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RESUMO

Esta dissertacdo explora a relacdo entre o Personal Branding e a Empregabilidade
Disposicional dos jovens diplomados, visando compreender de que forma a construcdo de
uma marca pessoal impacta caracteristicas disposicionais fundamentais para a insercao e
adaptacdo ao mercado de trabalho. A pesquisa aborda as trés dimensdes do Personal
Branding e como cada uma delas se relaciona com as disposicdes de empregabilidade e

contribui para um perfil profissional mais robusto e adaptavel.

Através uma metodologia quantitativa, aplicou-se um inquérito constituido pelas escalas do
Inventario de Personal Branding e pelo Inventario da Empregabilidade a uma amostra de

153 jovens diplomados.

Os resultados confirmam uma correlacao positiva e significativa entre o Personal Branding
e a Empregabilidade Disposicional, especialmente nas dimensdes Estratégica e
Diferenciadora, sugerindo que o planeamento intencional e a construcdo de uma identidade

diferenciada séo estratégias eficazes para promover a empregabilidade.

As conclusdes evidenciam que o desenvolvimento de uma marca pessoal auténtica e
orientada por objetivos contribui para uma transicdo mais bem-sucedida dos jovens para 0
mercado de trabalho, independentemente da area de formacdo. Estes resultados sdo
consistentes com a literatura, que destaca o papel do branding pessoal na construcdo de
carreiras resilientes e adaptaveis. No entanto, o estudo enfrentou algumas limitacdes, como
o0 tamanho da amostra e a natureza transversal da andlise, que impede uma avalia¢do dos

efeitos ao longo do tempo.

Palavras-chave: Personal Branding, Empregabilidade Disposicional, Empregabilidade,

Jovens Diplomados
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ABSTRACT

This dissertation explores the relationship between Personal Branding and the Employability
Disposition of young graduates, aiming to understand how building a personal brand impacts
dispositional characteristics essential for entering and adapting to the job market. The
research addresses the three dimensions of Personal Branding and examines how each relates
to employability dispositions, contributing to a more robust and adaptable professional

profile.

Using a quantitative methodology, a survey was administered to a sample of 153 young

graduates, measuring their personal branding development and employability dispositions.

The results confirm a positive and significant correlation between Personal Branding and
Employability Disposition, particularly in the Strategic and Differentiator dimensions,
suggesting that intentional planning and the creation of a differentiated identity are effective

strategies to promote employability.

The findings show that developing an authentic, goal-oriented personal brand contributes to
a smoother transition for young graduates into the job market, regardless of their field of
study. These results align with the literature, which highlights the role of personal branding
in building resilient and adaptable careers. However, the study faced certain limitations, such
as the sample size and the cross-sectional nature of the analysis, which prevents evaluating

long-term effects.

Keywords: Personal Branding, Employability Disposition, Employability, Young Graduates
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INTRODUCAO

Nos ultimos anos, a importancia do Personal Branding como estratégia de diferenciagdo
e autopromogcdo no mercado de trabalho tornou-se amplamente reconhecida,
especialmente entre 0s mais jovens que procuram construir carreiras num ambiente cada
vez mais competitivo. Em tempos em que as redes sociais e outras plataformas digitais
sdo utilizadas ndo apenas para socializar, mas também para criar uma presenca
profissional, o Personal Branding emerge como uma ferramenta poderosa para
comunicar competéncias, valores e objetivos de carreira. A criacdo de uma marca pessoal
auténtica e solida é cada vez mais vista como uma forma eficaz de se destacar no mercado
e de construir uma reputacéo profissional duradoura (Gorbatov, Khapova, e Lysova 2019;
Tomlinson, 2017).

No contexto da empregabilidade, para Smith (2010) existem cinco tendéncias estruturais
e culturais que tém acentuado a importancia da empregabilidade. Uma consiste na
turbuléncia do mercado de emprego, em resultado de reestruturacGes de empresas, criacdo
e extingdo de postos de trabalho, despedimentos e contratagdo de prestadores de servigos.
Outra, na transformacéo do mercado de emprego, dado que com cada vez mais individuos
empregados numa base temporaria ou através de contratos a termo, aumenta a frequéncia
da mudanca de emprego e a quantidade de tempo dedicado a autopromogao no mercado
de emprego. O autor refere igualmente a externalizacdo do mercado de emprego, através
de padrdes de carreira alternativos que consistem numa série de colocagdes profissionais
sem relacdo entre si ou de contratos fora das regras e procedimentos das organizacgdes
formais (por ex., outsourcing). Refere ainda o desemprego a longo prazo e o
subdesemprego, resultantes das trés tendéncias anteriores. Finalmente, salienta a cultura
de emprego assente na inseguranca e que consiste na diminuicdo das expectativas de

seguranca, alimentada pelos meios de comunicagéo social (Smith, 2010).

O conceito de Empregabilidade Disposicional é igualmente relevante. Este conceito

refere-se as caracteristicas internas que permitem aos individuos adaptarem-se e

progredirem na sua carreira, e € constituido por caracteristicas como

a proatividade, resiliéncia e motivacdo. Essas disposi¢cbes sdo fundamentais para a
1de 114
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transicdo para o mercado de trabalho e para a manutencdo da empregabilidade ao longo
do tempo, uma vez que ajudam os jovens a responderem eficazmente as exigéncias do

ambiente profissional em constante mudanca (Fugate & Kinicki, 2008).

Apesar da crescente atencao sobre o impacto do Personal Branding na carreira, persiste
uma lacuna na literatura sobre a relacdo entre essa estratégia e a Empregabilidade
Disposicional. Existem indicios de que o branding pessoal pode reforcar estas disposicoes
internas, promovendo comportamentos e atitudes favoraveis a procura de emprego, mas
as relacdes diretas entre branding e empregabilidade disposicional permanecem pouco
compreendidas. Além disso, a &rea de formacdo dos jovens diplomados é frequentemente
considerada uma variavel influente na preparacédo para o0 mercado de trabalho, mas a sua
relagdo com o desenvolvimento de Personal Branding e com as disposi¢cbes de

empregabilidade necessita de mais investigacéo.

O presente estudo propde-se a investigar como o Personal Branding esta relacionado com
a Empregabilidade Disposicional dos jovens diplomados, num esforco para preencher
esta lacuna. A relevancia desta investigacdo € evidente num cenario em que 0 SUCEeSSO
profissional depende ndo apenas de competéncias técnicas, mas também da capacidade
de autopromocao e da construcdo de uma identidade profissional sélida e adaptavel. Para
0S jovens que estdo na transi¢do entre 0 meio académico e o mercado de trabalho, entender
a importancia de cultivar essas caracteristicas e estratégias torna-se crucial para aumentar
as suas hipdteses de sucesso e sustentabilidade na carreira (Fugate, Kinicki e Ashforth,
2004); Tomlinson, 2017).

Por fim, a estrutura desta dissertacdo divide-se em varios capitulos que orientam o leitor
na compreensao e analise do tema. Comeca com uma revisao de literatura que aborda 0s
conceitos de Personal Branding e Empregabilidade Disposicional, seguida pela
metodologia adotada, os resultados obtidos e uma discussédo detalhada sobre os dados
recolhidos. A dissertacdo culmina com a concluséo, onde se apresentam 0s principais
resultados, as limitacdes do estudo e sugestdes para futuras investigagdes, oferecendo
assim uma visao abrangente sobre o papel do branding pessoal na empregabilidade dos

jovens diplomados.
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1 Revisdo da Literatura

Neste capitulo sera explorada a literatura existente relativamente aos conceitos da
Empregabilidade e do Personal Branding, com foco particular na populagéo dos jovens
diplomados. Pretende-se examinar, na literatura existente, de que forma o Personal

Branding se relaciona com a empregabilidade, neste grupo especifico.

O capitulo da revisdo da literatura esta organizado em varias secc@es inter-relacionadas.
Primeiramente, discute-se o conceito de empregabilidade, com o objetivo de criar um
entendimento profundo das suas multiplas defini¢6es, desde a visdo macroeconémica até
as abordagens centradas no individuo. E também analisada a perspetiva da
Empregabilidade Disposicional, que enfatiza caracteristicas como resiliéncia,
proatividade e motivacdo de carreira. Em seguida, é explorado o conceito de Personal
Branding, com particular atencédo a sua evolucdo do marketing tradicional para a gestao
estratégica de carreiras no mercado digital. S&o discutidas as suas principais dimensoes e
como estas influenciam a imagem e reputacdo de um individuo no mercado de trabalho.
Posteriormente, é analisada a relagdo entre os dois conceitos, com destaque para 0
entendimento de como o Personal Branding pode potenciar a empregabilidade, e de que
forma a Empregabilidade Disposicional pode ser a resposta as criticas ao Personal
Branding. O capitulo termina destacando a relevancia destes conceitos no contexto dos

jovens diplomados.
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1.1 Empregabilidade
1.1.1 DefinicOes e Perspetivas teodricas

O conceito de empregabilidade tem vindo a ser estudado ao longo de varias décadas e a
sua definicdo tem assumindo diversos contornos, que ndo sdo mais que um retrato das
transformagdes que ocorreram na sociedade ao longo dessas mesmas décadas analisadas.
Segundo Berntson (2008), o estudo do conceito da empregabilidade foi desenvolvido em
trés fases distintas ao longo do tempo. A primeira fase aconteceu no inicio do século XX
e a introducdo deste conceito na literatura deveu-se a falta de méo-de-obra vivida na
época. Nesta altura, o conceito procurava distinguir, de forma muito simples, os
individuos capazes de trabalhar dos restantes. O foco dos estudos, relativos a
empregabilidade, prendiam-se na populacdo desempregada com o objetivo de descobrir
como conseguir atrair essa populacdo para o mercado de trabalho. Décadas mais tarde,
nos anos 50 e 60, surge a segunda fase de estudo do conceito de empregabilidade. E nesta
fase que o conceito se torna mais amplo e diversificado, assumindo uma dimensao
macroeconomica. Nesta fase surgem entdo duas abordagens distintas para o conceito da
empregabilidade, a abordagem focada no individuo e a abordagem focada no grupo. Na
abordagem individual, o foco estava na identificagdo e medicdo das diferengas entre
competéncias produtivas dos individuos e as exigéncias do mercado de trabalho. Ou seja,
os individuos eram classificados como “empregaveis” se possuissem competéncias e
capacidades produtivas adequadas ao mercado de trabalho. Por outro lado, existia a
abordagem focada na probabilidade de um determinado grupo encontrar emprego, 0 que
essencialmente era uma abordagem com orientacdo macroecondmica. A terceira fase, que
vigora desde a década de 90 e continua atual até aos dias de hoje, interpreta o conceito de
empregabilidade focado na interacdo entre as capacidades e competéncias dos individuos,
e as oportunidades presentes no mercado de trabalho. Nesta fase, passou-se a incluir todos
os individuos inseridos no mercado de trabalho e a reconhecer que a empregabilidade do
individuo relaciona-se com diversos aspetos, tais como a empregabilidade dos outros
individuos, as oportunidades presentes no mercado, a legislacdo que rege o mercado de

trabalho e o papel das proprias organizacoes.
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Além da componente histérica, o conceito de empregabilidade é bastante volatil
dependendo, também, da perspetiva do estudo de cada autor. Isto é, a definicdo do
conceito de empregabilidade depende se 0 autor estuda a empregabilidade sob a 6tica do
individuo ou se vai estudar sob a dtica de uma populacdo especifica. Mas também
depende se o estudo é focado na obtencdo de um novo emprego ou se é focado na
manutencdo do emprego atual. Para Hillage e Pollard (1998), a empregabilidade é a
capacidade do individuo se mover no mercado de trabalho com o objetivo de realizar o
seu potencial, sem ajuda ou intervencdo de outros. Por outro lado, Mainga, Murphy-
Braynen, Moxey e Quddus (2022) estudaram a empregabilidade focada em jovens
diplomados, e por isso definiram a empregabilidade como um conjunto de habilidades,
conhecimentos e atributos que tornam os diplomados mais propensos a conseguir um
emprego, a permanecer empregados, a ter sucesso no trabalho e progredir nas suas
carreiras. Numa perspetiva diferente, Martini e Cavenago (2017) definem
empregabilidade de um ponto de vista ndo apenas da obtencdo e manutencdo de um
emprego, mas também na possibilidade de alcancar uma progressao sustentavel ao longo
da carreira e o longo do tempo, atraves do desenvolvimento continuo de habilidades e
experiéncias. Segundo estes autores, empregabilidade é definida como a capacidade de
um individuo obter e manter um emprego, bem como de conseguir um novo emprego,

sempre que necessario.

