & area de formacdo dos participantes. Os resultados

constam do quadro 7.29.
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Quadro 7.29: Inventario sobre Competéncias — Competéncias identificadas como mais fortes/mais
desenvolvidas pelos participantes por area de formacao (frequéncias de resposta)

Areas de formagéo

A Artes e Ciéncias e Cifzn.cias . , I -
Competéncias Humanidades Tecnologias Jurlo!lce_ls e Ciéncias da Salude Ciéncias Sociais TOTAL
Econémicas

r(re]:p % n° % n° %  n°respostas % nC°respostas % Total

1. Trabalho de equipa e cooperacéo 71 1016 5 1429 7 6.48 13 12.38 53 1359 149
2. Flexibilidade 42 6.00 2 5.71 4 3.70 11 10.48 30 7.69 89
3. Construcéo de inter-relagdes 21 300 0 0.0 2 1.85 2 1.90 14 3.59 39
4. Conhecimentos Informaticos 11 157 0 0.00 0 0.00 1 0.95 9 2.31 21
5. Pensamento conceptual 39 558 3 857 3 2.78 6 5.71 15 3.85 66
6. Especializacéo técnica 20 286 2 571 6 556 6 5.71 16 4.10 50
7. Consciéncia organizacional 9 129 0 0.00 0 0.00 2 1.90 0 0.00 11
zu:{iz(;‘(’jipg“if‘;o‘ﬁom ordem, 4 629 2 571 9 833 7 6.67 18 462 80
9. Impacto e influéncia sobre outros 4 057 0 0.00 0 0.00 1 0.95 5 1.28 10
10. Iniciativa 41 5.87 4 1143 5 4.63 6 5.71 30 7.69 86
L1. Crlentagdo para o servigo ao 9 129 0 000 3 278 5 476 14 350 31
12. Desenvolvimento de outros 9 129 0 0.00 1 0.93 0 0.00 3 0.77 13
13. Dirigir 8 1.14 0 0.00 1 0.93 2 1.90 6 154 17
14. Lideranca de equipas 7 1.01 0 0.00 3 278 2 1.90 5 1.28 17
15. Pensamento analitico 56 801 3 857 9 8.33 7 6.67 25 6.41 100
16. Autocontrolo 31 4.43 2 5.71 5 4.63 1 0.95 14 3.59 53
17. Empenhamento organizacional 8 1.14 0 0.00 1 0.93 2 1.90 7 1.79 18
;S;eiggi‘ddade e vontade de 92 1316 5 1429 11 1019 9 8.57 33 846 150
19. Compreensdo interpessoal 28 401 2 5.71 3 2.78 4 3.81 32 8.21 69
20. Autoconfianca 24 343 0 0.00 6 556 5 4.76 13 3.33 48
5;5%2?2Cézagre;aﬂ?zgg%eame”t° 28 401 1 28 2 185 6 5.71 18 462 55
22. Comunicagdo escrita 47 672 1 286 11 10.19 1 0.95 10 2.56 70
23. Procura de informagao 21 300 1 2.86 3 2.78 3 2.86 8 2.05 36
24 Orentagloparaarealizacol 99 415 2 571 13 1204 3 286 12 308 59

TOTAL 699 35 108 105 390 1337

De um modo geral, verificamos que a competéncia Capacidade e vontade de
aprender apresenta um maior niumero de respostas em todas as areas estratégicas. Numa
sociedade em constante mudancga, sdo cruciais a predisposicdo e 0 interesse para
continuar a aprender, desenvolver permanentemente as suas competéncias e capacidades
para enfrentar as exigéncias e os desafios seja em atividade profissionais mais ligadas as

artes e humanidades, sejam as tecnologias e as ciéncias sociais ou da salde. Um
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resultado semelhante observou-se na competéncia Trabalho de equipa e cooperacéo,
com excecdo na area de Ciéncias Juridicas e Economicas.

Para além destas duas competéncias, destacam-se outras competéncias que 0s
participantes elencaram como mais fortes ou desenvolvidas, em particular, o
Pensamento analitico (ni=56; 8.01%) na area de Artes e Humanidades, a Iniciativa
(ni=4; 11.43%) em Ciéncias e Tecnologias, a Orientacdo para a realizacdo/éxito
(ni=13; 12.04%) e a Comunicacdo escrita (ni=56; 10.19%) em Ciéncias Juridicas e
Econdmicas, a Flexibilidade (ni=11; 10.48%) em Ciéncias da Saude e a Compreensao

Interpessoal (ni=32; 8.21%) na &rea de Ciéncias Sociais.
7.2.5.3. Variavel Habilitacdo académica

Em seguida, analisam-se cada uma das competéncias tendo em conta a
habilitacdo académica dos participantes. No quadro 7.30 exibem-se os resultados
médios dos grupos de alunos finalistas e diplomados para cada um dos itens e categorias
do Inventario sobre Competéncias.

De um modo geral, verificamos que o grupo dos finalistas apresenta resultados
médios superiores ao do grupo dos diplomados nas categorias hard skills
(finalistas=5.86; diplomados=5.75), soft skills (finalistas=5.84; diplomados=5.77) e
competéncias em geral (finalistas=5.84; diplomados=5.76). Embora estes resultados
sugiram que os finalistas dd&o uma maior importancia ao papel das competéncias no
ingresso no mercado de trabalho, ndo se verificam diferencas estatisticamente
significativas entre 0s grupos nestas categorias.

De entre as trés competéncias mais importantes para a entrada no mercado de
trabalho, constatamos que ambos o0s grupos elegeram competéncias de natureza
comportamental, a saber, a Capacidade e vontade de aprender (finalistas=6.36;
diplomados=6.19), a Flexibilidade (finalistas=6.17; diplomados=6.20) e a Iniciativa
(finalistas=6.14; diplomados=6.11). Ambos o0s grupos valorizam competéncias que
pressupdem a aprendizagem como base para a acdo, a adaptacdo a novas situacOes e

contextos, e a proatividade.
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Quadro 7.30: Inventario sobre Competéncias - Médias e desvios padrédo dos itens e categorias de
competéncias para os grupos finalistas e diplomados. Relacdo critica da diferenca entre as médias

Finalistas (n=332) Graduados (n=133)

Itens (Competéncias) m d.p. Ord.cat Ord.geral m d.p. Ord.cat Ord.geral T P

4. Conhecimentos Informéticos 527 1.24 6 24 532 1.17 6 22 .33 74
5. Pensamento conceptual 591 .99 4 12 5.68 1.01 4 15 222 .03*
6. Especializacéo técnica 591 1.11 4 12 5.89 1.09 3 11 .19 .84
15. Pensamento analitico 6.11 1.02 1 5 6.00 1.00 1 8 1.04 .29
giofggﬁfz'ggfgs de planeamento pessoale ¢ 51 405 8 590 99 2 10 103 .30
22. Comunicagdo escrita 5.95 1.09 3 10 5.68 1.29 4 15 2.08 .04
Hard skills 5.86 .78 575 .74 146 .15

1. Trabalho de equipa e cooperacéo 6.11 1.10 5 5 6.05 1.13 5 5 .53 .59
2. Flexibilidade 6.17 .99 2 2 6.20 .86 1 1 .27 .78
3. Construgdo de inter-relacoes 591 1.09 9 12 5.89 1.08 9 11 .16 .87
7. Consciéncia organizacional 561 1.17 13 18 536 1.15 16 21 212 .04*
fi'g Preacupagao com ordem, qualidade e 589 108 11 16 594 1.07 8 9 41 68
9. Impacto e influéncia sobre outros 541 1.25 16 21 5.37 1.08 14 19 .37 71
10. Iniciativa 6.14 1.01 3 3 6.11 .97 3 3 .23 .82
11. Orientagdo para o servico ao cliente 564 1.23 12 17 565 131 12 17 .04 97
12. Desenvolvimento de outros 5.46 1.21 15 20 5.17 1.21 18 24 2.33  .02*
13. Dirigir 537 120 18 23 523 122 17 23 119 .23
14. Lideranca de equipas 541 1.22 16 21 5.37 1.16 14 19 31 .76
16. Autocontrolo 6.12 1.05 4 4 6.05 .91 5 5 .63 .53
17. Empenhamento organizacional 5.57 1.18 14 19 5.58 1.12 13 18 A1 .92
18. Capacidade e vontade de aprender 6.36 .91 1 1 6.19 1.05 2 2 181 .07
19. Compreenséo interpessoal 5.91 1.16 9 12 5.77 1.16 11 14 1.14 .26
20. Autoconfianga 6.01 1.02 7 8 6.01 .92 7 7 .02 .99
23. Procura de informagéo 5.95 .99 8 10 5.79 1.04 10 13 154 13
24. Orientacéo para a realizacéo / éxito 6.06 1.06 6 7 6.07 .96 4 4 .07 .94
Soft skills 5.84 .78 577 .69 .93 .35

Competéncias (total) 5.84 .76 5.76 .68 1.10 .27

*p<.05

A comparacdo de médias entre os dois grupos (estatistica t) evidencia que
existem diferencas estatisticamente significativas entre os finalistas e os graduados em
quatro das vinte e quatro competéncias, nomeadamente o Pensamento conceptual, a
Comunicacdo escrita, a Consciéncia organizacional e o Desenvolvimento de outros, a
favor dos finalistas, ao nivel da probabilidade de 5%. Estes resultados sugerem que na
entrada para o mercado de trabalho, os participantes que estéo a concluir a sua formagéo

académica valorizam mais que os diplomados competéncias cognitivas relacionadas
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com a escrita, o reconhecimento de padrfes e 0 pensamento critico, e competéncias de
natureza comportamental relacionadas com a compreensdo do funcionamento das
organizac0es e o desenvolvimento das capacidades dos outros.

Numa perspetiva de analise de resultados médios das categorias de competéncias
em cada um dos grupos, os dados sugerem que os finalistas valorizam mais as
competéncias cognitivas (m= 5.86) do que as comportamentais (m=5.84), enquanto que
os diplomados atribuem maior importancia as competéncias comportamentais (m=5.77)
do que as cognitivas (m=5.75). Um melhor conhecimento do mercado de trabalho, a
participacdo em processos de recrutamento e selecdo ou experiéncias laborais por parte
dos diplomados sdo fatores que podem contribuir para estes resultados.

Procedeu-se ainda ao estudo da competéncia percebida de cada uma das
competéncias, atendendo a condi¢do académica dos participantes, apresentando-se 0s

resultados no quadro 7.31.

Quadro 7.31: Inventario sobre Competéncias - Competéncias identificadas como mais fortes/mais
desenvolvidas pelos participantes por situacao académica (frequéncias de resposta)

Situacao Académica

Competéncias Finalistas Graduados TOTAL
(0]
n % n° resp % Total
resp
1. Trabalho de equipa e cooperacao 108 11,19 41 11,02 149
2. Flexibilidade 64 6,63 25 6,72 89
3. Construcdo de inter-relagdes 31 3,21 8 2,15 39
4. Conhecimentos Informaticos 15 1,55 6 1,61 21
5. Pensamento conceptual 49 5,08 17 4,57 66
6. Especializacéo técnica 33 3,42 17 4,57 50
7. Consciéncia organizacional 6 0,62 5 1,34 11
?i.glz):eocupa(;ao com ordem, qualidade e 50 5,18 30 8,06 80
9. Impacto e influéncia sobre outros 8 0,83 2 0,54 10
10. Iniciativa 68 7,05 18 4,84 86
11. Orientac&o para 0 servico ao cliente 20 2,07 11 2,96 31
12. Desenvolvimento de outros 11 1,14 2 0,54 13
13. Dirigir 14 1,45 3 0,81 17
14. Lideranca de equipas 9 0,93 8 2,15 17
15. Pensamento analitico 75 7,77 25 6,72 100
16. Autocontrolo 46 4,77 7 1,88 53
17. Empenhamento organizacional 13 1,35 5 1,34 18
18. Capacidade e vontade de aprender 108 11,19 42 11,29 150
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19. Compreensdo interpessoal 57 5,91 12 3,23 69
20. Autoconfianga 34 3,52 14 3,76 48
ég.ocrlggsssggss de planeamento pessoal e 37 3,83 18 4,84 55
22. Comunicacdo escrita 45 4,66 25 6,72 70
23. Procura de informacéo 27 2,80 9 2,42 36
24. Orientacdo para a realizacéo / éxito 37 3,83 22 5,91 59
TOTAL 965 100 372 100,00 1337

Os resultados evidenciam que tanto os finalistas como os diplomados, entre as
cinco competéncias mais fortes e mais desenvolvidas, elegeram o Trabalho de equipa e
cooperacdo, a Flexibilidade, o Pensamento analitico e a Capacidade e vontade de
aprender. Comparando estes resultados com os obtidos relativamente a importancia
atribuida as competéncias, destaca-se em ambos 0s grupos, uma tendéncia para
considerar como as mais fortes e como mais importantes para o ingresso no mercado de

trabalho a competéncia e motivacao para aprender, bem como a flexibilidade.