Estas perspetivas distintas conferem ao conceito de empregabilidade uma elasticidade que
permite uma diversidade de possibilidades de estudo. Mas a falta de uma definicdo
consensual na literatura leva, a0 mesmo tempo, a uma grande dispersao do conhecimento.
Alguns autores apontam mesmo que esta falta de consenso tem prejudicado tanto as
abordagens voltadas para a aprendizagem da empregabilidade, bem como 0 acesso ao
mercado de trabalho (Griffiths, Inmanm, Rojas, & Williams, 2018; Sumanasiri, Yajid, &
Khatibi, 2015). E nesta perspetiva mais ampla, mas acima de tudo mais correlacional, que
Cardoso, Escaria, Ferreira, Madruga e Raimundi (2012), desenvolveram o seu estudo
sobre a empregabilidade. Segundo estes autores, a empregabilidade envolve multiplas
dimensdes, sendo elas a dimenséo individual, a dimensdo institucional e a dimenséo

contextual.
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A empregabilidade individual, tal como apresentada anteriormente na definigdo de
Hillage e Pollard (1998), é a capacidade do individuo, através das suas caracteristicas
pessoais e das suas competéncias, em encontrar e até manter o seu emprego. Nesta
dimensdo, a empregabilidade ndo depende apenas da reputacdo do individuo e da
qualidade das competéncias adquiridas, mas também de fatores biogréficos como a
formacao formal e informal, redes pessoais e familiares e outros tipos de capital social.
Por outro lado, a dimensdo contextual considera que empregabilidade, além da
componente individual, depende também da capacidade de adaptacdo do individuo as
necessidades do mercado onde esta inserido, ou seja, fatores externos ndo controlaveis
pelo proprio individuo (Sin, Tavares, & Amaral, 2016). Esta dimenséo diz respeito a
melhor ou pior adaptacdo das areas de estudo as necessidades do mercado de trabalho,
em momentos especificos, industrias e até localizacdo geografica do individuo. Por fim,
na dimensdo institucional, Cardoso et al. (2012) destacam que é fundamental ter também
atencdo ao papel das instituicdes de ensino na empregabilidade. Nesta dimensdo, a
empregabilidade refere-se a capacidade de uma instituicdo de ensino superior aumentar
ou diminuir a probabilidade dos seus diplomados encontrarem emprego. Na concegéo
destes autores, o papel das instituicdes de ensino € feito através da reputacdo da
instituicdo, qualidade da formacao oferecida e até da capacidade de a instituicdo cooperar
com o mercado de trabalho e entidades empregadores. Alguns anos antes, Harvey (2001),
numa visdo diferente, considera que as instituicbes de ensino devem procurar ndo apenas
proporcionar educacdo de alta qualidade, mas também garantir que os estudantes
terminam os seus estudos munidos de habilidades e conhecimentos que Ihes permitam ser

bem-sucedidos no mercado de trabalho.

A crescente competitividade, aliada a tendéncia para carreiras nao lineares, exige que 0s
jovens diplomados facam uma gestdo ativa das suas trajetorias profissionais e
desenvolvam um conjunto diversificado de competéncias. No presente estudo, a
empregabilidade sera considerada essencialmente na perspetiva individual e, na proxima
seccdo, serd explorada em profundidade esta perspetiva individual da empregabilidade,

examinando os principais fatores que a compdem e a sua relevancia no contexto atual.
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1.1.2 O conceito da empregabilidade centrada no Individuo

Conforme discutido anteriormente, o conceito de empregabilidade tem sido abordado a
partir de maltiplas perspetivas, variando desde uma andlise macroeconémica até a
avaliacdo de fatores institucionais que influenciam a insercdo no mercado de trabalho. No
entanto, a medida que o mercado de trabalho global se torna cada vez mais dindmico e
incerto, a perspetiva individual da empregabilidade ganha uma importancia renovada
(Clarke, 2008; Fugate et al. 2004). A era digital e a rapida evolucdo tecnoldgica tém
transformado as exigéncias do mercado de trabalho, o que impGe a necessidade de uma
adaptacdo continua por parte dos individuos (Fraga, 2012) . De acordo com o relatorio do
Férum Econémico Mundial, as competéncias técnicas tém uma vida Util cada vez mais
curta, sendo que 50% dos trabalhadores precisardo de reskilling até 2025, de forma a
conseguirem acompanhar as mudancas tecnoldgicas (World Economic Forum, 2024).
Algo semelhante ja tinha sido destacado, anos antes, por van der Heijde e van der Heijden
(2005), quando afirmaram que a experiéncia profissional num determinado dominio néo
era mais suficiente para garantir resultados profissionais positivos durante toda a carreira
do individuo. Torna-se, portanto, necessario que os individuos desenvolvam um conjunto
de competéncias mais variadas e transferiveis. Mais recentemente, Hirschi (2018),
destaca que a adaptabilidade de carreira e a gestdo proativa das trajetorias profissionais
sdo agora vistas como fatores criticos para a empregabilidade sustentavel em tempos de
disrupcgdo e mudanca acelerada. Como se percebe, o desenvolvimento da empregabilidade
pela perspetiva centrada no individuo permite uma compreensdo mais profunda das
necessidades, potencialidades e desafios enfrentados pelos individuos no contexto da
procura emprego. Brown, Heskteh e Williams (2003), j& com um olhar para um contexto
cada vez mais digital e globalizado, defendiam que a empregabilidade centrada no
individuo permite aos individuos desenvolverem a resiliéncia necessaria para prosperar,
através da capacidade de avangar e de se adaptarem a ambientes de trabalho globalizados.
Esta perspetiva centrada no individuo é vista como essencial, para lidar as com as rapidas
mudancas tecnoldgicas e econdmicas, para 0 sucesso no mercado de trabalho moderno.
Mais recentemente, De Vos e Van der Heijden (2015), argumentaram que essa

abordagem, centrada no individuo, permite que os individuos se adaptem as mudancas
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continuas no mercado de trabalho, mantenham as suas competéncias atualizadas e
desenvolvam resiliéncia para enfrentar desafios de longo prazo. Para estes autores, a
empregabilidade centrada no individuo é crucial para a sustentabilidade da carreira, ou
seja, para permitir que os individuos se mantenham relevantes e empregados ao longo do
tempo. A empregabilidade centrada no individuo é fundamental pelo facto de reconhecer
que cada pessoa tem um conjunto Gnico de competéncias, experiéncias e aspiracoes, e
que esses elementos vao influenciar a sua capacidade de obter e manter um emprego
(Tomlinson, 2007). Para entender a empregabilidade de forma mais personalizada e eficaz
no desenvolvimento de carreiras, o autor defende que a empregabilidade deve ser vista
como um conjunto de “capitais” que cada individuo possui. A exploracdo dos capitais
individuais ajuda a adaptar as estratégias de desenvolvimento de carreira as necessidades

de cada individuo, o que aumenta a probabilidade de sucesso no mercado de trabalho.

Fugate et al. (2004) determinaram uma base tedrica para o conceito de empregabilidade
centrada no individuo. Na sua conceptualizacdo do conceito da empregabilidade,
destacaram que esta perspetiva permitia aos individuos assumirem um papel ativo no
planeamento e desenvolvimento das suas carreiras. Este papel ativo é essencial para
enfrentar o mercado de trabalho, cada vez mais volatil e incerto, porque permite aos
individuos responder rapidamente as mudancas no ambiente de trabalho. O foco do seu
estudo foi a autossuficiéncia e a autogestdo da carreira, que apesar de ndo assegurarem
efetivamente o emprego, aumentam a probabilidade de obtencdo do mesmo. Na linha de
pensamento destes autores, o conceito de empregabilidade, incide sobretudo em fatores
pessoais, tais como a identidade de carreira, adaptabilidade pessoal e capital humano e
social, isto porque os individuos ndo tém um papel ativo na concecdo e escolha dos
critérios de contratacdo definidos pelos empregadores. Deste modo, segundo Fraga
(2012), a empregabilidade definida por Fugate et al. (2004), corresponde a um construto
psicossocial multidimensional, que agrega caracteristicas individuais que potenciam
aprendizagens, atitudes e afetos adaptativos, e que destaca o interface individuo-trabalho,
0 que leva a responsabilidade no desenvolvimento e gestdo da carreira para 0 proprio

individuo.
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A medida que se aprofunda o entendimento sobre a empregabilidade centrada no
individuo, torna-se evidente que esta nao € apenas uma questdo de competéncias técnicas
ou experiéncias profissionais isoladas. Pelo contrério, a empregabilidade assume uma
natureza complexa e multifacetada, influenciada por uma série de fatores inter-
relacionados que vao além das simples qualificagdes formais. Nesta linha, a proposta
inicial de Fugate et al. (2004) oferece uma perspetiva robusta ao conceptualizar a
empregabilidade como um construto psicossocial multidimensional, que conecta
caracteristicas individuais as exigéncias do mercado de trabalho. Este modelo postula que
a empregabilidade ndo depende apenas das competéncias especificas de um individuo,
mas de trés dimensbes que se interrelacionam, que sdo a identidade de carreira, a

adaptabilidade pessoal, e o capital humano e social.

A identidade de carreira refere-se @ maneira como o individuo se define no contexto da
carreira, incluindo os seus objetivos, aspiracoes, e valores profissionais. Essa identidade
age como uma bussola cognitiva, orientando o individuo a se adaptar proactivamente as
oportunidades e desafios da sua carreira. A identidade de carreira € uma dimensdo central
da empregabilidade, pois ela motiva e direciona os esfor¢os adaptativos do individuo para
alcancar a congruéncia entre o seu "eu" profissional desejado e as suas circunstancias de
trabalho (Fugate et al., 2004).

A adaptabilidade pessoal é definida como a disposicdo e capacidade de mudar
comportamentos, habilidades, e atitudes para se ajustar as exigéncias do ambiente de
trabalho (Fugate et al., 2004). Esta dimensdo € crucial para a empregabilidade, pois
permite ao individuo responder de maneira flexivel as mudancas e incertezas no mercado
de trabalho. A adaptabilidade pessoal esta intrinsecamente ligada a identidade de carreira,
uma vez que o desejo de manter uma identidade profissional coerente motiva 0s

individuos a serem mais adaptaveis.

O capital humano e social é separado entre um conjunto de habilidades, conhecimentos e
de redes de relacionamentos do individuo (Fugate et al., 2004). O capital social refere-se
as redes e relacionamentos que um individuo constréi ao longo da sua carreira, que podem

fornecer acesso a informacdes, apoio e até oportunidades. O capital humano, por sua vez,

00
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refere-se ao conjunto de habilidades, conhecimentos e experiéncias que um individuo
possui e que sdo valorizados pelo mercado de trabalho. Ambas as formas de capital sdo
essenciais para a empregabilidade, pois aumentam a capacidade do individuo de
identificar e aproveitar oportunidades de carreira. A empregabilidade, portanto, depende
do desenvolvimento continuo tanto do capital social quanto do capital humano, os quais

sdo moldados e ampliados pela adaptabilidade pessoal e pela identidade de carreira.

Fugate et al. (2004), enfatizam que a empregabilidade ¢ mais do que a simples soma
dessas dimensdes, ou seja, as dimensdes ndo operam de forma isolada. Em vez disso, as
dimensdes influenciam-se mutuamente num processo de determinismo reciproco. Por
exemplo, a medida que a identidade de carreira de um individuo direciona as suas a¢oes
adaptativas, essas agoes, por sua vez, ajudam a fortalecer e a redefinir essa identidade. Da
mesma forma, o desenvolvimento de capital social e humano apoia a adaptabilidade
pessoal, que por sua vez reforca a capacidade do individuo construir e utilizar o seu

capital.

A empregabilidade representa uma sinergia entre as trés dimensdes e essa combinagédo
permite que os individuos se adaptem ativamente, e ndo apenas que reajam as mudancas
do mercado de trabalho. Além disso, possibilita também que aos individuos antecipem e

moldem a sua trajetdria de carreia proactivamente.

1.1.3 Empregabilidade Disposicional

A Empregabilidade Disposicional, conforme proposta por Fugate (2006), é uma extensao
ao seu trabalho inicial (Fugate et al., 2004) e apresenta uma visao disposicional da
empregabilidade. Este conceito é definido como uma constelagdo de caracteristicas
individuais que predispdem o individuo a uma adaptabilidade proativa no trabalho e na
carreira. Essa abordagem facilita a identificacdo e a realizacdo de oportunidades de

trabalho e de desenvolvimento de carreira, tanto dentro quanto fora das organizagoes.

A Empregabilidade Disposicional une caracteristicas individuais que promovem

comportamentos adaptativos e resultados positivos no emprego. Isso inclui a capacidade

de identificar oportunidades e realizar as mudangas pessoais necessarias para 0 Sucesso.
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Os individuos que possuem essas caracteristicas ndo se adaptam apenas, reactivamente,

as mudancas, mas também mantém uma agilidade continua para enfrentar novos desafios

e potenciais ameagas (Fugate, 2006).

Fugate (2006) define seis dimensdes principais para essa forma de empregabilidade:

abertura a mudangas no trabalho, resiliéncia, proatividade, motivag&o na carreira, capital

humano e social, e identidade de carreira. Posteriormente,Fugate e Kinicki (2008)

consolidaram essas dimensdes em apenas cinco:

1.

11de 114
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Abertura para mudancas no trabalho refere-se a disposicdo do individuo para
aceitar e adaptar-se as mudancas no ambiente de trabalho. Esta dimensdo é
fundamental para a empregabilidade porque permite aos individuos manterem-se
atualizados e flexiveis num ambiente de trabalho em constante evolugdo. Os
individuos que apresentam alta abertura para mudancas tendem a lidar melhor com a
incerteza e a serem mais recetivos as novas iniciativas organizacionais, o que pode
reduzir o stress e aumentar a satisfacdo no trabalho.

Resiliéncia no trabalho e na carreira envolve a capacidade de um individuo
recuperar e continuar a progredir, perante um desafio ou uma adversidade na sua
carreira. A resiliéncia € crucial para a empregabilidade pois ajuda os individuos a
manterem a motivacdo e a perseveranga, mesmo perante dificuldades ou
contratempos no ambiente de trabalho. Maiores niveis de resiliéncia permitem, aos
individuos, alcangar os seus objetivos de carreira, além de melhorar o seu bem-estar
geral.

Proatividade no trabalho e na carreira refere-se a iniciativa do individuo manter-
se atualizado relativamente ao desenvolvimento da empresa ou da inddstria, bem
como na procura ativa por oportunidades de crescimento. Ser proativo é essencial para
aempregabilidade por permitir que os individuos ndao respondam apenas as mudancas,
mas também que se preparem para essas mudangas e criem oportunidades de
crescimento profissional. Os individuos que apresentam maiores niveis de
proatividade tendem a ser mais inovadores e a procurar constantemente maneiras de
melhorar o seu desempenho e a avancgar nas suas carreiras, o que pode levar a maiores

oportunidades de desenvolvimento e sucesso profissional.
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4.

Motivacdo para a carreira diz respeito a determinacéo e ao planeamento que 0s
individuos fazem para alcancar os objetivos especificos das suas carreiras. A
motivacdo para a acarreia € uma forca motriz para o desenvolvimento continuo,
essencial para manter e aumentar a empregabilidade ao longo do tempo. Individuos
altamente motivados para a carreira estdo mais propensos a se envolverem em
atividades de desenvolvimento profissional, tais como formacdo ou cursos, e a
procurar ativamente oportunidades que os ajudem a atingir 0s seus objetivos de
carreira.

Identidade no trabalho esta relacionada com a centralidade que o trabalho assume
para a identidade pessoal do individuo. Uma identidade para o trabalho forte pode
motivar os individuos a procurar a exceléncia e oportunidades de evolucao, o que é
crucial para manter uma carreira bem-sucedida e, portanto, para a empregabilidade.
Os individuos que possuem uma forte identidade de trabalho tendem a se envolver de
forma mais profunda nas suas funcdes, 0 que pode aumentar a satisfacdo no trabalho
e a sensacdo de realizacao profissional. Mas por outro lado, pode também levar a altos

niveis de stress se o trabalho ndo for bem-sucedido.

Empregabilidade

Proactividade
no trabalho e
na carreira

Resiliéncia
no trabalho e
na carreira

Abertura a
mudancas
no trabalho

Identidade
de trabalho

Motivacao
na carreira

Figura 1 - Estrutura tedrica da empregabilidade disposicional (adaptado de Fugate e Kinicki, 2008)

Estas cinco dimensdes, juntas, formam um modelo abrangente e que sdo um passo além

do simples desenvolvimento de competéncias ou da identidade de carreira. Estas

dimens@es formam a base psicoldgica que capacita os individuos a tomar a iniciativa das

suas carreiras. Aqui, o conceito de empregabilidade € mais dinamico, enfatizando a
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disposicao para agir em contextos de incerteza e a motivagao para procurar oportunidades
proactivamente. Essas dimensdes sdo caracterizadas por uma orientacdo ativa e adaptavel,
sendo vistas como fatores criticos para a empregabilidade num ambiente de trabalho
dindmico. Individuos que exibem alta Empregabilidade Disposicional tendem a ser mais
abertos a mudancas, mais resilientes em enfrentar adversidades, mais proativos nas suas
carreiras, motivados para alcancar objetivos, e com uma identidade de trabalho clara e
estruturada (Fugate & Kinicki, 2008; Fraga 2012)

1.1.4 Empregabilidades dos Jovens Diplomados

Nas ultimas décadas, a empregabilidade tornou-se uma preocupagdo central para 0s
jovens diplomados que estdo a transitar do ambiente académico para o mercado de
trabalho (Harvey, 2001; Tomlinson, 2007). Este grupo enfrenta desafios especificos
devido a falta de experiéncia prética, a elevada competitividade e a rapida transformacao
tecnoldgica que exige uma constante atualizacdo de competéncias (Tomlinson, 2007,
2017; Yorke & Knight, 2003). Embora a concluséo de um curso superior continue a ser
uma etapa fundamental para o desenvolvimento de uma carreira, ndo é mais suficiente
para garantir uma entrada imediata e bem-sucedida no mercado de trabalho. Em muitos
casos, os jovens diplomados precisam de desenvolver um conjunto de competéncias
adicionais e estratégicas, além da formac&o técnica, para assegurar a sua empregabilidade
(Tomlinson, 2017).

Os jovens diplomados também estdo inseridos num contexto de crescente incerteza
econdémica e mudanca no perfil das carreiras, onde as trajetorias profissionais ndo sao
mais lineares. A gig economy, o trabalho remoto e as exigéncias de maior flexibilidade
tornam a gestdo de carreira mais complexa, mas ao mesmo tempo oferecem oportunidades
para 0s jovens mais adaptaveis e proativos Mainga, Braynen, Moxey, e Quddus (2022).
Como resposta a crescente incerteza nos mercados de trabalho modernos, tem-se assistido
a mudancas nos comportamentos dos jovens em relacdo as suas escolhas profissionais e
educativas (Germe, 2011). Este autor argumenta que, devido a crescente flexibilidade das
economias, 0s projetos de carreira de longo e médio prazo perderam relevancia, sendo

substituidos por comportamentos mais oportunistas e de curto prazo. Esses

13de 114
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



niscac . COIMBRA BUSINESS 100 <

Personal Branding e a Empregabilidade dos Jovens Diplomados

comportamentos frequentemente caracterizados por uma grande variabilidade, refletem a
necessidade de adaptacdo a um mercado de trabalho imprevisivel e em constante

mudanga.

Neste contexto, é essencial explorar de que forma os jovens diplomados podem enfrentar
as barreiras iniciais a entrada no mercado de trabalho, como a falta de redes de contactos
e a dificuldade em demonstrar competéncias praticas no inicio da carreira. Autores como
Harvey (2001) e Tomlinson (2017) argumentam que os recém-diplomados necessitam de
investir em competéncias transversais, capital social e estratégias de autoapresentacédo
para se destacarem. Muldoon (2009) direcionou o seu estudo para os estudantes do ensino
superior, mais propriamente na relacdo entre a empregabilidade e o envolvimento em
atividades de trabalho e de voluntariado. O autor verificou que, além da remuneragéo e
do desenvolvimento pessoal, os estudantes envolveram-se em trabalhos a part-time
remunerados, com o objetivo de adquirirem experiéncia profissional e desenvolverem
competéncias relacionadas com o trabalho, como forma de aumentarem a sua
empregabilidade. O mesmo se aplicou a estudantes que se envolveram em atividades de
voluntariado, e os estudantes destacaram que os beneficios mais importantes de
trabalharem em part-time foi o desenvolvimento de competéncias relacionadas com o

trabalho, seguido das competéncias pessoais.

Neste sentido, estudos mais recentes reforcam a importancia das soft skills e das
experiéncias extracurriculares para a empregabilidade dos jovens diplomados (Succi &
Canovi, 2020; Volkova, Kinukova, Vlasenko & Korobeinikova, 2022).Estes autores
sugerem que as universidades devem promover a aquisicao de soft skills para aumentar a
capacidade dos jovens se destacarem nos processos de recrutamento e selecdo e,
consequentemente, facilitar a sua insercdo no mercado de trabalho. Além disso,
Amirullah (2017) destaca que a adaptabilidade, a comunicacdo e a criatividade séo
essenciais para o desenvolvimento profissional e para a eficacia no local de trabalho.
Estas habilidades permitem que os recém-diplomados se adaptem rapidamente as
exigéncias dindmicas do ambiente de trabalho, conferindo-lhes uma vantagem
competitiva. De forma similar, Suparmi e Suprapti (2023) apresentam um estudo sobre o

impacto das soft skills no desenvolvimento individual de carreira, mostrando que estas
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competéncias sdo cada vez mais importantes, no mercado de trabalho atual, fornecendo
uma vantagem competitiva para aqueles que as desenvolvem. Portanto, a luz destes
estudos recentes, torna-se evidente que, além da formacéo técnica, os jovens diplomados
necessitam de desenvolver um leque mais abrangente de competéncias interpessoais e
comportamentais para ultrapassar as barreiras iniciais de entrada no mercado de trabalho.
Assim, o desenvolvimento de soft skills, o envolvimento em atividades extracurriculares,
como trabalhos a part-time e voluntariado, emerge como uma estratégia eficaz para
colmatar as lacunas existentes entre a formagdo académica e as exigéncias reais do
mercado de trabalho, potenciando o seu capital humano e social, elementos centrais para

0 sucesso na carreira.

Além das estratégias que envolvem o desenvolvimento de soft skills e a participacdo em
atividades extracurriculares, a empregabilidade percebida emerge como um conceito
relevante na literatura recente (Berntson, 2008; Rothwell et al., 2008; Vanhercke et al.,
2014). Este emergir do conceito de empregabilidade percebida, refor¢a a importancia da
confianca individual nas suas competéncias para a insercao com sucesso no mercado de
trabalho. Herndndez-Fernaud, Ruiz-de la Rosa, Negrin, Ramos-Sapena, & Hernandez
(2017) conduziram um estudo com o objetivo de avaliar a eficacia de um programa de
intervencdo focado na melhoria da empregabilidade de estudantes universitarios, através
do desenvolvimento de competéncias transversais e da adaptacdo ao mercado de trabalho.
O estudo, que utilizou grupos de intervencdo e comparagdo, revelou que os estudantes
que participaram no programa de formacdo apresentaram um aumento significativo
na empregabilidade percebida, bem como melhorias na autoeficacia para a procura de

emprego, trabalho em equipa e utilizagdo de recursos para a procura de emprego.

O conceito de empregabilidade percebida, definido por Hernandez-Fernaud et al. (2017),
refere-se a percecdo individual das suas possibilidades de conseguir um emprego,
abrangendo ndo apenas as competéncias técnicas, mas também a confianca nas
suas habilidades interpessoais e na capacidade de adaptacdo ao mercado. Este conceito €
crucial, pois demonstra que, além das qualificacbes objetivas, a percecdo que oS
individuos tém sobre a sua propria capacidade de insercdo no mercado também

desempenha um papel fundamental na sua empregabilidade. De forma
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semelhante, Vanhercke, Cuyper, Peeters, &Witte (2014) destacam que a empregabilidade
percebida € uma avaliacdo subjetiva das oportunidades de conseguir e manter um
emprego, enquanto Rothwell e Arnold (2007) sublinharam que essa confianca nas
préprias competéncias estd intimamente ligada a capacidade de responder as exigéncias

do mercado de trabalho.