7.2.5.4. Variavel Situacéo profissional

No quadro 7.32 sdo exibidos os resultados médios do Inventario sobre
Competéncias, tendo em consideracao a situacao profissional dos participantes.

Os resultados demonstram que os participantes que estdo a procura do primeiro
emprego apresentam resultados médios mais elevados na generalidade das
competéncias do que os participantes que desempenham uma atividade profissional.
Estes resultados sugerem que os participantes que ainda ndo tiveram contacto com o
mercado de trabalho e que procuram a sua primeira experiéncia laboral, tendem a
atribuir uma maior importancia as competéncias, sejam cognitivas ou comportamentais,
na entrada para o mercado de trabalho.

Ao ordenarmos as competéncias por ordem decrescente de importancia,
verificamos que em ambos 0s grupos as competéncias Trabalho de equipa e
cooperacao, Flexibilidade, Autocontrolo e Capacidade e vontade de aprender
encontram-se nas primeiras cinco posi¢ées. Podemos entdo afirmar que ambos os
grupos consideram que as competéncias mais importantes na entrada no mercado de
trabalho sdo de natureza comportamental, orientadas para o ser capaz de fomentar a
interacdo e a boa gestdo de grupo, ser flexivel, ser resistente a pressao e ter capacidade e

vontade de aprender.
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Quadro 7.32: Inventario sobre Competéncias - Médias e desvios padrao dos itens e categorias de
competéncias por situacao profissional (a procura 1° emprego e exerce uma atividade profissional).
Relagéo critica da diferenga entre as médias

A procura do 1° emprego Exerce uma atividade
(n=65) profissional (n=133)

Itens (Competéncias) m d.p. Ord.cat Ord.geral m dp. Ord.cat Ord.geral t* p

4. Conhecimentos Informaticos 5.40 1.16 6 21 5.38 1.20 6 22 A3 .89
5. Pensamento conceptual 583 1.17 4 14 5.68 1.00 4 15 91 .36
6. Especializacéo técnica 5.97 1.09 2 9 5.77 1.10 3 14 122 22
15. Pensamento analitico 6.05 1.15 1 6.02 .95 1 5 15 .88
grlé:r:]?gjé:;gadesdeplaneamentopessoalede 595 128 3 10 595 89 2 9 04 97
22. Comunicagdo escrita 583 1.39 4 14 563 1.18 5 16 1.05 .29
Hard skills 5.84 .92 574 77 .81 42

1. Trabalho de equipa e cooperacéo 6.25 1.25 3 3 6.07 1.11 2 2 1.02 31
2. Flexibilidade 6.45 .88 1 1 6.02 1.06 5 5 279 .01*
3. Construcéo de inter-relagdes 5.92 1.09 8 11 5.94 1.13 8 10 .09 .92
7. Consciéncia organizacional 571 126 12 17 552 113 14 19 1.07 .29
8. Preocupagdo com ordem, qualidade e rigor 5.92 1.32 8 11 582 105 10 12 .59 .55
9. Impacto e influéncia sobre outros 538 117 16 22 537 128 17 23 .09 .93
10. Iniciativa 6.03 1.13 7 8 6.05 1.08 3 3 13 .89
11. Orientagdo para o servico ao cliente 560 1.29 13 18 561 135 13 18 .05 .96
12. Desenvolvimento de outros 512 1.32 18 24 541 1.17 16 21 .53 A3
13. Dirigir 532 121 17 23 535 1.24 18 24 .16 .87
14. Lideranca de equipas 554 1.35 15 20 545 1.25 15 20 45 .65
16. Autocontrolo 6.26 .91 2 2 6.05 .95 3 3 147 14
17. Empenhamento organizacional 560 1.17 13 18 5.62 1.11 12 17 14 .89
18. Capacidade e vontade de aprender 6.18 1.06 4 4 6.28 .99 1 1 .61 .54
19. Compreensdo interpessoal 5.82 1.22 11 16 592 111 9 11 .63 .53
20. Autoconfianca 6.14 1.06 5 5 5.96 1.08 7 8 1.09 .28
23. Procura de informagéo 5.88 1.22 10 13 5.79 .99 11 13 .54 .59
24. Orientacdo para a realizacdo / éxito 6.08 .97 6 6 6.02 1.02 5 5 .36 72
Soft skills 5.84 .85 579 .78 43 .67

Competéncias (total) 5.84 .84 5.78 .75 .54 .59

* p<.01

Relativamente as competéncias menos importantes, ambos os grupos referem as

competéncias Conhecimentos informaticos, Impacto e influéncia sobre outros,

42 Considerou-se o valor do teste t para a igualdade de variancias, sempre que o nivel de significancia do teste de
Levene foi superior a .005 (Pestana & Gageiro, 2008).

Neste caso, assumiu-se a igualdade de variancias para todos os itens e dimensdes do Inventario sobre Competéncias,
a excepcao das competéncias em geral.
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Desenvolvimento de outros, Dirigir e Lideranca de equipas. Ou seja, para ambos 0S
grupos sdo menos relevantes as competéncias orientadas para o ser capaz de trabalhar e
lidar com ferramentas informaticas, ser persuasivo, orientar e desenvolver as
capacidades dos outros, capacidade de decisédo e de lideranca.

A comparacdo de médias entre os dois grupos (estatistica t) evidencia que
existem diferencas estatisticamente significativas entre os participantes que procuram o
primeiro emprego e 0s que ja tém uma atividade profissional na importancia atribuida a
competéncia Flexibilidade, a favor do grupo sem experiéncia profissional. Nas restantes
competéncias, embora se tenham verificado algumas diferencgas, as mesmas ndo séo
estatisticamente significativas.

Os resultados também demonstram que o grupo de participantes a procura do
primeiro emprego atribui igualmente importancia as hard e soft skills (5.84), enquanto
que o grupo dos participantes que exercem uma atividade profissional atribui uma maior
importancia as soft skills (5.79). O contacto com o mercado de trabalho parece
influenciar de algum modo a percecdo gque os participantes tém sobre a importancia das
competéncias de natureza comportamental na atividade profissional.

A semelhanca das analises realizadas com as variaveis anteriores, efetuou-se o
estudo sobre a percecdo da competéncia percebida, de acordo com a situagédo
profissional dos participantes, apresentando-se os resultados no quadro 7.33.

Os resultados evidenciam que o saber trabalhar em equipa e cooperar com 0s
outros, assim como ter capacidade e vontade de aprender sdo as competéncias que 0s
participantes que procuram O primeiro emprego e 0S que exercem uma atividade

profissional consideram ter mais fortes.
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Quadro 7.33: Inventario sobre Competéncias - Competéncias identificadas como mais fortes/mais
desenvolvidas pelos participantes por situacao profissional (frequéncias de resposta)

Situacao Profissional

Exerce atividade

Competéncias Procura 1° emprego profissional TOTAL
r(ra]sop % n° % Total
1. Trabalho de equipa e cooperagéo 21 11,11 48 12,60 69
2. Flexibilidade 6 3,17 30 7,87 36
3. Construgdo de inter-relagdes 7 3,70 13 341 20
4. Conhecimentos Informéticos 2 1,06 5 1,31 7
5. Pensamento conceptual 14 7,41 15 3,94 29
6. Especializacdo técnica 7 3,70 15 3,94 22
7. Consciéncia organizacional 3 1,59 4 1,05 7
?i.gZ:eocupagéo com ordem, qualidade e 16 8,47 14 3,67 30
9. Impacto e influéncia sobre outros 1 0,53 2 0,52 3
10. Iniciativa 6 3,17 20 5,25 26
11. Orientacéo para o servico ao cliente 1 0,53 19 4,99 20
12. Desenvolvimento de outros 3 1,59 4 1,05 7
13. Dirigir 2 1,06 4 1,05
14. Lideranca de equipas 3 1,59 9 2,36 12
15. Pensamento analitico 15 7,94 27 7,09 42
16. Autocontrolo 5 2,65 10 2,62 15
17. Empenhamento organizacional 6 3,17 6 1,57 12
18. Capacidade e vontade de aprender 20 10,58 40 10,50 60
19. Compreensao interpessoal 10 5,29 21 5,51 31
20. Autoconfianca 6 3,17 15 3,94 21
ii.ofggsiczi:gggs de planeamento pessoal e 13 6,88 15 3,94 28
22. Comunicacéo escrita 10 5,29 18 4,72 28
23. Procura de informacéo 5 2,65 13 3,41 18
24. Orientacdo para a realizaco / éxito 7 3,70 14 3,67 21
TOTAL 189 100,00 381 100,00 570

Em sintese, as analises diferenciais efetuadas anteriormente (7.2.5.1 a 7.2.5.4)
tiveram como objetivo dar resposta a questdo de investigacdo enunciada: (QI_4) A
importancia atribuida as competéncias cognitivas e comportamentais para o ingresso no
mercado de trabalho difere em funcdo do sexo, da area de formacdo académica, da

condicéo académica (estudante/diplomado) e da situacao profissional dos participantes?
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Observaram-se diferencas estatisticamente significativas entre homens e
mulheres nas categorias soft skills, hard skills e adaptabilidade em geral (para p<.01), e
nas competéncias Especializacdo técnica, Capacidades de planeamento pessoal e de
organizacdo, Trabalho de equipa e cooperacdo, Construcdo de inter-relacdes,
Consciéncia organizacional, Orientacéo para o servi¢o ao cliente, Desenvolvimento de
outros, Capacidade e vontade de aprender, Compreenséo interpessoal (para p<.01), e
Comunicacdo escrita, Flexibilidade e Autocontrolo (para p<.05), a favor do sexo
feminino. Para além destas diferencas, é de salientar os resultados mais elevados nas
mulheres do que nos homens nas categorias soft skills, hard skills e adaptabilidade em
geral.

Relativamente a area de formacdo académica, os resultados demonstram que
existem diferencas estatisticamente significativas entre os participantes dos diferentes
cursos na categoria soft skills e nas Competéncias em geral (resultado médio global),
assim como nas competéncias Especializacdo técnica, Capacidades de planeamento
pessoal e de organizacdo, Comunicacdo escrita, Trabalho de equipa e cooperacéo,
Flexibilidade, Iniciativa, Orientacdo para o servico ao cliente, Desenvolvimento de
outros, Autocontrolo, Compreensao interpessoal e Procura de informag&o (para p<.05).

Verificaram-se diferengas estatisticamente significativas entre os finalistas e 0s
graduados nas competéncias Pensamento conceptual, Comunicac¢do escrita,
Consciéncia organizacional e Desenvolvimento de outros, a favor dos finalistas (para
p<.05).

No que diz respeito a variavel situacdo profissional, ha diferencas
estatisticamente significativas entre os participantes que procuram o primeiro emprego e
0S que ja tém uma atividade profissional na importancia atribuida a competéncia
Flexibilidade, a favor do grupo sem experiéncia profissional. Nas restantes
competéncias, embora se tenham verificado algumas diferencas, as mesmas ndo séo

estatisticamente significativas.

7.3. Relagbes entre adaptabilidade e competéncias

Assumido como um dos objetivos desta investigagdo pretendeu-se explorar a
interligacdo entre as dimensdes de adaptabilidade de carreira e as categorias de
competéncias, conduzindo a enunciacdo da questdo (QI_5): Existem relacOes entre as

dimens@es da adaptabilidade e as competéncias cognitivas e comportamentais?

217



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

No quadro 7.34 apresentam-se as correlagdes entre os itens e as categorias do
Inventario sobre Competéncias e o0s itens e as dimensdes da Escala sobre
Adaptabilidade.

Das 891 correlacdes possiveis, somente 19 ndo sao significativas para p=.01 ou
p=.05. No entanto, importa salientar que, embora significativas, tratam-se na maioria de
correlagdes fracas*®, observando-se apenas duas associagdes fortes e 115 moderadas.

Ao analisarmos as relacbes existentes entre as quatro dimensdes da
adaptabilidade e da adaptabilidade em geral e as duas categorias de competéncias e as
competéncias em geral, observamos duas correlacGes fortes entre a Adaptabilidade em
geral e as Competéncias em geral (.55) e as Soft Skills (.54), sendo as restantes
correlacionadas moderadamente. Estes resultados demonstram que o constructo de
adaptabilidade de carreira, que integra as quatro dimens@es psicoldgicas — preocupacao,
controlo, curiosidade e confianca — relaciona-se de forma positiva com o conceito de
competéncia genérica, em particular, a de natureza mais comportamental. Podemos
afirmar que os participantes que manifestam maior adaptabilidade de carreira tendem a
atribuir uma maior importancia as competéncias para a entrada no mercado de trabalho,
em particular, as soft skills.

Analisando as relagdes entre itens, os resultados revelam que o maior numero de
intercorrelacbes moderadas observa-se entre competéncias de natureza comportamental
e 0s recursos de adaptabilidade das dimensdes da confianca (7) e da curiosidade (5). As
andlises das relacBes entre os itens da Escala sobre Adaptabilidade e as categorias do
Inventério sobre Competéncias, assim como as relagdes entre itens do Inventario de
Competéncias e as dimens@es da Escala sobre Adaptabilidade também contribuem para
afirmarmos que o maior numero de correlagdes moderadas verifica-se entre as
competéncias de natureza comportamental e as dimensdes curiosidade e confianca.
Estes resultados sugerem que os participantes que tendem a responder de forma elevada
a itens que apelam a procura de informacdo e de novas oportunidades, tendem a
valorizar e a atribuir-lhnes maior importancia a competéncias de natureza
comportamental como, por exemplo, a iniciativa e a procura de informacdo. Os
participantes que apresentam resultados medios mais elevados em itens que apelam a

resolucdo de problemas e a capacidade de enfrentar desafios, tendem a valorizar

43 Coeficientes de correlacdo de acordo com os critérios convencionados por Cohen: Fracos: 10-.29; moderados: .30-
.49; fortes > .50 (Weinberg & Abramowitz, 2008, p. 130)
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competéncias como por exemplo, a orientacdo para a realizacdo da tarefa e

empenhamento organizacional.
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Quadro 7.34: Intercorrelagdes entre Adaptabilidade e Competéncias

A 1A 1A IA IA IAJAIA IA IA IAJAIA 1A IA 1A IA IA IA JA IA 1A 1A 1A IA IA IA IA|Pre Cont Curi Con IA

01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28|oc ro os f total
IC01 157137 177 127137197197 167 187 237 .16 147 127177 177 227 167 177177 217 217 197 157 177 237 257 257 207237 22 267 287 317
IC02 13" .06.15" .08 .10 14 137 137 197237 117137 .07.15 187 .27 17716 20" 247 187 26 .18 217 217 237 227 227|16" 197 27" 297 28”7
IC 03 157147 217197 237 16716 .08 157 18" 10718 2277197 147 247 217 157247 247 197 197 197 137 207 237 247 167|267 237 28" 257 327
IC 07 107 .09.167.167 147 147217 137 197207 137177 217 217 227 237 217 217167 227 1777187197 177 197 227 227 217|217 257 287 267 .33
IC08 13" 117.157.187 197 227237 147 187 27716726 197 .267 197 .20 16" 247 23" 277 207 277 287 22 29" 26 257 217|226 29 30" 347 387
IC 09 06 117167177 157157217 127157 147 08177187197 137,197 197 217247 227 177197137 207 177 257 267 217|217 217 277 267 307
IC10 16" 127197197 187 247 18" 127 247 28" 227 24" 26" 22" 18" 257 257 237217 307 277 26 267 23" 277 277 277 247|267 317 337 347 397
o IC11 247 09" 217197 147197237 127157 237 117187 167 .17 137 217 16~ 167 26 24 24" 227 237187 277 187207 177|247 237 287 27" 33"
g IC12 137137227197 18726716 197 187237197 23" 257 23" 217 227 167 157 287 287 237197 247 237 267 257 26" 26 |26~ .31 .32 337 397
§ £ IC13 127137227247 247267197 200 197 25 227247 217 217 267 .26° 26 23728736 32 29 237247 297 29726 297|307 32" 39" 36 .44
& P IC14 157 117177217 197237197 237 197 237187287 237 .24 237 .26 247 22727 327 257297 247 287 267 297 30" 267 |26~ .33 .35 .36 .42
féi IC 16 117167207197 177207217 0717720716719 107227 127177 137 147167 207 177197 247 127 237 157177 167|267 227 207 237 297
S IC17 117107207257 227287167 177 187 217 .16 227 197 257 247 267 187 237257 247 237 277 257 257 247 317327 307 27" 287 327 36" .39
£ IC 18 117 06257 127 177197177 167 237297237297 207 287 .16 .29 177197297 287 27 287307 287 297 267 277 26 | 227 337 327 36~ .38
2 IC 19 117 117187137 187 237187 187 177 227 177 247 177 297 147 227 147 177 247 227 187197 237167 257 227197 177|247 297 257 267 337
S IC20 127 .09.197.197 247 20719 197 217 207197237 197 27 18 22™ 15™ 147217 257 237 197 167 197 227 227 177 18| 26™ 32" 27 25 35"
= IC 23 117 .097.237 237 247327227 157 217 257 147 227 197 227 247 217 237 277267307 237197 237 247 197 297 257 217|317 287 347 297 397
= IC24 157 10" .207 .25~ 247297237 157 297297 197327 217 28" 237 247 247 20728 28" 28" 28" 26" 237 297 33730 30|32 35 .35 .37 .44~
IC 04 09" .01 .05.13" 117137 .10° 08137167 .137187 197 .16 09.17 11" 1117 20 17 25 217197187 247 247 147|147 217 217 217 26"
» 1C05 09 07.157.197 147197147 09" 247 257217197 137 187 237 .24 187 17 200 24 21 17719187157 267 26" 237 |.19° 25 29 26 32"
FI1IC06 207147 187 247 23719726 10" 167 237157217 237197 147 167 187 217187 287 227 247 247 217 227 187 227167297 267 27" 26 .35
TiICc1s 127157 207197 17 23717 127260 287157217 177197197 19 27 26 26 24 22 217217237 197197237 207|250 26 .32 .28~ .35
Tac2l 17" .08.18" 207 237 287197 197 217 267 207 257 217 247 22 207 257 25721 277 28" 237 277 217 26 277 24 21|29 317 33" 317 40
IC 22 05 0413716 2225 25 12716 27 177237167 22722745 A7 19719 25 23 187207207 227 227257 22|24 27 29" 28" 34"
Hard 197 10°.197 .27 277327277 187 277327 247 29" 277 28" 257 267 29" 297297 37 327 317 317 29" 29" 337 357 29|35 .38 42" 417 .49”
Soft 197157 267 277 277 327 28" 237 277327 247317 287 347 267 .32 297 287357 397 337327 317297 357 367 36 337 |38 .41 44" 447 547
IC total 20" 14™ 257 29" 297 347 29" 23" 287 34" 25732 29" 34" 277 317 29" 297357 39" 34 33" 327317 357 377 38" 33739 42" 45" 45~ 55"

**p< .01; *p<.05
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7.4.  Contributo do curso superior para a vida profissional

uma perspetiva construtivista

A amostra selecionada para esta investigacdo é constituida por individuos que

frequentam o Gltimo ano do curso ou que concluiram recentemente a sua formacéao

académica. A par das analises anteriores, gque visavam essencialmente avaliar 0s

recursos de adaptabilidade de carreira e a importancia de possuir determinadas

competéncias aquando da entrada para o mercado de trabalho, considerou-se igualmente

importante compreender o contributo do curso superior para o ingresso dos participantes

no mercado de trabalho. Neste ambito, a analise seguinte tem como propdsito dar

resposta a questdo (QI_6): Quais as perce¢des dos participantes sobre os contributos do

Curso superior para a sua vida profissional?

No quadro 7.35 apresentam-se as respostas dadas pelos participantes referentes

ao contributo do curso superior para a entrada no mercado de trabalho.

Quadro 7.35: Contributo do curso superior para a vida profissional

%

Muito  Bastante  Pouco Nada TOTAL
iépig;nﬁ?c:g dos conhecimentos profissionais/técnicos 31 467 19.6 29 100.0
2. Interesse em aprofundar os conhecimentos adquiridos 41.5 50.3 7.3 2 100.0
3. Aquisicdo de competéncias de investigacdo 245 54.4 194 11 100.0
4. Capacidade de andlise e pensamento critico 325 56.6 9.9 4 100.0
5. Competéncia para avaliar situacdes novas 245 56.6 17.6 9 100.0
6. Competéncia para intervir autonomamente 185 57.6 222 15 100.0
thg?r;na%?gnua para selecionar, analisar e interpretar 308 578 1041 9 100.0
8. Conhecimento do mercado de trabalho 6.5 21.9 55.3 15.7 100.0
{C)r.a(t.)‘,:ﬁ%udade para responder as solicita¢cfes do mercado de 6.7 34.4 482 97 100.0
10. Capacidade para ingressar na vida ativa 10.1 333 46.5 9.0 100.0
11. Aquisicdo de métodos e estratégias de trabalho 155 46.2 32 5.2 100.0
12. Capacidade para lidar com problemas concretos 135 51.8 30.5 3.7 100.0
13. Progresséo na carreira 8.6 35.1 415 14.2 100.0
14. Competéncia para comunicar com 0S outros 26 525 18.1 2.6 100.0
15. Capacidade para tomar decisdes 15.9 56.8 23.7 2.6 100.0
16. Autoconhecimento 28.6 56.1 12.9 15 100.0

De um modo geral, ao analisarmos as respostas dos participantes, verificamos

gue uma maior percentagem de participantes reconhece que a formagdo académica

contribuiu bastante para a aquisicdo e desenvolvimento de doze das dezasseis
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capacidades e competéncias acima enumeradas. Mais de natureza cognitiva, destacam-
se 0 pensamento analitico (capacidade de selecionar, analisar e interpretar informacao,
pensamento critico), o pensamento conceptual (capacidade de avaliar situacdes novas),
a comunicacao, a aquisicdo e dominio dos conhecimentos profissionais e técnicos
especificos, as competéncias de investigacdo, métodos e estratégias de trabalho. Numa
perspetiva mais comportamental, salientam-se a autonomia, a capacidade para tomar
decisdes e 0 autoconhecimento.

Por sua vez, as competéncias mais relacionadas com a preparacao e ingresso no
mercado de trabalho, nomeadamente, a capacidade para responder aos requisitos do
mercado, a capacidade para conhecer e ingressar no mundo laboral e progredir na
carreira, séo avaliadas pelos participantes como tendo sido pouco desenvolvidas durante
a sua formacao académica.

Estes resultados sugerem que o curriculum da formacdo académica dos
participantes ndo favorece o desenvolvimento de competéncias orientadas para o
conhecimento do mercado de trabalho e para a transi¢do do ensino superior para a vida
ativa. No entanto, para além da componente cientifica especifica da formacdo e o
incentivo a aprofundar os conhecimentos adquiridos, os participantes assumem a
relevancia do curso no desenvolvimento de competéncias transversais, tanto cognitivas
como comportamentais.

As constantes mudancas e evolucdes nos contextos profissionais exigem e
potenciam a atencdo que as Instituicbes de Ensino Superior podem e devem dar a
aquisicdo e desenvolvimento de competéncias transversais nos estudantes, com o intuito
de contribuir para uma melhor integracdo e adequacdo aos mercados de trabalho atuais,
as suas necessidades e condicionantes.