A inclusdo deste conceito reforca a ideia de que, além do desenvolvimento de
competéncias técnicas e transversais, a confianga nas proprias capacidades e a capacidade
de adaptacdo ao mercado de trabalho s&o fatores decisivos para 0 sucesso na transicao
para o mercado profissional. Portanto, programas de intervengdo, como o estudado por
Hernandez-Fernaud et al. (2017), que promovem a autoeficacia e a empregabilidade
percebida, sdo ferramentas eficazes para preparar os jovens diplomados para enfrentar os
desafios iniciais no mercado de trabalho, complementando os esforcos de
desenvolvimento de soft skills e capital social mencionados anteriormente. Com base nos
estudos e abordagens apresentados, fica evidente que a empregabilidade dos jovens
diplomados depende de uma combinacdo de fatores, incluindo o desenvolvimento
de competéncias técnicas, soft skills, experiéncias extracurriculares e a autoeficicia que

alimenta a percecdo de empregabilidade.

No entanto, existe outro elemento que se destaca nos estudos recentes voltados ao tema
empregabilidade percebida. Segundo Gorbatov et al. (2019), a constru¢do de uma marca
pessoal esta positivamente correlacionada com a empregabilidade percebida. No mesmo
sentido, Thi, My, Son, Duong, Thi, Giang, e Chi (2023)identificaram a marca pessoal
como um fator essencial para melhorar as perspetivas de carreira dos jovens vietnamitas,
mas também para aumentar a empregabilidade percebida desses jovens. Assim, torna-se
evidente que, para os jovens diplomados, o desenvolvimento de uma marca pessoal
robusta pode ter um impacto significativo na forma como sdo percebidos pelos
empregadores e nas suas proprias percecdes de empregabilidade. No proximo capitulo,
sera explorado como o Personal Branding ndo s6 contribui para a empregabilidade
percebida, mas também influencia diretamente as oportunidades de carreira e a

capacidade dos jovens se diferenciarem num mercado de trabalho altamente competitivo.
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1.2 Personal Branding
1.2.1 Definicéo do conceito

O conceito de Personal Branding tem as suas raizes na area do marketing. A primeira
mencao significativa ao termo foi em 1997, por Tom Peters no artigo “The Brand Called
You”. Peters (1997) sugeriu que, assim como as empresas constroem marcas de produtos,
os individuos deveriam considerar as suas carreiras como "marcas pessoais” e geri-las
estrategicamente. Esse artigo teve uma influéncia muito grande no pensamento inicial
sobre a importancia que cada individuo deve dar a sua propria marca, tendo criado a ideia
original de que cada individuo ¢ o “CEO” da sua propria marca pessoal (Labrecque et al.,
2011; Montoya & Vandehey, 2009; Shepherd, 2005). A partir dessa base, 0 conceito
comegou a ganhar forga no contexto organizacional e de carreiras. Numa fase inicial
restrito a celebridades e figuras publicas, mas rapidamente se entendeu que 0 sucesso no
mundo corporativo depende, em parte, de como os individuos se “vendem” e se

diferenciam uns dos outros Montoya e Vandehey (2009).

Aos poucos, o conceito de Personal Branding comegou entdo a expandir-se alem do
marketing tradicional e das carreiras corporativas. Com a evolucdo dos tempos, a
evolugdo dos modelos de carreira e, inevitavelmente, o desenvolvimento da economia
digital, hoje em dia todos os individuos desenvolvem uma marca pessoal, nos mais

diversos contextos profissionais e nas mais diversas areas Shepherd (2005).

Com esta evolugdo, o conceito do Personal Branding, foi-se expandido através de
diferentes disciplinas e com isso veio uma natural fragmentacdo do conceito e falta de
consenso sobre o que realmente constitui 0 mesmo. Gorbatov, Khapova, e Lysova (2018)
realizaram uma revisdo sistematica da literatura interdisciplinar de mais de uma centena
de artigos cientificos voltados ao tema do Personal Branding, com o objetivo de
identificar as definicGes predominantes. Para os autores, as defini¢bes existentes podem
ser divididas em dois grandes grupos, um baseado no Marketing e outro na

Autoapresentacio:

o Defini¢bes baseadas no Marketing: As definicdes baseadas no marketing séo

fortemente influenciadas pelas teorias de branding de produtos e tendem a utilizar
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termos como produto, valor acrescentado, diferenciacdo ou promessa. Nessa linha
de pensamento temos os estudos de Lair, Sullivan e Cheney (2005), e Marwick e
Boyd (2011) que sugerem que o Personal Branding pode ser visto como uma
extensdo direta do branding de produto, onde o individuo é tratado como um
“produto” que deve ser promovido para um “mercado” de potenciais
compradores, neste caso os empregadores. Este tipo de definicdo considera o
Personal Branding como uma forma de “embalar” as caracteristicas pessoais dos
individuos, que sdo comercializaveis para um determinado publico-alvo.

Definicbes baseadas na Autoapresentagdo: Por outro lado, as definicbes
baseadas na autoapresentacdo estdo mais focadas nos aspetos comportamentais e
sociais do Personal Branding, e incluem termos como imagem, reputacéo,
identidade e autopromocdo. Exemplos desta visdo sdo os estudos de Parmentier,
Fischer, e Reuber (2013) e Schlosser, McPhee, e Forsyth (2017), que defendem
que o Personal Branding deve ser visto como uma atividade centrada na pessoa.
Nesta visdo, o foco esta em gerir como 0s outros percebem o individuo, ou seja,
o0 Personal Branding é mais sobre a forma como o individuo molda a sua imagem

publica e gere as impressdes que 0s outros tém dele.

Para resolver esta fragmentacao do conceito, Gorbatov et al. (2018)propdem uma anélise

detalhada dos atributos-chave que devem estar presentes em qualquer definigdo de

Personal Branding. Com base na revisao da literatura realizada, os autores identificaram

cinco principais atributos-chave que demarcam o Personal Branding como um conceito

emancipado do branding de produtos e do marketing:

18 de 114
Mod5.233_00

1. Estratégico: O Personal Branding envolve um planeamento estratégico, no qual

o0 individuo tem uma intencdo clara de influenciar as perceces de um publico-
alvo. Isso implica uma atividade intencional e com objetivos especificos.

Positivo: As defini¢gbes de Personal Branding implicam sempre que o objetivo
final seja criar uma impresséao positiva. Embora alguns individuos possam querer
chamar atencéo por razGes negativas, o objetivo de um branding eficaz é sempre

gerar valor percebido.
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3. Promissor: O conceito de branding, seja de produtos ou pessoal, envolve a
comunicacdo de uma promessa ao publico-alvo. No caso especifico do Personal
Branding, essa promessa refere-se as competéncias, caracteristicas ou valores que
a pessoa oferece e que o publico-alvo deve esperar dela.

4. Centrado no Individuo: O Personal Branding é uma atividade que se concentra
na pessoa em si, destacando as caracteristicas Unicas que tornam o individuo
diferenciado dos demais. Esse atributo implica também reflexao, onde o individuo
tem um papel ativo na criagdo e manutencao da sua marca.

5. Artefactual: Um elemento critico de qualquer marca, incluindo a pessoal, é a
presenca de artefactos que ajudam a comunicar e a sustentar a marca. No contexto
do Personal Branding, isso pode incluir fotografias, biografias online,
publicacdes em redes sociais, videos, e outros contetdos que contribuam para a
criacdo da imagem publica da pessoa. Como exemplo do elemento artefactual
temos a utilizacdo de cartdes de visita personalizados, que tem vindo a cair em
desuso, e a presenca nas plataformas digitais com fotografias no LinkedIn e

Instagram ou videos no Youtube.

Com base nestes cinco atributos-chave e na revisdo das diversas defini¢bes existentes,
Gorbatov et al. (2018), definem Personal Branding da seguinte forma, e passo a citar:
“Personal Branding is a strategic process of creating, positioning, and maintaining a
positive impression of oneself, based in a unique combination of individual
characteristics, which signal a certain promise to the target audience through a

differentiated narrative and imagery”.

Nesta definicdo, os autores enfatizam que o Personal Branding é um processo
estratégicoque envolve a criagdo e manutencdo de uma  impressao
positiva e diferenciada sobre o individuo. A ideia é que as caracteristicas Unicas da pessoa
devem ser apresentadas de forma consistente e diferenciada através de uma narrativa e
imagem que transmitem uma promessa clara ao publico-alvo. Com esta definicdo, os
autores, também conseguem fazer uma distin¢do clara entre os conceitos de Personal
Branding e Personal Brand. Como vimos anteriormente, o Personal Branding refere-se

ao processo de criagdo e gestdo ativa da impressdo que o individuo deseja transmitir,
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enquanto que o Personal Brand é o resultado de todo esse processo. Ou seja, Personal
Brand é definido como o conjunto dos atributos e caracteristicas percebidas que compdem
aimagem publica do individuo, com o objetivo de estabelecer uma vantagem competitiva

na mente do publico-alvo (Gorbatov et al., 2018).

Segundo os autores, esta defini¢do integrativa do conceito de Personal Branding € mais
abrangente e rigorosa que as existentes, porque integra tanto a perspetiva de marketing
como a perspetiva de autoapresentacdo. Por outro lado, foca nas caracteristicas
estratégicas, reflexivas e diferenciais do Branding Pessoal, e reconhece a importancia do

recurso aos artefactos como suporte da criagdo da marca.

1.2.2 Evolucédo da Importancia do Personal Branding

A importancia do Personal Branding tem vindo a aumentar ao longo dos Gltimos anos,
impulsionada por vérias mudangas no contexto econdémico, no mercado de trabalho e
pelos avancos tecnoldgicos. A medida que o ambiente profissional se torna mais
competitivo e digitalizado, o Personal Branding evoluiu para uma ferramenta essencial
tanto para individuos em inicio de carreira como para aqueles ja estabelecidos. Gorbatov
et al. (2018) observaram que o Personal Branding se tornou mais relevante, tanto na
academia guanto na pratica, devido as transformacdes nos contextos de carreira — mais
flexiveis e baseadas em projetos — e no ambiente tecnoldgico, que incentiva os individuos
a gerir as suas identidades digitais e presenciais de forma estratégica para alcancar

objetivos profissionais.

A crescente competitividade no mercado de trabalho exige que os individuos se
diferenciem ndo apenas pelas suas competéncias técnicas, mas também pela sua marca
pessoal. Num ambiente em que muitas qualificages se tornaram comuns, a capacidade
de construir uma marca pessoal solida, que transmita um valor Unico e diferenciado,
tornou-se uma vantagem competitiva importante. Neste contexto, a construgdo de uma
marca pessoal robusta ndo s6 ajuda os individuos a destacarem-se dos concorrentes, mas
também melhora diretamente a sua empregabilidade. O Personal Branding proporciona
uma vantagem competitiva ao permitir que os profissionais comuniguem as suas

competéncias e valores de forma diferenciada, tornando-os mais atraentes aos olhos dos
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empregadores e aumentando as suas oportunidades de insercéo e progressdo no mercado
de trabalho (Minor-Cooley & Parks-Yancy, 2020)

Smolarek e Dziendziora (2022) estudaram o impacto do Personal Branding na gestéo de
carreiras de gestores e descobriram que, mesmo aqueles com carreiras estabelecidas
utilizam a marca pessoal para destacar competéncias e criar uma presenca online que
agregue valor. Este conceito também ¢é aplicavel a jovens profissionais. Para 0s que
procuram o primeiro emprego, a criagdo de uma marca pessoal robusta é essencial para
aumentar as hipéteses de sucesso num mercado de trabalho altamente competitivo. Ilies
(2018) destaca que o Personal Branding ndo so facilita a diferenciacdo, como também
abre novas oportunidades profissionais, especialmente na concecdo de curriculos e cartas

de apresentacédo alinhadas com a marca pessoal.

Além da competitividade, a propria mudanca no paradigma de gestdo de carreiras € 0
declinio da seguranca no emprego tradicional, também reforcam a necessidade da
utilizacdo de ferramentas que permitam aos individuos promoverem e desenvolverem
ativamente as suas carreiras. Este conceito de carreiras menos lineares e mais autogeridas
ja tinha sido identificado por Arthur e Rousseau (citado por Fraga (2012)), que
destacaram o declinio do emprego vitalicio e a necessidade de uma abordagem mais

proativa da parte dos individuos na gestdo da sua carreira.