No desenvolvimento dos planos curriculares, é crucial que as Instituicdes de
Ensino Superior considerem as necessidades da sociedade assim como as possibilidades
de emprego presente e futuro, sendo de vital importancia o equilibrio entre as
competéncias genéricas e as competéncias especificas das areas de estudo (Gonzélez &
Wagenaar, 2008).
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Conclusodes
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As mudancas econdmicas, sociais e culturais neste novo seculo, fortemente
influenciadas pela globalizacdo, pelos fluxos migratorios e avangos tecnoldgicos,
desafiaram e modificaram a natureza e os contextos de trabalho e das carreiras. O
aumento da competitividade, o aumento de contratos a prazo e da precariedade, a
diminuigdo de empregos seguros e para toda a vida, a procura de trabalhadores
altamente especializados e produtivos, a relevancia das competéncias transversais e
transferiveis, a necessidade de intensificar a aprendizagem ao longo da vida e de
inovacdo continua sdo referenciados por diversos autores como caracteristicas do novo
mercado de trabalho.

A par destas alteracdes no mundo do trabalho, os sistemas educativos, em
especial, o ensino superior, vivenciam também uma mudanca de paradigma para um
sistema de ensino baseado no desenvolvimento de competéncias, procurando, nao so
aumentar a competitividade do sistema europeu de ensino superior, mas também
promover a mobilidade e a empregabilidade dos diplomados no espago europeu.
Conforme se destaca no Capitulo 1, sdo varios os estudos que defendem a relevancia do
desenvolvimento de competéncias transversais nos estudantes preparando-os para o seu
futuro papel de trabalhador, potenciando a sua empregabilidade.

A evolucdo e mudanca das estruturas organizacionais e do trabalho, o papel
central que o trabalho assume na vida das pessoas, a incerteza do futuro e a énfase dada
ao individuo enquanto agente responsavel pela constru¢do da sua carreira constituem
fatores que influenciam e marcam as atuais questdes e preocupagdes no dominio das
carreiras.

Os desafios do século XXI imp&em a procura e a criacdo de novas abordagens e
modelos que ajudem os individuos a lidar com as novas demandas e exigéncias da
sociedade, e os ajudem a construir as suas carreiras e vidas. Tal como referido no
Capitulo 2, as perspetivas desenvolvimentistas, que preveem um desenvolvimento
normativo e previsivel de sequéncias de fases e idades, ja ndo se adequam nem sao
suficientes para responder as necessidades atuais dos individuos, em que as transicdes e
as mudancgas de emprego sdo prementes. Assim, nesta investigacdo, o conceito de
carreira enquadrou-se numa perspetiva contextualista construtivista, mais
especificamente, na teoria de construgédo de carreira de Savickas (2002, 2005) na qual os
individuos constroem a suas carreiras atribuindo significados a memarias do passado, a

experiéncias do presente e a aspiracfes futuras, conjugando-as e transformando-as num
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tema de vida, que emerge como um padrdo estruturador da vida de trabalho dos
individuos.

Esta abordagem compreensiva e abrangente da carreira permite compreender
como (através da adaptabilidade), porqué (através das narrativas e dos temas de vida) e
que (através da personalidade vocacional) carreira constroem os individuos, valorizando
0S contextos sociais, econdmicos e culturais em que se inserem e interagem.

Na perspetiva de compreender como o0s individuos constroem 0s seus percursos
e se constroem a si proprios, assume especial destaque o constructo de adaptabilidade de
carreira, que representa as atitudes, as competéncias e 0s comportamentos que 0S
individuos utilizam para gerir e lidar com as tarefas de desenvolvimento vocacional e as
transi¢bes no decurso da construcdo da sua carreira. Este referencial pressupde que o
individuo mais capaz de lidar adequadamente com os contextos atuais de incerteza e
imprevisibilidade e os desafios que lhe estdo subjacentes, em principio, é aquele que se
preocupa com o seu futuro, procura assumir o controlo da sua vida e futuro, que exibe
curiosidade sobre si proprio e 0 meio envolvente, e apresenta confianca nas suas
aspiracdes para o futuro.

O conceito de competéncia é amplamente utilizado nos contextos educativos e
organizacionais, e o significado que lhe é atribuido diverge mediante o quadro
conceptual subjacente. Nesta investigacdo, o conceito de competéncia enquadrou-se
numa perspetiva integradora, que compreende uma componente de tracos (inputs) e uma
componente comportamentalista (outputs). Spencer e Spencer (1993), na prossecucéo
dos trabalhos desenvolvidos por McClelland (1973) e Boyatzis (1982), assumem
competéncia enquanto caracteristica intrinseca de um individuo que apresenta uma
relacdo de causalidade com critérios de referéncia de efetiva performance, numa
situacdo especifica. Tal como evidenciado no Capitulo 3, pressupdem a existéncia de
competéncias basicas que se manifestam através do comportamento observavel
(conhecimentos, habilidades e experiéncias) e facilmente desenvolvidas, e de
competéncias criticas (motivos, tragos, auto-conceito, atitudes e valores), que
correspondem as caracteristicas pessoais do individuo, que dada a sua natureza
psicoldgica, sdo mais dificeis de desenvolver e avaliar em contexto organizacional.

Considera-se que este referencial tedrico cognitivo-comportamentalista, no qual
as caracteristicas pessoais (intencdo) sdo preditoras do comportamento (a¢do) que por
sua vez predizem o desempenho (resultado), se ajusta as necessidades, caracteristicas e

desafios deste novo mundo globalizado, quer numa perspetiva organizacional, dada a
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emergeéncia e relevancia dos modelos de competéncias na gestdo de recursos humanos,
quer numa perspetiva individual, dado os padrfes de carreira serem menos estaveis e
previsiveis, na medida em que o desenvolvimento de competéncias genéricas podera
contribuir para melhorar o desempenho e, consequentemente, a empregabilidade.

Percebemos que ndo sdo apenas as maquinas e 0s equipamentos que se tornam
obsoletos, as competéncias também. Por isso, os individuos para serem competitivos e
empregaveis precisam de se ir adaptando aos novos contextos e desenvolvendo as suas
competéncias ao longo da vida. A empregabilidade exige do profissional esta
adaptabilidade constante. Trata-se de uma dialética que favorece a competitividade
entre as pessoas e as organizacbes. Se por um lado, exige as organizagBes saberem que
tipo de competéncias precisam para fazer face aos desafios de negdcio, por outro lado,
os profissionais precisam de estar alinhados com essas exigéncias e, por conseguinte,
procurarem apresentar as competéncias necessarias.

Com base nesta dindmica, procuramos compreender como podem os individuos
preparar e planear uma carreira num mundo de incertezas e em constante mudanca; que
competéncias importa afinal adquirir e desenvolver para promover a integracdo no
mercado de trabalho e a empregabilidade dos individuos; e que papel podem as
Instituicdes de Ensino Superior assumir neste dominio. Assim, definem-se seis
objetivos especificos e enunciam-se seis questdes de investigacdo (cf. Capitulo 4).

A presente tese tem como objetivo contribuir para o esclarecimento destas
questdes, partindo do modelo de adaptabilidade de carreira (Savickas, 2002, 2005), e do
modelo de competéncias genéricas (Spencer & Spencer, 1993). As medidas utilizadas
nesta investigacdo, a Escala sobre Adaptabilidade e o Inventario sobre Competéncias,
decorrem, respetivamente, da operacionalizacao destes dois modelos.

Estas medidas, a par com a Ficha de Dados, foram aplicadas, conforme descrito
no Capitulo 5, a uma amostra de 465 adultos, dos quais 77.8% sdo do sexo feminino e
22.2% sdo do sexo masculino. Dos participantes, 71.4% sdo finalistas de um curso
superior e 28.6% sdo recém-diplomados e as areas de formagdo académica mais
representativas séo Psicologia (14%), Ciéncias da Educagdo (10.3%), Direito (8.4%),
Ciéncias da Cultura e Ciéncias Farmacéuticas (7.8%). Em relacdo a situagdo
profissional, 133 realizam uma atividade profissional remunerada (seja ou ndo
enquadrada na sua area de formagdo) e 65 participantes estdo a procura do seu primeiro

emprego.
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A presente investigacdo beneficiou dos trabalhos realizados pelo Life Design
International Research Group para a construcdo de uma medida de avaliacdo da
adaptabilidade de carreira (versao internacional) e a adaptacdo da mesma para Portugal
(Duarte et al., 2008, 2011), que vieram a ser integrados na recolha dos dados deste
estudo sob a forma da medida Escala sobre Adaptabilidade (Subcapitulo 6.1.).
Descreveram-se os trabalhos realizados assim como os resultados dos dois estudos
prévios a presente investigacdo. Os estudos realizados nos diferentes paises (Savickas &
Porfeli, 2012), incluindo Portugal (Duarte et al., 2012; Duarte, Soares & Fraga, 2011;
Fraga, 2012; Soares, 2016), demonstram que a medida apresenta uma estrutura fatorial
multidimensional e hierarquica, coincidente com o modelo tedrico de adaptabilidade,
indices de precisdo adequados ou elevados, pouca variabilidade ao nivel das respostas
dos individuos e tendéncia geral para respostas nos valores mais altos da escala.

O Inventério sobre Competéncias é caracterizado no Subcapitulo 6.2.
Descreveu-se o dicionario de competéncias genéricas (Spencer & Spencer, 1993), que
estd subjacente a construcdo da medida internacional Current and Future Business
Graduate Competencies (Rainsbury et al., 2002). Os estudos internacionais realizados
(Burchell et al., 2001; Coll & Zegwaard, 2006; Rainsbury et al., 2002) indicam uma
tendéncia geral para respostas nos valores mais altos da escala assumindo a Capacidade
e vontade de aprender como uma das competéncias mais importantes na entrada para o
mercado de trabalho. Decorrente da adaptacdo para a lingua e a cultura portuguesa desta
medida, os estudos prévios efetuados demonstraram adequada formulacdo dos itens e da
instrucdo (estudo piloto 1), indices de precisdo bons ou muito bons, e uma tendéncia
geral para respostas nos pontos mais elevados da escala de resposta (estudo piloto 2).

No Subcapitulo 6.3 apresentou-se a Ficha de Dados, com o propdsito de
identificar varidveis de natureza sociodemografica, bem como, outras questbes
relacionadas com a vivéncia da transi¢cdo do ensino superior para o mercado de trabalho.
Para além de contribuirem para a caracterizacdo da amostra, estes dados também foram
Uteis para as analises diferenciais realizadas.

A encerrar o Capitulo 6, relatam-se os procedimentos adotados para os estudos
prévios assim como para o estudo principal.

Na sequéncia da apresentacdo dos resultados referentes as questdes de
investigacdo, apresentam-se, de seguida, as principais conclusdes decorrentes dos

estudos realizados.
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Enquadrada num dos objetivos especificos do presente estudo — Estudar as
caracteristicas metrolégicas da Escala sobre Adaptabilidade (Duarte et.al, 2009),
construida no ambito do Life Design International Research Group (2008) — procurou-
se responder a seguinte questdo de investigacdo: (QI_1) Os resultados da Escala sobre
Adaptabilidade seguem a mesma tendéncia das investigacdes realizadas a nivel nacional
e internacional?

As andlises ao nivel da Escala sobre Adaptabilidade permitem-nos concluir que
os resultados obtidos s@o similares aos das investigacoes realizadas a nivel nacional e
internacional. De um modo geral, as tendéncias de resposta sdo em niveis elevados da
escala e com variabilidade reduzida, ou seja, os participantes tendem a percepcionar-se
muito positivamente em relacdo aos recursos de adaptabilidade que consideram ter. O
instrumento apresenta um indice de consisténcia interna bom. Confirma-se também que
0 modelo de medida de adaptabilidade de carreira € multidimensional e hierarquico.