Os avancgos tecnologicos e a ascensdo das redes sociais foram outros dos fatores
determinantes na evolugdo do Personal Branding. Com as mudancas trazidas pelas
tecnologias de comunicacdo, como os média sociais, a gestdo de carreiras passou a
depender cada vez mais de uma presenca digital bem gerida. Schlosser et al.
(2017) argumentam que as carreiras tornaram-se verdadeiras marcas pessoais, que
precisam ser estrategicamente geridas na era virtual. O crescimento das redes sociais,
como Facebook, Twitter e LinkedIn, facilitou a gestdio e promo¢do de marcas
pessoais. Labrecque, Markos, e Milne (2011) destacam que essas plataformas tornaram
possivel a gestdo de uma marca pessoal de forma mais acessivel e ampla. A habilidade
de controlar a narrativa pessoal e gerir as percecdes de um publico online tornou-se uma
competéncia critica para o desenvolvimento de carreiras, sobretudo em setores voltados
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para a economia do conhecimento. Gandini (2016) observa que, para muitos
profissionais, a construcdo de uma marca pessoal online é agora essencial para promover

competéncias e ganhar visibilidade num mercado altamente competitivo.

Essa nova dimensdo digital ndo apenas ampliou as possibilidades, mas também trouxe
novos desafios. A gestdo continua da imagem e o controlo sobre a disseminagdo de
informacBes pessoais passaram a ser questdes centrais no desenvolvimento de
um Personal Branding eficaz. Gorbatov et al. (2019) destacam que o Personal Branding
contemporaneo esta fortemente dependente da presenca digital e do uso estratégico das
tecnologias. Plataformas digitais como LinkedIn permitem ndo sé comunicar e reforcar a
marca pessoal, mas também ajustar a maneira como o individuo é percebido pelos outros,
utilizando métricas e feedback para refinar a sua imagem publica. A medida que o
conceito de Personal Branding evolui, impulsionado por transformacgdes no mercado de
trabalho, nas carreiras e pelas novas tecnologias, torna-se essencial compreender as

suas principais dimensdes.

Com base nessas mudancas, o Personal Branding pode ser analisado a partir de diferentes
perspetivas que influenciam diretamente a forma como os individuos se destacam no
mercado de trabalho. A proxima seccdo explora as dimensdes fundamentais que
compdem o processo de construgdo de uma marca pessoal, 0 que ajuda a entender como
esse conceito pode ser aplicado estrategicamente para melhorar a percecdo de valor e

aumentar a empregabilidade.

1.2.3 Dimens0es do Personal Branding

Com a defini¢do do Personal Branding estabelecida, é importante notar que as dimensdes
deste conceito ndo so sdo cruciais para a construcdo de uma marca pessoal eficaz, mas
também podem ter implicacGes significativas para a empregabilidade. A forma como os
individuos gerem estrategicamente as suas marcas pessoais influéncia diretamente a
forma como sdo percebidos no mercado de trabalho e, consequentemente, as suas
oportunidades de insercdo e progresso profissional. Este ponto sera explorado com maior
profundidade no proximo capitulo, quando discutirmos a relagdo entre Personal

Branding e Empregabilidade.
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A literatura sobre o tema do Personal Branding, apesar da fragmentacao no que se refere
a definicdo do conceito, tem explorado de forma consistente os elementos fundamentais
que compdem o Personal Branding. A base do estudo das dimensfes sera o estudo de
Gorbatov et al. (2019), que dividiu o Personal Branding em trés dimensdes principais,
dimensdo estratégica, dimenséo diferenciadora e dimens&o da tecnologia. Cada uma das

dimensdes alinha-se e estd em sintonia com outros estudos prévios.

A dimensdo estratégica do Personal Branding envolve a delibera¢do e o planeamento das
atividades de autopromocdo. O Personal Branding € visto como uma préatica coordenada
e intencional, em que o individuo estabelece metas claras para a sua imagem profissional
e gere cuidadosamente a forma como se apresenta ao publico-alvo. Esta énfase no
planeamento deliberado e consistente como fatores-chave para o sucesso do processo de
Personal Branding estd fortemente alinhado com diversos estudos anteriores que
definiam o Personal Branding como um processo consistente e intencional, que implica
planeamento de longo prazo de forma a ser criada uma proposta de valor Gnica (Lair et
al., 2005; Shepherd, 2005). Exemplos praticos de atividades estratégicas podem incluir a
expansdo da rede profissional de maneira proativa ou o desenvolvimento de rotinas para

comunicar a imagem profissional consistentemente a rede.

A segunda dimens&o envolve a diferenciacdo do individuo no mercado de trabalho. Nesta
dimensdo o foco é a construcdo de uma identidade Unica e distinta, através da
comunicagdo de caracteristicas individuais que se destacam em comparagdo com oS
concorrentes. Este elemento reforca a importancia de criar uma promessa de valor Gnico
e de comunicar consistentemente essa mensagem. A diferenciagdo como elemento crucial
do Personal Branding € parte integrante da literatura existente, uma vez que Varios
autores defendem que uma marca pessoal forte deve comunicar algo Unico capaz de se
diferenciar dos outros (Peters (1997); Parmentier et al., 2013). Alguns exemplos préaticos
de comportamentos diferenciados incluem comunicar sucessos profissionais a rede de
contacto e certificar-se de que o que se faz seja reconhecivel e valorizado pelo publico-

alvo.

23de 114
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



niscac . COIMBRA BUSINESS 100 <

Personal Branding e a Empregabilidade dos Jovens Diplomados

O terceiro elemento, do Personal Branding, estd relacionado com a capacidade
tecnoldgica dos individuos. Ou seja, se o individuo € tecnologicamente apto na utilizacéo
de plataformas digitais e redes sociais para promover a sua marca pessoal. Este é um facto
essencial, especialmente no contexto de trabalho digitalizado atual, onde grande parte da
autoapresentacdo ocorre online. O foco na tecnologia para apoiar o Personal Branding é
amplamente reconhecido como uma parte integrante do branding moderno, seja devido a
evolucdo da economia digital e da digitalizacdo dos ambientes de trabalho, seja como
ferramentas para promocdo proativa de uma marca pessoal (Labrecque et al. (2011);
Khedher, 2015; Gandini, 2016). Alguns exemplos de atividades s&o a utilizacdo de
ferramentas online e meétricas para avaliar como outros percebem a sua imagem
profissional e manter perfis online completos e atualizados, como o LinkedIn ou
portfélios online, com informacBes claras, envolventes e que incluam amostras de

trabalhos realizados.

Como se percebe, as dimensOes apresentadas por Gorbatov et al. (2019) séo
consistentemente destacadas como componentes essenciais para a construcdo de uma
marca pessoal forte, com vérios estudos a sublinhar a sua importancia, nomeadamente
para o desenvolvimento de uma carreira com sucesso. A grande diferenca das dimensées
apresentadas pelos autores é que além de seguirem uma ldgica bem estabelecida na
literatura, o seu estudo ofereceu validacdo empirica com a construcdo de uma escala
quantitativa de Personal Branding com bases nessas trés dimensdes. Esta escala sera
explorada com maior detalhe na descricdo no capitulo XX, onde sera descrita toda a

metodologia deste estudo.

Assim, as dimensBes do Personal Branding exploradas neste capitulo fornecem uma
estrutura solida para compreender como a marca pessoal pode ser planeada, diferenciada
e promovida de forma eficaz. No entanto, é essencial reconhecer que o impacto dessas
dimens@es vai além da mera gestdo de uma marca pessoal; elas influenciam, diretamente,
a capacidade dos individuos se destacarem no mercado de trabalho e aumentarem a
sua empregabilidade. No proximo capitulo, serd feita uma andlise detalhada da relagédo
entre Personal Branding e Empregabilidade, investigando como essas dimensdes afetam

a percecdo e as oportunidades de carreira.
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1.3 Relacdo da Empregabilidade e o Personal Branding

Nos capitulos anteriores, foi analisado como o Personal Branding e a Empregabilidade
funcionam de forma independente, estabelecendo uma base tetrica sélida para cada
conceito. Este capitulo tem como objetivo explorar a forma como estes dois conceitos se
interligam, examinando o impacto que o Personal Branding pode ter na Empregabilidade,
particularmente entre os jovens diplomados. A capacidade de um individuo se diferenciar,
gerir estrategicamente a sua reputagdo e comunicar as suas competéncias e valores de
forma eficaz, sdo elementos-chave que podem afetar a forma como ele é percecionado
pelos empregadores e, consequentemente, as suas oportunidades de insercao e progressao

no mercado de trabalho.

O Personal Branding, como um processo estratégico de construgdo de uma identidade
pessoal Unica e diferenciada, influencia diretamente a forma como os individuos sédo
percecionados pelos empregadores. Este processo inclui a comunicacdo eficaz das
competéncias, valores e caracteristicas distintivas, alinhadas com as expectativas do
mercado de trabalho (Gorbatov et al., 2018). O sucesso de um Personal Branding eficaz
depende, entre outros fatores, da capacidade do individuo gerir ativamente a sua imagem
e promover a sua identidade de forma estratégica e diferenciada, tanto online quanto

offline.

Nos ultimos anos, muitos autores comegaram a tratar a empregabilidade como um ativo
pessoal, algo que um individuo constréi e mantém ao longo do tempo. Nesse sentido,
caracteristicas como a proatividade, adaptabilidade e resiliéncia tornaram-se cada vez
mais cruciais no mercado de trabalho em constante mudanga. C. Van der Heijde & van
der Heijden (2006) exploraram a relacdo entre empregabilidade e caracteristicas pessoais,
argumentando que a empregabilidade é uma extensdo das competéncias que as pessoas
podem demonstrar em diferentes contextos de trabalho, o que se alinha ao conceito de
Personal Branding. A capacidade de "se vender" de maneira eficaz para 0 mercado e para

0s empregadores faz parte do desenvolvimento da empregabilidade.

Por outro lado, a Empregabilidade, entendida como a capacidade de obter, manter e
progredir no emprego, estd cada vez mais ligada a forma como os individuos se
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posicionam no mercado de trabalho e a sua adaptabilidade as constantes mudancas
(Fugate et al., 2004). A empregabilidade moderna é influenciada por fatores que incluem
o capital humano, o capital social e a proatividade dos individuos, todos elementos que
podem ser fortemente impactados pela construcdo de uma marca pessoal coerente e bem

gerida.

O Personal Branding tem sido discutido, por diversos autores ao longo dos anos, como
uma ferramenta essencial para aumentar a empregabilidade. Alguns autores acreditam
que a capacidade de um individuo gerir sua marca pessoal esta diretamente ligada a sua
capacidade de se manter empregavel. Shepherd (2005), nos seus estudos sobre Personal
Branding, sugeriu que uma marca pessoal eficaz pode aumentar a percecdo de
empregabilidade ao projetar uma imagem consistente de confianga, competéncia e
adaptabilidade. Isso reforca a ideia de que a projecdo da marca pessoal estd intimamente
ligada a forma como os empregadores percebem a capacidade do individuo de se adaptar

e prosperar em diferentes cenarios profissionais.

Dado o ambiente de trabalho cada vez mais digitalizado e competitivo, o Personal
Branding tornou-se uma ferramenta fundamental para aumentar a visibilidade e o valor
percebido dos profissionais. Autores como Fugate e Kinicki (2008) introduziram o
conceito de Empregabilidade Disposicional, que inclui caracteristicas como abertura para
mudancas, resiliéncia, proatividade e motivacdo na carreira — fatores que podem ser

fortalecidos através de uma gestéo eficaz da marca pessoal.

A crescente importancia das competéncias digitais também fortaleceu a relacdo entre
empregabilidade e Personal Branding. A construgdo de uma marca pessoal online tornou-
se um sinal claro de competéncia digital, essencial para a empregabilidade. Rampersad
(2008) discutiu como o branding digital pode aumentar a empregabilidade, ao permitir
que os individuos se destaquem em mercados digitais saturados. A presenca digital solida
e ativa é agora uma extensdo da empregabilidade, ajudando a abrir novas oportunidades

de trabalho e networking.

Para aprofundar a anélise da relacdo entre Personal Branding e Empregabilidade, os

proximos subcapitulos irdo explorar diferentes vertentes desta interligacao.

26de 114
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



niscac . COIMBRA BUSINESS 100 <

Personal Branding e a Empregabilidade dos Jovens Diplomados

Primeiramente, sera analisada a relagcdo entre as dimensdes do Personal Branding e
a Empregabilidade, observando como os elementos estratégicos, diferenciadores e
tecnoldgicos podem influenciar a forma como os individuos s&o percecionados pelos
empregadores. Em seguida, sera explorada a Empregabilidade Percebida, examinando
como o Personal Branding afeta a percecdo que os individuos tém sobre a sua propria
capacidade de obter e manter um emprego. O terceiro subcapitulo focar-se-a
na Empregabilidade dos Jovens Diplomados, analisando como este grupo pode utilizar
o0 Personal Branding para superar os desafios iniciais no mercado de trabalho. Por fim,
sera discutida a Empregabilidade Disposicional, destacando como esta abordagem pode
responder a algumas das criticas associadas ao Personal Branding. Cada um destes
subcapitulos sera abordado de forma auténoma, permitindo uma analise detalhada de

diferentes aspetos da intersecéo entre Personal Branding e Empregabilidade.

1.3.1 As dimensdes do Personal Branding e a Empregabilidade

1.3.1.1 Personal Branding como ferramenta de diferenciagdo no
mercado de trabalho

No contexto atual de um mercado de trabalho cada vez mais competitivo e volatil, a
capacidade de um individuo se diferenciar tornou-se um fator essencial para o sucesso da
sua procura de emprego (Fugate et al., 2004; Gorbatov et al., 2018; Tomlinson, 2017,
Yorke & Knight, 2003). A construcéo de uma marca pessoal Gnica é uma das formas mais
eficazes de se destacar entre outros candidatos com qualificacbes semelhantes. A
utilizagdo de Personal Branding, como ferramenta de diferenciagdo, permite aos
profissionais comunicar as suas caracteristicas de maneira distinta, diferenciando-se dos
seus pares, destacando caracteristicas que os tornam unicos e que oferecem um valor

distinto aos empregadores.

Esta capacidade de se diferenciar esta diretamente relacionada com o conceito de capital
humano e capital social, como descrito por Fugate et al. (2004). O capital humano refere-
se as competéncias e conhecimentos adquiridos pelo individuo, enquanto o capital social
refere-se as redes de contactos e a forma como essas relacdes sdo mobilizadas no mercado

de trabalho. A diferenciacdo proporcionada pelo Personal Branding ajuda a maximizar

27 de 114
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



niscac . COIMBRA BUSINESS 100 <

Personal Branding e a Empregabilidade dos Jovens Diplomados

ambos os tipos de capital, uma vez que o individuo consegue destacar as suas
competéncias de forma Unica e, ao mesmo tempo, utilizar a sua rede de contactos para

ganhar visibilidade e oportunidades.

Além disso, a diferenciacdo estd fortemente ligada ao conceito de empregabilidade
percebida. Segundo Vanhercke et al. (2014), a empregabilidade percebida refere-se a
confiancga que o individuo tem na sua capacidade de obter e manter um emprego. Quando
o individuo constr6i uma marca pessoal diferenciada, essa confianca é reforcada, ja que
ele se torna mais consciente do seu valor e do que o distingue dos demais candidatos no
mercado de trabalho. A capacidade de comunicar essa diferenciagéo, especialmente em
contextos competitivos, aumenta a percecdo dos empregadores sobre o valor Unico que o

individuo pode trazer para a organizacao.

A dimensédo diferenciadora do Personal Branding também fortalece a identidade de
carreira, outro elemento chave da empregabilidade (Fugate et al., 2004). Quando o
individuo consegue definir claramente o que o torna Unico no mercado de trabalho — seja
através de competéncias técnicas, experiéncias anteriores ou valores pessoais — ele
reforca a sua identidade de carreira. Esta identidade, por sua vez, torna-o mais resiliente
e adaptavel as mudancas do mercado, uma vez que lhe da uma base sélida para a

construgdo e gestdo da sua carreira a longo prazo.

Portanto, a dimensao diferenciadora do Personal Branding ndo sé melhora a visibilidade
do individuo no mercado de trabalho, mas também fortalece componentes centrais da
empregabilidade, como o capital humano e social, a empregabilidade percebida e a
identidade de carreira (Fugate et al., 2004; Gorbatov et al., 2018, 2019; Shepherd, 2005)
Este fortalecimento permite ao individuo comunicar consistentemente uma mensagem
Unica, alinhada com as expectativas do mercado de trabalho. Esta capacidade de se
destacar € vital para melhorar a empregabilidade, pois permitir que os profissionais ndo
s0 se destaquem, através do posicionamento como candidatos com habilidades e
qualidades distintas, mas também gerem uma perce¢do de valor que € critica para se

tornarem mais atrativos no mercado de trabalho.
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1.3.1.2 Dimensdo estratégica do Personal Branding e a Empregabilidade

A dimenséo estratégica do Personal Branding refere-se ao planeamento deliberado das
aches e comportamentos que visam moldar a percecdo que os outros tém do individuo,
com o objetivo de atingir metas profissionais especificas (Gorbatov et al., 2019). Ao
planear estrategicamente a sua marca pessoal, o profissional consegue gerir a sua
reputacdo de forma proativa, expandir redes de contacto e garantir que a sua imagem é
consistente e valorizada pelos empregadores. O alinhamento entre as expectativas do
mercado e a narrativa profissional do individuo pode aumentar significativamente a
sua empregabilidade, uma vez que melhora a percecdo de adequacdo ao papel

profissional.

Autores como Lair et al. (2005) e Montoya (2002) sublinham que um branding pessoal
eficaz é aquele que é planeado a longo prazo, com objetivos claros e um entendimento
profundo das dindmicas do mercado. Assim, percebe-se que a dimensdo estratégica do
Personal Branding esta intimamente ligada a ideia de planeamento de carreira a longo
prazo, um tema recorrente na literatura sobre empregabilidade. De Vos & van der Heijden
(2015), por exemplo, argumentam que o sucesso da empregabilidade depende de uma
gestdo ativa da carreira, onde o individuo tem um papel central na definicdo de objetivos
de longo prazo e na adaptacdo continua ao mercado de trabalho. Este tipo de planeamento
¢ fundamental para o Personal Branding, uma vez que a marca pessoal deve ser
desenvolvida de acordo com os objetivos profissionais de longo prazo, permitindo ao

individuo destacar-se de forma consistente e evoluir conforme as exigéncias do mercado.

Adicionalmente, o conceito de identidade de carreira, abordado por Fugate et al. (2004),
é diretamente reforcado pela dimenséo estratégica do Personal Branding. A criacdo de
uma narrativa coesa e diferenciada, baseada numa viséo clara do futuro profissional, ajuda
o individuo a reforcar a sua identidade de carreira, o que é um fator critico para melhorar
a empregabilidade. Quando o individuo tem uma identidade de carreira forte e bem
definida, reforca a sua capacidade de se posicionar como um candidato competitivo no
mercado de trabalho, o que aumenta significativamente as suas hipoteses de sucesso em
processos de recrutamento e progressao de carreira.
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Portanto, a dimenséo estratégica do Personal Branding ndo apenas melhora a forma como
0 individuo se apresenta ao mercado de trabalho, mas também fortalece componentes
centrais da empregabilidade, como a proatividade, a adaptabilidade e a identidade de
carreira. Ao adotar uma abordagem estratégica para a gestdo da sua marca pessoal, 0
individuo aumenta as suas hipdteses de sucesso a longo prazo, assegurando que esta
constantemente a alinhar-se com as necessidades do mercado e a reforcar a sua vantagem

competitiva

1.3.1.3 Dimensdo tecnoldgica do Personal Branding e a

Empregabilidade
A dimensdo tecnoldgica do Personal Branding tornou-se cada vez mais relevante a
medida que as plataformas digitais assumiram um papel central na gestdo da identidade
profissional. A presenca digital, através de redes sociais profissionais como LinkedIn,
permite que os individuos promovam as suas competéncias e experiéncias de forma
ampla, acessivel e constante (Labrecque et al., 2011). A capacidade de gerir eficazmente
essa presenca online estd fortemente ligada a empregabilidade, uma vez que permite aos
individuos serem encontrados e reconhecidos por empregadores num ambiente digital

cada vez mais competitivo.

A presenca digital ¢ um elemento fundamental da empregabilidade atual (Gémez Garcia,
2022). Segundo este autor, a gestdo da identidade digital € uma parte integrante das
competéncias digitais necessarias para a comunicagdo e colaboracdo no ambiente de
trabalho. Estas competéncias especificas envolvem, entre outras, a gestdo da identidade
digital que permite aos individuos projetarem uma imagem profissional que corresponde
as suas aspiracdes da carreira (Gomez Garcia, 2022). A capacidade de atualizar
regularmente os perfis online, partilhar conteudo relevante e manter uma rede de
contactos ativa sdo formas de mostrar que o individuo esta atento as tendéncias e as
mudancas no mercado, 0 que aumenta a sua percecdo de valor aos olhos dos

empregadores.

Além disso, a dimensdo tecnoldgica do Personal Branding esta intimamente ligada

ao capital social digital, uma extenséo do capital social descrito por Fugate et al. (2004).
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O uso eficaz das redes sociais para interagir com profissionais da area, participar de
discussdes online e partilhar conhecimentos, permite que o individuo expanda as suas
redes de contacto, o que € essencial para identificar novas oportunidades de emprego e
promover a sua empregabilidade. Quanto mais visivel e envolvido o individuo estiver nas
plataformas digitais, maior serd a sua probabilidade de ser notado por potenciais

empregadores.

A gestdo estratégica da presenca digital também contribui para a empregabilidade
percebida (Vanhercke et al., 2014). Um individuo que investe na criacdo de um perfil
online forte, coerente e atualizado sente-se mais confiante na sua capacidade de ser
encontrado e valorizado pelos empregadores. Esta confianca reflete-se numa percegéo
positiva da sua propria empregabilidade, reforcando a sua capacidade de enfrentar os

desafios do mercado de trabalho.

Por fim, a dimensdo tecnoldgica do Personal Branding ajuda, também, os individuos a
responderem as exigéncias do mercado de trabalho contemporaneo, onde a fluéncia
tecnoldgica e a capacidade de utilizar ferramentas digitais sdo cada vez mais valorizadas.
A presenca online bem gerida ndo s6 amplia o alcance do Personal Branding, mas
também melhora aadaptabilidade pessoal — uma das dimensbes centrais
da empregabilidade (Fugate et al., 2004). Ao manter-se atualizado e ativo nas plataformas
digitais, o individuo demonstra a capacidade de se adaptar as novas realidades

tecnoldgicas e de gerir a sua carreira de forma proativa e eficiente.

1.3.2 Personal Branding e Empregabilidade Percebida

A empregabilidade percebida refere-se a confianga que o individuo tem na sua capacidade
de conseguir e manter um emprego. Esta percecédo estd diretamente relacionada com a
forma como o individuo se vé em termos de competéncias, experiéncias e valor para o
mercado de trabalho. Autores como Hernandez-Fernaud et al. (2017) argumentam que a
confianga nas proprias capacidades, combinada com uma gestéo ativa da marca pessoal,

pode aumentar significativamente a empregabilidade percebida.
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O Personal Branding desempenha um papel crucial na melhoria da empregabilidade
percebida, pois permite que os individuos moldem sua autoimagem de maneira positiva
e consistente. A gestdo de uma marca pessoal forte ndo aumenta apenas a percecéo de
valor que os outros tém do individuo, mas tambem reforca a autoconfianga na capacidade
de atrair oportunidades de emprego (Gorbatov et al., 2019). Ao aumentar a percecdo de
empregabilidade, os individuos tornam-se mais proativos na procura de novas

oportunidades e mais resilientes perante os desafios do mercado de trabalho.

Além disso, estudos mais recentes indicam que o Personal Branding influencia
diretamente a empregabilidade, mediado pelo personal brand equity, sugerindo que uma
marca pessoal solida cria um impacto duradouro na forma como as pessoas percebem
suas oportunidades de emprego (Gorbatov, Oostrom, & Khapova, 2024). Quando 0s
individuos se concentram em desenvolver uma marca pessoal forte, isso ndo so6 reforca a
autoconfianga como também pode gerar mais satisfacdo e sucesso na carreira, 0 que
confirma o papel mediador da empregabilidade percebida nesse processo. Em sintese,
o Personal Branding é uma ferramenta estratégica para os individuos que desejam
melhorar sua percecdo de empregabilidade e, consequentemente, aumentar as suas

hipdteses de sucesso no mercado de trabalho.