A andlise dos resultados da Escala sobre Adaptabilidade demonstra que a
tendéncia de resposta situa-se maioritariamente nos extremos positivos da escala,
resultados corroborados pelos valores da moda e mediana (4 e 5), apresentando as
dimensfes Confianca e Controlo as médias mais elevadas. Esta tendéncia generalizada
dos participantes responderem de forma muito positiva acerca dos recursos de
adaptabilidade que consideram ter pode dever-se a tendéncia dos individuos quererem
transmitir uma imagem positiva das suas capacidades ou recursos de adaptabilidade de
carreira, uma vez que se trata de uma dimenséo psicoldgica suscetivel de desejabilidade
social (Fraga, 2012; Soares, 2016). Neste estudo especifico, e atendendo a natureza da
amostra, estes resultados poderao estar relacionados com os participantes estarem numa
fase de transicdo e, consequentemente, mais despertos e envolvidos nas questdes
relacionadas com a carreira. Mais uma vez, estes resultados médios elevados véo de
encontro aos resultados observados em estudos realizados em Portugal (Duarte et al.,
2012; Duarte, Soares & Fraga, 2011; Fraga, 2012; Soares, 2016) e em outros paises
(Savickas & Porfeli, 2012; Hou et al., 2012; Tak, 2012; Teixeira et al., 2012; Van
Vianen et al., 2012).

Os estudos de precisao, através do coeficiente de Alfa de Cronbach, revelam que
a consisténcia interna da medida é boa.

O estudo das correlagdes, através do coeficiente de Spearman, evidencia que 0s
itens apresentam correlagbes mais elevadas (fortes e moderadas) com itens da mesma

dimensdo do que com itens de outras dimensdes, sendo a dimensdo Confianga a exibir
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um maior numero de correlagdes fortes entre os itens que a constituem. Contudo,
mesmo existindo uma maior percentagem de correlagdes moderadas entre itens que
integram a mesma dimensdo, os resultados apresentam correlagbes significativas
moderadas entre itens das dimensfes Confianca e Curiosidade, Confianca e Controlo,
Controlo e Curiosidade. Estes resultados refletem-se também na andlise correlacional ao
nivel das dimensdes, sugerindo maior afinidade conceptual entre os itens que integram
estas trés dimensdes. Os itens que integram a dimensdo da Preocupacdo sdo aqueles que
exibem um menor nimero de correlacdes fortes e moderadas, quer entre itens da propria
dimensao, quer entre itens de outras dimensoes, refletindo-se 0 mesmo entre dimensoes.
Estes resultados sugerem que as dimens@es de carreira ndo séo independentes, tal como
preconizado no modelo hierarquico e multidimensional da adaptabilidade.

A andlise fatorial exploratéria efetuada com extracdo pelo método da
factorizacdo do eixo principal, com rotacdo obliqua através do método oblimin,
determinou a existéncia de quatro fatores latentes. Os dados sustentam que o Fator |
traduz a dimensdo Controlo, o Fator Il a dimensdo Preocupacéo, o Fator 1V a dimensao
Curiosidade, e a dimensdo Confianca é partilhada pelos Fatores | e IlI.

Os dados sustentam que o Fator | traduz a dimens&o Controlo, caracterizado pelo
controlo e responsabilidade que o individuo tem na construgdo da sua carreira e na
tomada de decisdes; o Fator Il, a dimensdo Preocupacdo, perspetivando o planeamento
de carreira e de orientacdo para o futuro; o Fator Ill, a dimensdo Confianca, que reflete
uma capacidade de trabalhar com eficacia e de desenvolvimento; e o Fator IV, a
dimensdo Curiosidade, caracterizando-se pela capacidade para explorar possiveis selfs e
cenarios futuros. De notar que a dimensdo Confianca é partilhada pelos Fatores | e IlI.
A capacidade para lidar com adversidades e enfrentar desafios podera ter sido entendida
mais numa perspetiva de responsabilizacdo e controlo do individuo pelo seu percurso e
pelas decisdes de carreira tomadas, do que numa perspetiva de confianca para resolver
problemas e ultrapassar dificuldades.

A analise fatorial confirmatoria indica que a medida se ajusta ao modelo tedrico.
Os indices de ajustamento obtidos sdo indicadores de que 0s constructos estdo ajustados
ao modelo multidimensional da adaptabilidade de carreira. Todos os itens, a excecéo do
item 7 (Estar preocupado(a) com a minha carreira) constituem fortes indicadores dos
constructos de segunda ordem — as dimensfes Preocupacdo, Controlo, Curiosidade e
Confianca. Por sua vez, estas dimensdes de carreira sao fortes indicadores do constructo

de terceira ordem — a adaptabilidade.
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Decorrente do segundo objetivo definido para esta investigacdo — Explorar as
dimensfes da adaptabilidade de carreira considerando variaveis sociodemograficas —
foram realizadas diversas analises diferenciais para responder a seguinte questdo: A
adaptabilidade de carreira difere em fungdo do sexo, da area de formacdo académica e
da situacéo profissional dos participantes? (QI_2)

Os resultados permitem afirmar que a adaptabilidade de carreira difere em
funcdo do sexo (dimensdes preocupacdo e curiosidade, e adaptabilidade em geral), mas
ndo difere em funcdo da area de formacdo académica e da situacdo profissional dos
participantes.

O grupo feminino apresenta resultados medios mais elevados em todas as
dimensBes e na adaptabilidade em geral. Por sua vez, tanto as mulheres como 0s
homens apresentam resultados médios mais elevados nas dimensdes Confianca e
Controlo, sugerindo que ambos os grupos consideram ter capacidades mais orientadas
para o controlo das suas escolhas e da sua carreira, confianga para fazer bem as tarefas e
resolver problemas. No entanto, verificam-se diferencas estatisticamente significativas
entre os dois grupos em algumas dimensfes, nomeadamente, na Preocupacdo (para
p<.01), na Curiosidade e na Adaptabilidade em geral (para p<.05), a favor do sexo
feminino. Estes resultados sugerem que as mulheres exibem uma maior preocupagéo
com as questdes de carreira, incluindo o preparar e planear o seu futuro, e também uma
maior curiosidade para explorar possiveis selfs e possiveis cenarios.

A andlise da importancia atribuida pelos participantes aos recursos de
adaptabilidade de carreira € concordante com as suas auto perce¢des. Homens e
mulheres assumem como mais importante as dimensdes que apelam a capacidade de
responsabilizar-se pelas suas escolhas e decisfes de carreira, de ter confianca na sua
capacidade para resolver os problemas e lidar com adversidades, do que recursos que
apelam ao planeamento de carreira, preocupacdo pelo futuro e a capacidade de procurar
informacdo e explorar varias alternativas antes de tomar decisdes de carreira.

Considerando a &rea de formacdo académica (&rea estratégica e curso) dos
participantes, ndo se observaram diferencas estatisticamente significativas entre os
grupos, permitindo afirmar que a area de formacdo académica dos participantes parece
néo diferenciar os recursos de adaptabilidade.

Relativamente a importancia atribuida, tanto os homens como as mulheres

assumem como mais importantes recursos que apelam ao controlo e responsabilizacéo
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das decisOes de carreira e da autoconfianga para a realizacdo das tarefas de forma
eficiente.

No que diz respeito a situacdo profissional, os participantes que estdo a procura
do primeiro emprego apresentam resultados médios mais elevados em todas as
dimensbes de carreira e na adaptabilidade em geral, do que os participantes que
desempenham uma atividade profissional. Estes resultados sugerem que os participantes
que estdo em busca do seu primeiro trabalho, poderdo estar mais preocupados com o seu
futuro, assumir um maior controlo sobre o seu futuro vocacional, explorar diferentes
alternativas e ter mais confianga para seguir as suas aspira¢oes, do que os participantes
que j& exercem uma atividade profissional. Ambos 0s grupos apresentam resultados
médios mais elevados nas dimensdes de confianca e controlo, no entanto, ndo se
encontram diferencas estatisticamente significativas entre os participantes que procuram
0 primeiro emprego e 0s que ja tém uma atividade profissional no que respeita as
dimensdes de carreira e da adaptabilidade em geral.

Comparando a importancia atribuida aos recursos de adaptabilidade pelos
participantes que procuram o primeiro emprego e aqueles que ja exercem uma atividade
profissional, ambos atribuem maior importancia as dimens@es confianca e controlo, ou
seja, tendem a valorizar mais os recursos de responsabilizacdo e de agéncia na sua
prépria carreira, bem como o0s recursos de autoeficacia para realizar as a¢bes com
sucesso.

No ambito do terceiro objetivo deste estudo — Adaptar para Portugal e estudar as
caracteristicas metroldgicas do Inventario sobre Competéncias (Rainsbury et al., 2002)
— procurou-se responder & questdo “A medida para avaliagdo das competéncias —
Inventario sobre Competéncias — apresenta boas qualidades psicométricas,
nomeadamente indices adequados de precisdo e validade?” (QI 3)

Globalmente, os resultados evidenciam valores bastante satisfatorios que
garantem a medida boas qualidades psicométricas, designadamente de validade de
constructo e de precisao.

Os resultados evidenciam tendéncia generalizada dos participantes considerarem
importantes todas as competéncias descritas na medida para o ingresso no mercado de
trabalho, atendendo a concentracdo de respostas nos niveis mais elevados da escala,
resultados comprovados pelos valores da mediana e da moda (5, 6 e 7). Destaca-se, no
entanto, que as cinco competéncias mais valorizadas por esta amostra sao soft skills,

sugerindo que os participantes atribuem uma maior importancia as competéncias de
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natureza comportamental. Atendendo & natureza desta amostra (em fase de conclusdo
das formacg6es académicas ou conclusdo recente de licenciatura/mestrado integrado), e &
competitividade do mercado de trabalho, podera existir por parte dos participantes uma
maior preocupacdo em ter e desenvolver multiplas habilidades, refletindo-se na
importancia dada a todas estas competéncias.

Ao comparar as percecdes deste grupo de estudantes e diplomados com as do
grupo de empregadores, destacam-se o ter capacidade e vontade de aprender e o ser
flexivel, como competéncias mais valorizadas por ambos 0s grupos na entrada para o
mercado de trabalho. Em contraste, a capacidade de dirigir é assumida por ambos os
grupos como menos relevante. No entanto, a dimensdo reduzida da amostra de
empregadores sugere alguma precaucao na interpretacéo destes resultados.

Os resultados apontam para a importancia da capacidade de busca de
conhecimento e da vontade de aprender, a semelhanca de outros estudos realizados
internacionalmente (Burchell et al., 2001; Coll & Zegwaard, 2006; Coll et al., 2002a;
Coll et al., 2002b; Rainsbury et al., 2002; Zegwaard & Hodges, 2003). As
caracteristicas do mercado de trabalho atual obrigam a uma constante atualizacdo de
conhecimentos e aquisi¢cdo de novas competéncias, dada a rapidez da evolugédo, sejam
novas técnicas ou tecnologias, sejam tendéncias ou modelos de negocios.

Os estudos de precisao, através do coeficiente de Alfa de Cronbach, revelam que
a consisténcia interna da medida € boa, resultados igualmente corroborados pelo estudo
prévio realizado. Constatamos também que todos o0s itens contribuem para a precisdo da
medida, a excecdo do item 4 (Conhecimentos informaticos). Se excluirmos este item, a
consisténcia interna da categoria hard skill aumenta.

O estudo das correlacdes, através do coeficiente de Spearman, demonstra que
todos os itens se correlacionam significativa e positivamente entre si, tratando-se na sua
maioria de correlagdes moderadas. Os participantes que tendem a valorizar o
planeamento e a capacidade de organizacdo tendem a atribuir igualmente importancia a
capacidade de confiar em si proprio, nas suas competéncias e em demonstrar aptiddo
para aprender. Os participantes que valorizam a capacidade para procurar e recolher
informacdo, tendem a valorizar a capacidade de relacionar factos, de apoiar e orientar 0s
outros.