Discutir como a gestdo ativa da marca pessoal pode aumentar essa confianca e,

consequentemente, a empregabilidade percebida.

1.3.3 Empregabilidade Disposicional como resposta as criticas ao Personal
Branding

O conceito de Personal Branding tem sido amplamente utilizado como uma ferramenta
estratégica para profissionais que procuram se destacar no mercado de trabalho. No
entanto, este conceito ndo esta isento de criticas teoricas, que podem comprometer a

eficacia da marca pessoal a longo prazo.

Uma das principais criticas ao Personal Branding é a sua superficialidade e o foco
excessivo na imagem. Labrecque et al. (2011) argumentam que o Personal Branding mal
aplicado, pode resultar numa abordagem superficial que valoriza mais a aparéncia do que

0 contetdo real. A construcdo de uma marca pessoal pode encorajar o individuo a
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promover uma imagem polida e controlada, mas que nem sempre reflete as suas
competéncias reais. 1sso pode levar a uma desconexdo entre a imagem publica e a
substancia interna do profissional, resultando numa marca pessoal vazia e pouco

auténtica.

Além disso, o problema da autenticidade é frequentemente citado. Segundo Lair et al.
(2005), quando o Personal Branding é percebido como artificial, pode gerar desconfianca
e comprometer a capacidade de o individuo criar uma conexdo genuina com 0s
empregadores. Esta € uma das principais criticas ao Personal Branding, que € o risco da
criacdo de uma marca pessoal baseada numa identidade idealizada, que pode ndo
representar verdadeiramente os valores e caracteristicas do individuo. A promocéo de
uma identidade que ndo reflete quem o individuo realmente é pode gerar desconfianca e

prejudicar a credibilidade, tanto no mercado de trabalho quanto dentro das organizacdes.

Outra critica comum esta relacionada a rigidez do Personal Branding, o que pode gerar
marcas pessoais muito fixas e inflexiveis, que correm o risco de se tornarem obsoletas,
especialmente em mercados de trabalho dindmicos e em constante mudanca (Beverland,
2021). A incapacidade de ajustar rapidamente a marca pessoal as novas diligéncias do

mercado pode prejudicar a relevancia de um profissional a longo prazo.

Por fim, hé& a critica de que marcas pessoais, sem uma base sélida de habilidades e
disposicOes, tendem a ser insustentaveis. A énfase exagerada na imagem publica pode
mascarar a falta de competéncias reais, resultando numa marca que perde valor ao longo

do tempo, a medida que as exigéncias profissionais evoluem e as expectativas aumentam.

1.3.3.1 Empregabilidade Disposicional como solugéo

A Empregabilidade Disposicional emerge como uma resposta robusta as criticas
direcionadas ao Personal Branding. Esse conceito, conforme descrito por Fugate e
Kinicki (2008), baseia-se em caracteristicas internas como resiliéncia, proatividade,
motivacdo de carreira e abertura a mudancas, que Sd0 essenciais para O SuUCeSSO

profissional sustentavel. Ao focar em disposi¢Ges internas, a Empregabilidade
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Disposicional complementa o Personal Branding, proporcionando a substancia e a

autenticidade que muitas vezes faltam no branding pessoal.

Em relacdo a critica da superficialidade, a Empregabilidade Disposicional oferece uma
solucdo ao medir as competéncias reais que sustentam a marca pessoal. Caracteristicas
como a resiliéncia e a proatividade garantem que o individuo ndo esteja apenas a
promover uma imagem polida, mas que esteja preparado para enfrentar os desafios do
ambiente de trabalho. A marca pessoal, quando apoiada por uma alta empregabilidade,
torna-se uma expressdo auténtica das habilidades e valores do individuo, e ndo uma
construgdo artificial. Ao garantir que a marca pessoal tenha uma base soélida de
disposicBes internas, a Empregabilidade Disposicional proporciona a substancia

necessaria para evitar que o Personal Branding seja visto como algo superficial e vazio.

Quanto a critica sobre a falta de autenticidade, a Empregabilidade Disposicional coloca
um dos focos na identidade no trabalho, uma dimenséo que esta diretamente relacionada
a forma como o individuo se perceciona em termos profissionais. A identidade no
trabalho permite que a marca pessoal seja uma extensdo verdadeira do individuo,
alinhando os valores internos com a projec¢do externa. Isso responde diretamente a critica
de que o Personal Branding pode ser inauténtico, ao garantir que a marca pessoal seja

construida sobre a verdadeira identidade do individuo e seus valores fundamentais.

A critica a rigidez do Personal Branding também ¢é abordada pela Empregabilidade
Disposicional, que valoriza a capacidade de adaptagdo como uma caracteristica central.
Profissionais com alta empregabilidade sdo mais flexiveis e capazes de ajustar a sua
marca pessoal em resposta as mudancas do mercado de trabalho. A proatividade e a
abertura a mudancas garantem que o individuo ndo fique preso a uma marca pessoal rigida
e estatica, mas sim que consiga reposicionar a sua imagem de forma dindmica, a medida
que novas oportunidades e desafios surgem. Dessa forma, a Empregabilidade
Disposicional resolve o problema da inflexibilidade ao proporcionar capacidade de ajuste

constante.

Por fim, a critica de que marcas pessoais sdo insustentaveis sem uma base solida é

abordada pela énfase da Empregabilidade Disposicional em caracteristicas como
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resiliéncia e motivagdo de carreira. Essas disposi¢des internas garantem que a marca
pessoal tenha longevidade, ja que o individuo € capaz de manter-se relevante ao longo do
tempo por meio de crescimento continuo e adaptacdo constante as novas exigéncias.
Assim, a empregabilidade oferece uma fundacdo sélida para sustentar a marca pessoal,

assegurando que ela ndo se desfaca sob pressdes externas ou mudancas de mercado.

1.3.4 Personal Branding e Empregabilidade dos Jovens diplomados

A entrada dos jovens diplomados no mercado de trabalho é uma fase critica no
desenvolvimento das suas carreiras, marcada pela necessidade de diferenciacéo e
adaptacdo a um ambiente altamente competitivo. Nesse contexto, tanto o Personal
Branding quanto a Empregabilidade tornam-se componentes essenciais para que esses
profissionais recém-formados consigam se posicionar de maneira eficaz e garantir sua

insercdo no mercado de trabalho.

Os jovens diplomados enfrentam uma série de desafios ao ingressar no mercado de
trabalno, como afalta de experiéncia pratica e a necessidade de demonstrar
competéncias transferiveis que, muitas vezes, ndo foram completamente desenvolvidas
durante a sua formacao académica. Segundo Tomlinson (2007), a transicdo de estudante
para 0 mercado de trabalho esté repleta de incertezas e pode gerar uma desconexao entre
as expectativas académicas e a realidade do mercado de trabalho. Nesse cenério,
o Personal Branding pode funcionar como uma ferramenta estratégica para superar esses
desafios, ajudando os jovens profissionais a projetar uma imagem diferenciada que

destaca as suas competéncias, valores e potencial.

Autores como Harris e Rae (2011) enfatizam que o Personal Branding é particularmente
importante para aqueles que estdo no inicio da carreira, pois oferece uma maneira
de contornar a falta de experiéncia ao focar em competéncias transferiveis, como
comunicacdo, trabalho em equipa e resolucdo de problemas. Através de uma marca
pessoal bem definida, os jovens diplomados podem posicionar-se estrategicamente no

mercado, criando uma narrativa que compensa a limitacdo de experiéncia pratica.
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No entanto, a criacdo de uma marca pessoal ndo é isenta de desafios para 0s recém-
formados. A falta de confianca, a dificuldade em identificar experiéncias relevantes e a
auséncia de um historico profissional consistente podem dificultar a construgdo de uma
marca pessoal eficaz (Labrecque et al, 2011; Rampersad, 2008). Além disso, a pressdo
para se destacar pode levar 0s jovens a projetarem uma imagem que ndo € auténtica, o
que pode ser percebido negativamente pelos empregadores (Lair et al., 2005). Nesse
ponto, a Empregabilidade Disposicional surge como um complemento essencial ao
Personal Branding, proporcionando um conjunto de caracteristicas que ajudam

a sustentar e validar a marca pessoal dos jovens diplomados.

1.3.4.1 A Interacdo entre Personal Branding e Empregabilidade para Jovens
Diplomados

A combinacdo entre Personal Branding e Empregabilidade Disposicional €
particularmente valiosa para jovens diplomados que estdo a comecar a construir as suas
identidades profissionais. O Personal Branding, conforme argumentado por Shepherd
(2005), oferece a esses jovens uma forma de promover as suas habilidades e valores de
maneira estratégica. No entanto, para que essa marca pessoal seja sustentavel e genuina,
ela deve ser respaldada por caracteristicas internas que promovem a

adaptabilidade e proatividade, caracteristicas centrais da Empregabilidade Disposicional.

Fugate e Kinicki (2008), ao explorar a Empregabilidade Disposicional, apontam que esta
refere-se a capacidade de o individuo navegar proactivamente pelo mercado de trabalho
e manter-se empregavel ao longo do tempo. Para os jovens diplomados, a proatividade é
uma competéncia critica, pois eles precisam demonstrar iniciativa na procura por
oportunidades e no desenvolvimento de uma trajetéria profissional significativa. Como
afirmam Clarke (2008), e Rothwell & Arnold (2007), a empregabilidade ndo é apenas
uma questdo de competéncias técnicas, mas também de comportamentos e disposi¢des
pessoais, como a habilidade de lidar com incertezas e mudancgas — aspetos essenciais no

inicio da carreira de jovens diplomados a procura de emprego.

O Personal Branding, quando alinhado a proatividade e a resiliéncia promovidas pela

Empregabilidade Disposicional, permite que o jovem profissional se apresente como
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um individuo flexivel, capaz de enfrentar os desafios do mercado, mesmo
com experiéncia limitada. Essa combinacdo proporciona aos jovens diplomados uma
plataforma sélida para se diferenciarem, como argumentam Gander (2014) , e Lair et al.
(2005), uma vez que uma marca pessoal eficaz ndo deve ser apenas visivel, mas

também sustentada por disposicGes internas que favorecem o desenvolvimento continuo.

1.3.4.2 A Importancia da Autenticidade e Sustentabilidade no Branding Pessoal de
Jovens Diplomados

Um dos aspetos mais importantes para os jovens diplomados, ao construir a sua marca
pessoal, € garantir que ela seja auténtica e sustentavel. Rampersad (2008) destaca que,
embora seja tentador exagerar ou distorcer competéncias no processo de branding
pessoal, uma marca pessoal auténtica é mais eficaz e duradoura. Para 0s jovens
profissionais, isso € crucial, pois uma marca pessoal que reflete genuinamente as suas

competéncias, aspiracoes e valores € mais facil de manter e evoluir ao longo da carreira.

A Empregabilidade Disposicional, com seu foco em caracteristicas como proatividade e
motivacdo na carreira e identidade no trabalho, oferece uma base solida para que o
branding pessoal dos jovens diplomados ndo seja apenas uma ferramenta de
autopromocdo desconectada da realidade, mas sim uma expressao genuina de quem eles
sdo e do que podem oferecer ao mercado. Tomlinson (2017) reforca que o
desenvolvimento de uma identidade profissional forte, alinhada as ambigdes e valores
pessoais, € um fator-chave na construcdo de uma marca pessoal que possa resistir ao

tempo e as mudancas no mercado de trabalho.

Portanto, a integracdo entre Personal Branding e Empregabilidade Disposicional ajuda
0s jovens diplomados a criar uma marca pessoal auténtica, baseada em disposicoes
como proatividade, adaptabilidade e resiliéncia, garantindo que eles ndo entrem apenas

no mercado de trabalho, mas crescam e se desenvolvam ao longo das suas carreiras.
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1.3.4.3 Beneficios para a Inser¢do no Mercado de Trabalho

A combinacéo de Personal Branding e Empregabilidade Disposicional ndo so auxilia 0s
jovens diplomados a se destacarem no mercado, mas também os ajuda a manterem-se
empregaveis a longo prazo. Tomlinson (2017) ressalta que a empregabilidade envolve
ndo apenas a capacidade de ser contratado, mas também a de se adaptar e prosperar num
mercado em constante mudanca. Profissionais que conseguem ajustar as suas marcas
pessoais conforme vao surgindo novas oportunidades, sdo mais capazes de navegar pelos

desafios do mercado de trabalho globalizado.