A analise das correlacbes entre categorias, atraves do coeficiente de Spearman,
confirma que todos os itens se relacionam estatisticamente de forma mais elevada com a

categoria a que estdo associados conceptualmente.
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De acordo com os grupos definidos no Dicionario de Competéncias de Spencer e
Spencer (1993), os resultados sugerem que as competéncias de gestdo, como o
Desenvolvimento de Outros, o Dirigir e a Lideranca de equipas, sdo as que apresentam
correlagbes mais elevadas, quer entre competéncias do mesmo grupo, quer com
competéncias de outros grupos, nomeadamente, de eficacia pessoal e de ajuda e servigo
humano. As competéncias como a capacidade de trabalhar e liderar equipas poderdo
estar mais associadas a capacidade do individuo em lidar com dificuldades, adaptar-se a
situacBes novas ou imprevistas, e a capacidade e vontade de alinhar o comportamento
individual com os objetivos e necessidades da organizagdo. As competéncias de gestéo,
como a capacidade para desenvolver e promover a aprendizagem nos outros, poderéo
estar relacionadas com a intencdo de conhecer as necessidades e interesses dos
individuos, procurando, portanto, ajuda-los.

A andlise fatorial exploratéria determinou a existéncia de dois fatores latentes.
Os dados sustentam que no Fator | existe uma maior concentragdo de competéncias
comportamentais (soft skills) e no Fator Il de competéncias cognitivas (hard skills),
resultado expectavel atendendo a estrutura da propria medida. Observa-se também que
todas as competéncias dos grupos de Ajuda e servigco humano, Impacto e influéncia,
Gestdo e Eficacia pessoal estdo refletidas no Fator I, e as competéncias dos grupos
Cognicdo e Realizacdo e acdo (exceto Iniciativa) fazem parte do Fator Il. Assim, é
possivel afirmar que a organizacdo das competéncias por grupos de Spencer e Spencer,
é a que emerge nos resultados do presente estudo.

Enquadrado no quarto objetivo definido para esta investigacdo — analisar a
importancia percebida das competéncias considerando varidveis sociodemograficas -
procurou-se averiguar se a importancia atribuida as competéncias cognitivas e
comportamentais para o ingresso no mercado de trabalho difere em fungéo do sexo, da
area de formacdo académica, da condicdo académica (estudante / diplomado) e da
situacdo profissional dos participantes (QI_4).

Globalmente, os resultados permitem afirmar que a importancia atribuida as
competéncias no ingresso no mercado de trabalho difere em funcdo do sexo, da area de
formagdo academica, da condicdo académica e da situacdo profissional dos
participantes.

Existe uma tendéncia geral do sexo feminino apresentar resultados médios

superiores ao sexo masculino, contudo, em ambos 0s grupos as competéncias
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Capacidade e vontade de aprender, a Flexibilidade e a Iniciativa, estdo entre as cinco
competéncias consideradas mais importantes para a entrada no mercado de trabalho.

Com recurso a comparacdo de médias entre os dois grupos (estatistica t)
constataram-se diferencas estatisticamente significativas entre homens e mulheres nas
categorias (soft skills e hard skills) e nas competéncias em geral, a favor do sexo
feminino. Verificam-se igualmente diferencas significativas nas competéncias
cognitivas de Especializacdo técnica, Capacidades de planeamento pessoal e de
organizacdo (p<.01) e de Comunicacdo escrita (p<.05), e nas competéncias
comportamentais de Trabalho de equipa e cooperacéo, Construcdo de inter-relagoes,
Consciéncia organizacional, Orientacéo para o servigo ao cliente, Desenvolvimento de
outros, Capacidade e vontade de aprender, Compreensdo interpessoal (p<.01),
Flexibilidade e Autocontrolo (p<.05), favoraveis ao sexo feminino.

Estes resultados, sugerem uma maior valorizagdo e reconhecimento da
importancia e do impacto da aquisicdo e do desenvolvimento de competéncias na
candidatura e ingresso no mercado de trabalho, por parte do sexo feminino. Mais
especificamente, as mulheres atribuem uma maior importancia a competéncias
cognitivas, como a capacidade de planeamento pessoal e de organizacdo, o dominio de
conhecimentos técnicos especificos e a comunicagdo escrita. De natureza mais
comportamental, valorizam mais que 0s homens competéncias de gestdo, como a
capacidade de desenvolver e fomentar a aprendizagem nos outros e de trabalhar
cooperativamente; competéncias orientadas para a eficacia do desempenho individual,
tais como manter as emocdes sob controlo e a capacidade individual de ajuste a
situacbes novas ou imprevistas; competéncias de impacto e influéncia como a
capacidade de construir relacdes com os outros e de compreender o funcionamento e o
poder das relagcbes na organizacdo; e a capacidade de saber ouvir, de compreender o
outro e as suas necessidades e a capacidade de ajudar o outro.

Quanto ao nivel de competéncia percebida, ambos 0s sexos assumem o Trabalho
de equipa e cooperacao, o Pensamento analitico e a Capacidade e vontade de aprender
como as suas competéncias mais desenvolvidas. Ao comparar com a importancia
atribuida, ambos os grupos valorizam a Capacidade e vontade de aprender, contudo, o
Trabalho de equipa e cooperagdo é mais valorizado pelas mulheres, e 0 Pensamento
analitico pelos homens.

Relativamente & area de formagdo académica, os resultados com recurso a

estatistica Kruskal-Wallis, indicam diferencgas estatisticamente significativas entre os
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participantes das diferentes areas de formacdo na categoria soft skills, assim como em
oito competéncias, a saber, Conhecimentos informaticos, Comunicacao escrita, Impacto
e influéncia sobre outros, Orientacdo para o servico ao cliente, Desenvolvimento de
outros, Dirigir, Lideranca de equipas, e Compreensao interpessoal, sugestivo de que a
percecdo da importancia das competéncias acima identificadas varia em funcéo da area
de formagdo dos participantes. Com base na estatistica Mann Whitney e na anélise das
medidas de tendéncia central e de localizacdo, identificaram-se as areas de diferenca
mais expressiva na percecdo destas competéncias: Na competéncia Conhecimentos
informaticos, os grupos de Artes e Humanidades e de Ciéncias e Tecnologias atribuem
maior importancia ao dominio de ferramentas informaticas na entrada para o mercado
de trabalho do que os participantes de Ciéncias Juridicas; na Comunicacdo escrita, 0s
participantes de Ciéncias Sociais, Artes e Humanidades, Ciéncias e Tecnologias e
Ciéncias Juridicas e Econdmicas atribuem maior importancia as competéncias de escrita
quando comparados com participantes de Ciéncias da Saude; nas competéncias Impacto
e influéncia sobre outros e Orientacdo para o servi¢o ao cliente, os participantes de
Ciéncias Sociais percecionam de forma mais elevada ambas as competéncias do que o
grupo das Ciéncias Sociais; no Desenvolvimento de outros, os participantes de Artes e
Humanidades, Ciéncias da Saude e de Ciéncias Sociais atribuem maior importancia a
capacidade de formar e desenvolver as capacidades dos outros do que os participantes
de Ciéncias Juridicas e Econémica, verificando-se também diferencas entre o grupo de
Artes e Humanidades e Ciéncias Sociais, a favor deste ultimo; na competéncia Dirigir,
os participantes de Ciéncias Sociais e de Ciéncias da Saude consideram a capacidade de
controlar e dirigir os outros mais importante que o grupo de Ciéncias Juridicas e
Econdmicas e de Artes e Humanidades; na Lideranca de equipas, 0s grupos de Ciéncias
Sociais e de Ciéncias da Saude, atribuem maior importancia a capacidade de assumir o
controlo e de preocupacdo para com os subordinados do que os participantes de
Ciéncias Juridicas e Economicas e de Artes e Humanidades; relativamente a
Compreensdo interpessoal, os participantes de Ciéncias Sociais consideram mais
importante a empatia e a capacidade para escutar e compreender o outro do que 0s
participantes de Ciéncias Juridicas e Econdmicas; e por fim, na categoria soft skills, os
participantes de Ciéncias Sociais tendem a considerar as competéncias comportamentais
mais importantes do que os grupos de Artes e Humanidades, Ciéncias Juridicas e

Econdmicas e de Ciéncias da Saude.
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A andlise tendo em consideracdo 0 curso que os participantes frequentam ou
concluiram, a estatistica Kruskal Wallis demonstra diferencas estatisticamente
significativas entre os participantes dos diferentes cursos na categoria soft skills e nas
Competéncias em geral (resultado meédio global), assim como em 11 competéncias, a
saber, Especializacdo técnica, Capacidades de planeamento pessoal e de organizacao,
Comunicacdo escrita, Trabalho de equipa e cooperagdo, Flexibilidade, Iniciativa,
Orientacdo para o servico ao cliente, Desenvolvimento de outros, Autocontrolo,
Compreensao interpessoal e Procura de informacao, permitindo afirmar que a percegédo
da importancia das competéncias acima identificadas varia em fungéo do curso que os
participantes frequentam/concluiram. A estatistica Mann Whitney e as medidas de
tendéncia central e de localizacao, identificaram os cursos com diferencas significativas
na percecdo destas competéncias: na competéncia Especializacdo técnica, verificamos
que os grupos de Ciéncias da Educacédo, Direito e Psicologia valorizam mais esta
competéncia técnica do que o grupo de Ciéncias da Cultura; nas Capacidades de
planeamento pessoal e de organizacdo, os participantes com formacdo académica em
Psicologia valorizam mais esta competéncia do que os participantes de Ciéncias
Farmacéuticas e de Direito; na Comunicagao escrita, os participantes de Ciéncias da
Educacéo, Psicologia, Ciéncias da Cultura e de Direito atribuem maior importancia a
capacidade de escrita do que os de Ciéncias Farmacéuticas; a competéncia Trabalho de
equipa e cooperacdo é mais valorizada nos grupos de Ciéncias Farmacéuticas, Ciéncias
da Cultura, Ciéncias da Educacdo e Psicologia do que os de Direito; a Flexibilidade é
mais valorizada pelos grupos de Ciéncias Farmacéuticas e de Psicologia do que os
participantes de Direito; as competéncias Iniciativa e Orientacdo para 0 servico ao
cliente, sdo mais valorizadas pelos participantes de Psicologia do que os de Direito e de
Ciéncias da Cultura; relativamente ao Desenvolvimento de outros, os grupos de
Ciéncias Farmacéuticas, Ciéncias da Educacao e Psicologia atribuem maior importancia
a esta competéncia quando comparados com o0s grupos de Direito e de Ciéncias da
Cultura; o grupo de estudantes e diplomados de Psicologia atribui uma maior
valorizacdo das competéncias de controlo e de manter a calma em situacGes de tenséo e
stresse, de empatia e de capacidade para a procura de informacdo, comparativamente
aos grupos das restantes areas de formagdo em estudo (Ciéncias Farmacéuticas,
Ciéncias da Educacdo, Ciéncias da Cultura e Direito); sdo os participantes de Psicologia
gue valorizam mais as competéncias comportamentais comparativamente aos

participantes de Direito, Ciéncias da Educacao e Ciéncias da Cultura; nas Competéncias
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em geral, também sdo os participantes de Psicologia que valorizam mais as
competéncias na sua globalidade quando comparadas com os participantes de Direito e
de Ciéncias da Educacéo.

No que diz respeito a percecdo que 0s participantes tém sobre as suas
competéncias mais fortes, em todas as areas estratégicas, a competéncia Capacidade e
vontade de aprender é a mais referida. Um resultado semelhante observou-se na
competéncia Trabalho de equipa e cooperacdo, com excecdo na area de Ciéncias
Juridicas e Econdmicas. Numa sociedade em constante mudanca, sdo cruciais a
predisposicédo e o interesse para continuar a aprender, desenvolver permanentemente as
suas competéncias e capacidades para enfrentar as exigéncias e os desafios seja em
atividade profissionais mais ligadas as artes e humanidades, sejam as tecnologias e as
ciéncias sociais ou da saude.

Considerando a situagdo académica dos participantes, entre as trés competéncias
mais importantes para a entrada no mercado de trabalho, constatamos que ambos 0s
grupos elegeram competéncias de natureza comportamental, como a Capacidade e
vontade de aprender, a Flexibilidade e a Iniciativa, sugerindo que quer os finalistas,
quer os graduados, valorizam competéncias que pressupdem a aprendizagem como base
para a acédo, a adaptacdo a novas situacdes e contextos, e proatividade. Verificaram-se
diferencas estatisticamente significativas entre os finalistas e os graduados nas
competéncias  Pensamento  conceptual, Comunicacdo escrita, Consciéncia
organizacional e Desenvolvimento de outros, a favor dos finalistas. Estes resultados
sugerem que na entrada para o mercado de trabalho, os participantes que estdo a
concluir a sua formacdo académica valorizam mais que os diplomados competéncias
cognitivas relacionadas com a escrita, 0 reconhecimento de padrGes e 0 pensamento
critico, e competéncias de natureza comportamental relacionadas com a compreenséo
do funcionamento das organizacoes e o desenvolvimento das capacidades dos outros.

Os dados sugerem ainda que os finalistas valorizam mais as competéncias
cognitivas do que as comportamentais, e 0s diplomados atribuem maior importancia as
competéncias comportamentais do que as cognitivas. Um melhor conhecimento do
mercado de trabalho, a participacdo em processos de recrutamento e selecdo ou
experiéncias laborais por parte dos diplomados séo fatores que podem contribuir para
estes resultados.

Entre as cinco competéncias consideradas como mais desenvolvidas pelos

participantes, destacam-se o Trabalho de equipa e cooperacdo, a Flexibilidade, o

238



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

Pensamento analitico e a Capacidade e vontade de aprender em ambos o0s grupos. Ao
comparar esta competéncia percebida com a importancia atribuida as competéncias,
constatamos que ambos 0s grupos assumem a competéncia e a motivacao para aprender,
assim como a flexibilidade, como integrando as suas competéncias mais fortes e as que
consideram mais importantes para o ingresso no mercado de trabalho.

No que diz respeito a variavel situagdo profissional, os resultados demonstram
que os participantes que estdo a procura do primeiro emprego apresentam resultados
médios mais elevados na generalidade das competéncias, comparativamente aos
participantes que desempenham uma atividade profissional.

Em ambos os grupos, as competéncias Trabalho de equipa e cooperacéo,
Flexibilidade, Autocontrolo e Capacidade e vontade de aprender encontram-se nas
primeiras cinco posicdes, sustentando a conclusdo de que ambos consideram que as
competéncias mais importantes na entrada no mercado de trabalho sdo de natureza
comportamental, orientadas para o ser capaz de fomentar a interacdo e a boa gestéo de
grupo, ser flexivel, ser resistente a pressao e ter capacidade e vontade de aprender. A
comparacdo de médias entre os dois grupos (estatistica t) evidencia que existem
diferencas estatisticamente significativas entre os participantes que procuram o primeiro
emprego e 0s que ja tém uma atividade profissional na importancia atribuida a
competéncia Flexibilidade, a favor do grupo sem experiéncia profissional.

Os resultados também sugerem que o grupo de participantes a procura do
primeiro emprego atribui idéntico nivel de importancia as hard e soft skills, enquanto
que o grupo dos participantes que exercem uma atividade profissional atribui maior
importancia as soft skills. O contacto com o mercado de trabalho parece influenciar de
algum modo a percecdo dos participantes sobre a importancia das competéncias de
natureza comportamental na atividade profissional.

Ambos o0s grupos consideram o Trabalho de equipa e cooperagdo, o
Pensamento analitico e a Capacidade e vontade de aprender entre as cinco
competéncias mais fortes, resultados similares observados nos dois grupos
relativamente a duas destas competéncias (Trabalho de equipa e cooperagdo e
Capacidade e vontade de aprender).

Decorrente do quinto objetivo desta investigacdo — Explorar a interligagédo entre
as dimensdes da adaptabilidade de carreira e as categorias de competéncias — procurou-
se dar resposta & questdo: Existem relagdes entre as dimensfes da adaptabilidade e as

competéncias cognitivas e comportamentais (QI_5)?
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As dimensdes da adaptabilidade e a adaptabilidade em geral correlacionam-se,
na sua maioria, moderadamente com as categorias de competéncias e as competéncias
em geral. Observam-se correlacbes fortes entre a adaptabilidade em geral e as
competéncias em geral e as soft skills. Os resultados obtidos permitem-nos afirmar que
0 constructo de adaptabilidade de carreira, que integra as quatro dimens@es psicoldgicas
— preocupacéo, controlo, curiosidade e confianga — se relaciona de forma positiva com o
conceito de competéncia genérica, em particular, a de natureza mais comportamental.
Os participantes que manifestam maior adaptabilidade de carreira tendem a atribuir uma
maior importancia as competéncias para a entrada no mercado de trabalho, em
particular, as soft skills.

A anélise das relacbes entre itens revela que o maior numero de correlagdes
moderadas ocorre entre competéncias de natureza comportamental e 0s recursos de
adaptabilidade da confianca e da curiosidade, resultados corroborados pelas correlagdes
observadas entre itens da Escala sobre Adaptabilidade e as categorias do Inventério
sobre Competéncias, assim como entre itens do Inventario de Competéncias e as
dimensGes da Escala sobre Adaptabilidade. Estes resultados sugerem que 0S
participantes que tendem a responder de forma elevada a itens que apelam a procura de
informagao e de novas oportunidades, tendem a valorizar e a atribuir maior importancia
a competéncias de natureza comportamental como, por exemplo, a iniciativa e a procura
de informacdo. Os participantes que apresentam resultados mais elevados em itens que
apelam a resolucdo de problemas e a capacidade de enfrentar desafios, tendem a
valorizar competéncias, como por exemplo, a orientacdo para a realizacdo da tarefa e
empenhamento organizacional.

Explorar os contributos do curso superior na integracdo no mercado de trabalho
constitui o sexto objetivo desta investigacdo, operacionalizado pela questdo Quais as
percecOes dos participantes sobre os contributos do curso superior para a sua vida
profissional? (Ql_6)

Verificou-se que os participantes reconhecem que a formacdo académica
contribuiu bastante para a aquisi¢do e desenvolvimento de determinadas capacidades e
competéncias de natureza mais cognitiva, como 0 pensamento analitico (capacidade de
selecionar, analisar e interpretar informacdo, pensamento critico), o pensamento
conceptual (capacidade de avaliar situacbes novas), a comunicagdo, a aquisicdo e
dominio dos conhecimentos profissionais e técnicos especificos, as competéncias de

investigagdo, métodos e estratégias de trabalho, e também determinadas capacidades e
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competéncias de natureza mais comportamental, como a autonomia, a capacidade para
tomar decisOes e 0 auto conhecimento. No entanto, as competéncias mais relacionadas
com a preparacdo e ingresso no mercado de trabalho, nomeadamente, a capacidade para
responder aos requisitos do mercado, a capacidade para conhecer e ingressar no mundo
laboral e progredir na carreira, sdo avaliadas pelos participantes como tendo sido pouco
desenvolvidas durante a sua formacao académica.

Podemos entdo afirmar que o curriculum da formacdo académica dos
participantes ndo favorece o desenvolvimento de competéncias orientadas para o
conhecimento do mercado de trabalho e para a transi¢do do ensino superior para a vida
ativa. No entanto, para além da componente cientifica especifica da formacdo e o
incentivo a aprofundar os conhecimentos adquiridos, os participantes assumem a
relevancia do curso no desenvolvimento de competéncias transversais, tanto cognitivas
como comportamentais.

A reflexdo suscitada sobre os principais resultados do presente estudo, acima
elencados, e sobre as suas limitagdes, motivam a consideracdo de alguns aspetos que
poderdo ser considerados em futuras investigacdes: Um estudo de natureza qualitativa
(que foi realizado, mas ndo foi alvo de analise), sobre as acBes que os finalistas e
diplomados realizaram para aumentar a sua competéncia em relagcdo a cada um dos
recursos de adaptabilidade que elegeram como mais importantes; um estudo
comparativo entre as percecGes de stakeholders (empregadores, docentes do ensino
superior) e as percecdes de estudantes e diplomados relativamente as competéncias
necessarias para o ingresso no mercado de trabalho.

Em sintese, retomando o problema de partida da presente investigacao, i.e.,
compreender como os individuos constroem as suas carreiras no século XXI, o
construto psicossocial de adaptabilidade, através das suas dimensdes de preocupacao,
controlo, curiosidade e confianga, emerge como um conceito chave na construcao das
carreiras e vidas, na medida que representa 0s recursos e as estratégias adaptativas
necessarias para os individuos adquirirem e desenvolverem para lidar com as tarefas de
desenvolvimento e as transi¢cdes com que se deparam ao longo da sua vida. Neste estudo
especifico, os finalistas e diplomados das diferentes areas de formacdo consideram-se
genericamente capazes em assumir a responsabilidade e agenciar a construgéo da sua
carreira e de ter confianga nas suas capacidades para realizar com sucesso tarefas e

implementar escolhas de carreira.
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Associado a necessidade de desenvolvimento destes recursos de adaptabilidade,
é notdrio, ndo s6 nos contributos conceptuais recolhidos na revisdo de literatura, como
através dos resultados da investigacdo, destaca-se a relevancia e importancia das
competéncias cognitivas e comportamentais na integracdo no mercado de trabalho e na
empregabilidade dos individuos. Destacam-se, entre outras, a capacidade e vontade de
aprender, a flexibilidade e a iniciativa, como competéncias chave que permitem ao
individuo estar preparado para responder aos desafios que os contextos atuais oferecem:
padrdes de carreira mais flexiveis e descontinuos, mobilidade e internacionalizacdo das
carreiras, aprendizagem ao longo da vida e responsabilizagdo do individuo pela
construcdo da sua trajetéria de vida.

Os resultados da investigacdo vao ao encontro das recomendagfes apresentadas
por varios estudos, nomeadamente pela Unido Europeia, que sugerem que as
competéncias especificas adquiridas ao longo da formacao devem ser complementadas e
sustentadas por outras competéncias transferiveis, desenvolvidas ao longo da vida, que
garantam aos individuos a capacidade de se adaptar a novos contextos de trabalho ou de
lidar com situacdes imprevistas. No mercado de trabalho, a especializacdo na funcéo
ndo é suficiente, as organizacdes pretendem individuos que acrescentem valor, que
facam a diferenca e que demonstrem capacidade e confianga na tomada de decisdes. A
mudanca de paradigma no ensino superior, bem como, as recomendacdes da Unido
Europeia, poderdo efetivamente influenciar a acdo e o papel que as Instituicbes de
Ensino Superior podem desempenhar na capacitacdo e preparacdo dos individuos para
enfrentar as novas realidades do mercado de trabalho. Os resultados desta investigagdo
revelam que a formacdo académica, para além de valorizar e permitir a aquisicdo e
desenvolvimento de competéncias de natureza mais cognitiva, também reconhece e
potencia o desenvolvimento de competéncias de natureza mais comportamental, como a
autonomia e a capacidade para tomar decisdes, que por sua vez sdo relevantes na
construcdo da carreira. Tal como refere Binkley et al. (2012), estes tipos de
competéncias sdo cruciais serem introduzidas nos curricula escolares de modo a
preparar os estudantes para os empregos do século XXI.

O mercado de trabalho atual pauta-se pelo aumento da precariedade e dos
contratos a termo, pela tendéncia crescente em 0s individuos mudarem vérias vezes de
emprego ao longo da carreira, resultando na obsolescéncia do conceito de escolha de
uma profissdo para a vida. Na perspetiva de incrementar e promover competéncias

transversais e de adaptabilidade necessarias para resposta ao grau crescente de

242



Adaptabilidade de carreira e competéncias na transi¢cdo do ensino superior para 0 mercado de trabalho:
uma perspetiva construtivista

transicdes e descontinuidades, novas estratégias de intervengdo em aconselhamento,
como a de life designing (Savickas et al., 2009) deverdo agora passar para a ordem do
dia, como outras intervengbes numa perspetiva mais formativa, como cursos e
workshops de promocdo de desenvolvimento de competéncias de empregabilidade, e
criagdo no curriculum de unidades curriculares opcionais de competéncias transversais;
incentivo & participagdo em atividades extracurriculares, e estdgios ao longo da
formacéo.

Numa perspetiva construtivista, a capacitacdo do individuo relativamente as suas
competéncias e aos seus recursos de adaptabilidade constitui a pedra-de-toque para que
seja bem-sucedido nas novas realidades do mercado de trabalho, e construa a sua
histéria de vida com significado pessoal, procurando, de um modo geral, alcancar
satisfacdo com a vida.

As Instituicdes de Ensino Superior perfilam-se como importantes contextos para
a promogédo de recursos psicossociais de adaptabilidade e de flexibilidade dos seus
estudantes, recursos que sendo facilitadores da transi¢cdo do contexto formativo para o
mercado de trabalho, serdo também cruciais para navegar nas demandas do mercado de
trabalho do século XXI.
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N2 Competéncia Autores Designacao Especifica da
Competéncia
1. Tecnologias de Hoghart &Wilson (2001) Informatica na Otica do Utilizador

Informacéo e
Comunicacéo

Tuning Project

Career and Advisory Service

Capacidade de Utilizacao do
Software Genérico
Utiliza das Tecnologias da

(University of Reading) Informacgao
AGR Utilizacdo de TIC
Nabi & Bagley (1999) Processamento Word
Nabi & Bagley (1999) Folha de Calculo
Nabi & Bagley (1999) Base de Dados
Stewart &Knowles (2000) TIC
McLarty (2000) TIC
2. Comunicacao Oral Hoghart &Wilson (2001) Comunicacio Oral e Escrita

Tuning Project

Career and Advisory Service
(University of Reading)

Capacidade de Utilizacdo e
Adaptacdo de Diversas Técnicas de
Comunicagao Oral e Escrita com os
Utilizadores de Informacgao
Comunicacao

Nabi & Bagley (1999) Apresentacao Oral

Smith et al (1989) Comunicar as Ideias Oralmente

Smith et al (1989) Selecionar o Canal de Comunicagao
Apropriado

Stewart & Knowles (2000) Comunicacao Escrita e Oral

McLarty (2000) Comunicagao

Sinclair (1992) Comunicacgao Escrita e Oral

Allen (1991) Comunicagao

Stuart & Dahm (1999) Comunicagao

Goleman (2000) Comunicacao

3. Comunicacao Escrita

Tuning Project

Career and Advisory Service
(University of Reading)
Students Employability
Profile

AGR

Smith et al (1989)

Stewart & Knowles (2000)

Capacidade de Utilizacao e
Adaptacdo de Diversas Técnicas de
Comunicagao Oral e Escrita com os
Utilizadores de Informacgao
Comunicacao Escrita

Comunicacao Escrita

Capacidades de Escrita
Comunicar as ideias de forma
escrita

Comunicacao Escrita e Oral

4. Trabalho em Grupo

Hoghart &Wilson (2001)
Career and Advisory Service
(University of Reading)

Tuning Project

Students Employability

Trabalho em Grupo

Capacidade de Trabalho em Equipa
e Integracdo em Equipas
Multidisciplinares

Trabalho em Grupo
Trabalho com os Outros
Trabalhar em Grupo



Profile

Nabi & Bagley (1999) Trabalhar em Grupo
Smith et al (1989) Trabalho em Equipa
Stewart & Knowles (2000) Trabalho em Equipa
McLarty (2000) Trabalhar em Grupo
Allen (1991) Capacidades de Grupo
Goleman (2000) Capacidades de Grupo

5. Orientacao parao
Cliente

Hoghtart &Wilson (2001)

Goleman (2000)

Relacionamento com os
Clientes/Orientacdo para o Cliente
Orientacdo para o Servico

6. Resolucéo de
Problemas

7. Numeracia

8. Linguas Estrangeiras

Hoghtart &Wilson (2001)

Career and Advisory Service
(University of Reading)

AGR

Career and Advisory Service
(University of Reading)
Cabral-Cardoso & Gongalves
(1995)

Stewart & Knowles (2000)
Allen (1991)

Stuart & Dahm (1999)
Hoghtart &Wilson (2001)
Career and Advisory Service
(University of Reading)
Smith et al (1989)

Stewart & Knowles (2000)
Sinclair (1992)

Hoghtart &Wilson (2001)
Tuning Project

Cabral-Cardoso & Gongalves
(1995)
McLarty (2000)

Resolucdo de Problemas

Definicdo de Problemas

Resolucao de Problemas
Resolucao de Problemas

Resolugdo de Problemas

Resolugdo de Problemas
Resolugdo de Problemas
Resolucao de Problemas
Numeracia e Literacia
Numeracia

Compreender Informacgio
Numérica Rapidamente e com
Precisdo

Numeracia

Numeracia

Linguas Estrangeiras

Com Conhecimento Oral e Escrito
de uma Lingua Estrangeira
(Preferencialmente o Inglés)
Dominio de Linguas Estrangeiras

Habilidades Linguisticas

9. Autonomia

Tuning Project

Capacidade de Aprendizagem
Auténoma

Naby & Bagley (1999) Independéncia
10. Adaptagdo a Mudanga  Tuning Project Capacidade para Adaptacao a
Mudanga
Naby & Bagley (1999) Flexibilidade
McLarty (2000) Flexibilidade
Goleman (2000) Adaptabilidade

11. Inovacgéo

Tuning Project

Career and Advisory Service
(University of Reading)
Pires (1994)
Cabral-Cardoso & Gongalves
(1995)

Smith et al (1989)

Capacidade para Empreender
Melhorias e Propor Mudancas
Criatividade/Inovacgao

Criatividade
Inovagdo

Mostrar Criatividade e Imaginag¢ao



Stewart & Knowles (2000)
McLarty (2000)
Stuart & Dahm (1999)

no Pensamento
Criatividade
Criatividade
Pensamento Criativo

12. Lideranca

13.Recolha e Tratamento
da Informacéo

Tuning Project

Pires (1994)

Naby & Bagley (1999)
Smith et al (1989)
Stewart & Knowles (2000)
McLarty (2000)

Tuning Project

Career and Advisory Service
(University of Reading)
Students Employability
Profile

Naby & Bagley (1999)

Naby & Bagley (1999)
Cabral-Cardoso & Gongalves
(1995)

Stuart & Dahm (1999)

Capacidade de Gestao de
Lideranca

Lideranca

Lideranca

Lideranca

Capacidade de Lideranca
Lideranca

Capacidade de Analise e de Sintese,
Aplicados A Gestio e Organizagdo
da Informacgdo

Recolha e Tratamento da
Informacgio

Analise

Pesquisar Informacao

Avaliacdo de Informacio

Analise de Informacao e Elaboragio
de Relatérios

Capacidade Analitica

14. Planeamento
/Organizacéo

15. Conviver com a
Multiculturalidade
/Diversidade

Tuning Project

Pires (1994)

Students Employability
Profile

Naby & Bagley (1999)

Naby & Bagley (1999)

Naby & Bagley (1999)
Career and Advisory Service
(University of Reading)
Cabral-Cardoso & Gongalves
(1995)

Smith et al (1989)

Smith et al (1989)

Smith et al (1989)

Stewart & Knowles (2000)
McLarty (2000)

Hawkins and Winter (1995)
Cabral-Cardoso & Gongalves
(1995)

Tuning Project

Capacidade de Organizacao e
Planificacdo do Proprio Trabalho
Sentido de Organizac¢ao
Planeamento e Organizagao

Gestao do Tempo
Planeamento/Organizacao
Estabelecimento de Prioridades
Organizacdo e Gestdo do Tempo

Planeamento/Organizacao

Especificar Objetivos
Estabelecer Prioridades
Organizar o Proprio Trabalho
Organizacao

Planeamento

Planeamento da Agdo

Gestao de Projetos

Reconhecimento da Diversidade e
da Multiculturalidade nos
Contextos de Trabalho

16. Espirito Critico

Tuning Project

Students Employability
Profile

Pires (1994)

Naby & Bagley (1999)
Smith et al (1989)

Raciocinio Critico na Andlise e
Valorizacdo de Alternativas
Julgamento/Espirito Critico

Espirito Critico
Capacidade Critica
Pensamento Critico




17. Compromisso Etico

Tuning Project

Compromisso Etico nas Relag¢oes
com as Pessoas e na Gestao da

Informacdo
18. Sensibilizag&o para o Career and Advisory Service  Sensibilizacdo/Conhecimento dos
Negocio (University of Reading) Negocios

Students Employability
Profile

McLarty (2000)
McLarty (2000)
McLarty (2000)

Sensibilidade Organizacional

Conhecimento do Mercado
Conhecimento do Produto
Conhecimento do Setor

19. Tolerancia ao Stress

Career and Advisory Service
(University of Reading)
Naby & Bagley (1999)

Capacidade para Trabalhar sob
Pressao
Tolerancia ao Stress

20. Autoconfianca

Career and Advisory Service
(University of Reading)
AGR

Pires (1994)

McLarty (2000)

Hawkins and Winter (1995)
Goleman (2000)

Autoconfianca

Confianca
Autoconfianca
Confianca
Autoconfianca
Autoconfianca

21. Cultura Geral

Career and Advisory Service
(University of Reading)

Conhecimento/Cultura Geral

22.
Finangas/Contabilidade

Career and Advisory Service
(University of Reading)

Conhecimento de Finangas

23. Atencdo ao Detalhe

Students Employability
Profile

Financas/Contabilidade Basica

24. Influéncia/Persuasao Students Employability Influéncia
Profile
Pires (1994) Persuasao
Goleman (2000) Influéncia
25. Capacidade para Students Employability Questionamento
Questionar Profile
26. Capacidade para Ouvir  Students Employability Capacidade de Ouvir
Profile
Smith et al (1989) Escutar os Pontos de Vista dos
Outros
Naby & Bagley (1999) Escuta

27. Relacionamento

Students Employability

Sensibilidade Interpessoal

Interpessoal Profile
28. Planeamento/Acéo AGR Planeamento-Ac¢ao
Smith et al (1989) Por ideias em Pratica
29. Negociagéo AGR Negociacao
Cabral-Cardoso & Gongalves Negociacdo
(1995)
Smith et al (1989) Capacidade de Negociacdo

Hawkins and Winter (1995)
Stuart &Dahm (1999)

Negociacao
Capacidade de Negociacao e
Influéncia

30. Apresentacédo Pessoal  AGR Apresentacao

31. Iniciativa Pires (1994) Espirito de Iniciativa
Naby & Bagley (1999) Iniciativa
Stewart & Knowles (2000) Iniciativa



Sinclair (1992)

Reconhecer, Aceitar e
Procurar Constantemente
Oportunidades de Mudanca

32. Persisténcia Pires (1994) Perseveranca
Nabi & Bagley (1999) Tenacidade/Persisténcia
Goleman (2000) Optimismo

33. Autocontrolo Pires (1994) Autocontrolo
Goleman (2000) Autodominio

34. Tomada de Decisao Nabi & Bagley (1999) Tomada de Decisdo
Cabral-Cardoso & Gongalves Tomada de Decisao
(1995)

Hawkins and Winter (1995)

Tomada de Decisao

Smith et al (1989) Avaliar Alternativas
35. Motivagao Cabral-Cardoso & Gongalves Motivacao

(1995)

Stewart & Knowles (2000) Motivacao

McLarty (2000) Motivagao

t(2000) Comprometimento/Empenhamento

McLarty (2000) Dedicacio

McLary (2000) Entusiasmo

Cabral-Cardoso & Gongalves Motivacdo

(1995)

Stewart & Knowles (2000) Motivacdo

36. Gestao de Conflitos

Cabral-Cardoso & Gongalves

Gestao de Conflitos

(1995)
Smith et al (1989) Resolucdo/Gestido de Conflitos
Goleman (2000) Gestao de Conflitos
37. Motivacao dos Outros  Cabral-Cardoso & Gongalves Motivacao dos Outros
(1995)
Smith et al (1989) Motivar Outros
Goleman (2000) Inspiracdo de Confianca

38. Criacédo de
Lacos/Redes

Hawkins and Winter (1995)

Redes de Contactos

Goleman (2000) Criar Lacos

Hawkins and Winter (1995) Redes de Contactos

Goleman (2000) Criar Lacos
39.Assuncédo de Risco Hawkins and Winter (1995) Trabalhar com Incerteza
40. Desenvolvimento Goleman (2000) Desenvolver os Outros

dos Outros

41. Identificacéo
de Oportunidades

Equipa de Investigacdo