De acordo com e Rothwell & Arnold (2007), a capacidade de se manter empregavel num
ambiente de trabalho em constante transformacao é um fator critico de sucesso para 0s
jovens diplomados. A integracao de Personal Branding e Empregabilidade Disposicional
oferece uma vantagem competitiva clara, permitindo que os jovens diplomados
desenvolvam uma marca pessoal que seja auténtica, flexivel e baseada em competéncias

que podem ser continuamente desenvolvidas e aprimoradas.

1.4 Questdo e Hipodteses de Investigacéo

Apds a revisdo da literatura sobre Personal Branding e Empregabilidade, foi possivel
identificar lacunas importantes na investigacdo sobre o impacto destas duas areas,
particularmente no que respeita a populacdo de jovens diplomados. Embora se tenha
demonstrado que o Personal Branding pode influenciar a forma como os individuos séo
percecionados no mercado de trabalho, e que a Empregabilidade Disposicional
desempenha um papel importante na adaptabilidade e proatividade profissional, ha ainda

uma necessidade de compreender com maior detalhe a interacdo entre estes conceitos.

Este capitulo tem, portanto, como objetivo apresentar a questdo de investigacdo e
formular as hipdteses que irdo orientar o estudo empirico. A investigacdo procuraré testar
como o Personal Branding afeta a Empregabilidade Disposicional e, por sua vez, como
essas variaveis sdo afetas pela formacdo académica. A partir desta discussdo, serdo
delineadas as hipoteses centrais que irdo guiar a analise dos dados e a validacdo empirica
dos conceitos explorados.
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1.4.1 Problema de Investigacao

O impacto do Personal Branding na Empregabilidade Disposicional dos jovens
diplomados € um tdpico que, apesar de discutido na literatura, permanece pouco
compreendido. A andlise realizada no capitulo de revisdo de literatura mostrou que
o Personal Branding tem um papel importante na gestdo de carreiras. No entanto, existe
uma lacuna significativa no que respeita a compreensdo de como esta estratégia de
autopromocé&o influencia a capacidade dos individuos de desenvolverem ou manterem
caracteristicas internas que fomentam comportamentos, e resultados positivos, na procura

de emprego (Empregabilidade Disposicional).

Este estudo propOe-se, portanto, a investigar como o Personal Branding afeta a
Empregabilidade Disposicional dos jovens diplomados. A relevancia desta investigacao
esta diretamente relacionada com o desafio que muitos jovens recém-formados enfrentam
ao entrar num mercado de trabalho cada vez mais competitivo, exigindo ndo apenas
competéncias técnicas, mas também estratégias de autopromocdo que os ajudem a
destacar-se entre os seus pares (Tomlinson, 2017; Fugate et al., 2004; Gorbatov et al.,
2019).

1.4.2 Questédo de Investigacdo

A questdo central que guia esta investigacdo é: “Como o Personal Branding afeta a

Empregabilidade Disposicional dos jovens? ”

Esta pergunta tem como objetivo explorar a interacdo entre a constru¢do de uma marca
pessoal e as disposic¢des internas de empregabilidade, abordando o papel fundamental que
o0 Personal Branding desempenha na diferenciacéo e visibilidade dos jovens diplomados

no mercado de trabalho.

1.4.3 Hipoteses de Investigacao

Com base na questdo de investigacdo, sdo formuladas quatro hipdteses principais que
direcionam o estudo e que estdo ancoradas nas teorias e conceitos explorados na revisao
da literatura. Estas hipOteses pretendem testar a relacdo entre o Personal Branding,

a Empregabilidade Disposicional estabelecendo conexdes diretas entre os conceitos.
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1.4.3.1 Relagdo Personal Branding e a Empregabilidade Disposicional

A literatura existente, tal como explorado por autores como Fugate & Kinicki (2008) e
Gorbatov et al. (2019), sugerem que o desenvolvimento de uma marca pessoal esta
associado a uma mentalidade mais proativa, resiliente e orientada para a carreira.
Individuos que investem na construcdo da sua marca pessoal tendem a demonstrar maior
confianca, adaptabilidade e uma atitude ativa na gestao das suas trajetorias profissionais.
Esta hipdtese visa testar empiricamente essa relacdo, examinando se jovens diplomados
que promovem o seu Personal Branding evidenciam uma maior Empregabilidade

Disposicional.

H1. Existe relacdo direta entre o Personal Brandinge a Empregabilidade

Disposicional dos jovens diplomados.

1.43.2 Relagdo entre as dimensdes do Personal Branding e as dimensdes da
Empregabilidade Disposicional
A dimensdo diferenciadora do Personal Branding destaca a capacidade de um individuo
se apresentar como Unico e competitivo no mercado de trabalho, o que reforga
caracteristicas como a confianca, a resiliéncia e a proatividade — qualidades centrais a
Empregabilidade Disposicional (Fugate & Kinicki, 2008; Gorbatov et al., 2019). Quando
os individuos criam uma identidade profissional distinta, sentem-se mais preparados para
se adaptar a mudancas e enfrentar desafios, caracteristicas indispensaveis num ambiente
laboral dindmico. Esta diferenciacdo fortalece a confianca e o posicionamento do
individuo, facilitando a adaptacdo e o desenvolvimento continuo, dois pilares

fundamentais da Empregabilidade Disposicional (Fugate & Kinicki, 2008)

Além disso, a dimensdo estratégica do Personal Branding fomenta comportamentos
proativos, ao encorajar os jovens diplomados a planearem e gerirem deliberadamente a
sua imagem e reputacdo no mercado de trabalho. Esta pratica é alinhada com o conceito
de proatividade na carreira, pois incentiva a autogestao e a adaptacao ativa as exigéncias
do mercado (Fugate & Kinicki, 2008; Gorbatov et al., 2019). O uso de estratégias
de branding incentiva os jovens a desenvolverem uma identidade de carreira forte e a
tomarem a iniciativa na sua trajetoria profissional, o que facilita a transigdo e a adaptacéo
40 de 114

Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



niscac . COIMBRA BUSINESS 100 <

Personal Branding e a Empregabilidade dos Jovens Diplomados

aos desafios do mercado laboral e reforca a Empregabilidade Disposicional através do

comportamento proativo.

Finalmente, a dimenséo tecnoldgica do Personal Branding — que inclui o uso de redes
sociais e plataformas digitais — complementa e promove a proatividade na procura de
emprego. Fraga (2012) e Gorbatov et al. (2019) argumentam que estas tecnologias
ampliam a visibilidade e permitem uma interacdo mais direta com o mercado de trabalho.
Os jovens diplomados que utilizam eficazmente estas plataformas ndo s6 ampliam a sua
rede de contactos, mas também monitorizam ativamente oportunidades de carreira, sendo
este um comportamento tipico de quem possui elevada empregabilidade disposicional.
As tecnologias digitais permitem que a adaptabilidade e resiliéncia dos jovens se
manifestem de forma mais visivel e préatica, alinhando-se com a definicdo
de Empregabilidade Disposicional (Yorke & Knight, 2003).

Portanto, as trés dimensbes do Personal Branding — diferenciacdo, estratégia e
tecnologia — reforcam as caracteristicas e disposi¢cfes adaptativas centrais da
Empregabilidade Disposicional, favorecendo uma relacdo positiva e complementar entre
estas duas areas, que em conjunto maximizam a prontiddo e a capacidade de resposta dos

jovens diplomados perante as exigéncias do mercado laboral.

H2: Existe relacdo positiva entre as dimensdes relativas ao Personal Branding e as

dimensdes relativas a Empregabilidade Disposicional

1.4.3.3 Relacgdo entre as areas de formacéo e a Empregabilidade Disposicional

A literatura existente indica que a area de formacdo influencia significativamente a
promocdo de atributos de empregabilidade, particularmente em &reas técnicas com alta
procura no mercado de trabalho. Estudos mostram que areas como Engenharia e
Informatica estdo associadas a niveis superiores de empregabilidade, ndo apenas na sua
percecdo, mas também em dimensdes disposicionais, caracteristicas essas essenciais para

enfrentar os desafios do mercado de trabalho.

A pesquisa de McArdle, Waters, Briscoe, Jon e Hall (2007) explora a empregabilidade

disposicional ao evidenciar que atributos como adaptabilidade e identidade de carreira
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podem ser moldados pelo campo de formacdo. Cursos técnicos incentivam
frequentemente o desenvolvimento de competéncias préaticas e adaptativas, essenciais
para enfrentar as transicbes e mudangas constantes no mercado. Assim, disciplinas
técnicas, que exigem uma atualizacdo constante de competéncias, promovem um
conjunto de caracteristicas disposicionais que se alinha diretamente com a defini¢do de

Empregabilidade Disposicional.

Além disso, Hogan, Chamorro-Premuzic e Kaiser (2013) discutem a empregabilidade
estrutural e demonstram que a elevada procura no mercado para areas técnicas cria
condigdes favoraveis para a transicdo dos graduados para o trabalho. A infraestrutura
robusta e o suporte institucional que essas areas recebem proporcionam estabilidade e
previsibilidade, ao mesmo tempo que incentivam uma predisposicdo para a
empregabilidade. Assim, os graduados destas areas apresentam frequentemente
caracteristicas disposicionais mais elevadas como a resiliéncia e proatividade, resultantes

do contexto estrutural e das competéncias especificas adquiridas.

Deste modo, a literatura sugere que ha uma relacdo entre as areas técnicas e a
empregabilidade disposicional, pois o contexto destas formagdes promove tanto a
prontiddo para o mercado de trabalho como caracteristicas intrapessoais que refletem uma

elevada disposicao para a empregabilidade.

Deste modo, torna-se plausivel propor que a relacdo entre areas de formacao técnicas e a
empregabilidade disposicional pode ser positiva, uma vez que o contexto destas areas
promove nao sé a prontidao para o mercado, mas também um conjunto de caracteristicas

intrapessoais alinhadas com a definicdo de empregabilidade disposicional.

H3: Os jovens diplomados em areas de formacdo Técnicas apresentam niveis mais

elevados de Empregabilidade Disposicional.

1.4.3.4 Relacdo entre as areas das Ciéncias Sociais e o Personal Branding

A investigacdo atual sugere que a area de formagdo dos jovens diplomados exerce uma
influéncia significativa nos niveis de Personal Branding, particularmente em areas que

exigem uma forte presenca publica e habilidades de networking. Evidéncias apontam que
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a construcdo de uma marca pessoal é mais comum entre estudantes e profissionais de
setores que valorizam a interacdo interpessoal, onde a visibilidade e a reputacdo

individual sdo fundamentais para o desenvolvimento da carreira.

Segundo Gorbatov et al. (2019), o Personal Branding desempenha um papel estratégico
em profissdes com elevada interacdo publica, como marketing e comunicagdo. Nesses
setores, a reputacdo e a imagem publica ndo apenas constituem um diferencial
competitivo, mas também sdo consideradas imprescindiveis para a ascensdo profissional.
Profissionais destas areas tendem a investir no desenvolvimento de uma marca pessoal
forte para aumentar a sua visibilidade e credibilidade no mercado, uma pratica incentivada

durante a sua formacao académica.

De forma complementar, o estudo de Ilies (2018) reforca que estudantes de areas como
comunicacao, relacdes publicas e administracdo demonstram uma predisposicao elevada
para construir uma marca pessoal estratégica. Estes alunos percebem o Personal
Branding como um instrumento fundamental para estabelecer uma rede de contactos
sOlida e promover uma reputacdo profissional, fatores que sdo essenciais em industrias
onde o sucesso depende da interacéo e do relacionamento interpessoal. Em contraste, em
areas mais técnicas, como engenharia e ciéncias exatas, a énfase na formacéo académica
recai, predominantemente, sobre as competéncias técnicas e as habilidades funcionais,

resultando em menores niveis de Personal Branding.

Estes estudos sugerem, portanto, que a formagdo académica tem um impacto direto na
percecdo e importancia do Personal Branding, especialmente em campos de estudo onde
a imagem publica e o networking séo prioritarios, levando a maiores niveis de Personal

Branding.

Assim, ao propor a hip6tese de que existe uma relagdo positiva entre a area de formacéao
em Ciéncias Sociais e 0s niveis de Personal Branding dos jovens diplomados, procura-
se explorar uma relaciona influenciada pela necessidade de projecdo publica e de
construcdo de uma rede de contatos, caracteristica de determinadas profissbes e,

consequentemente, de certas areas de formagéo.
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H4: Os jovens diplomados nas &reas das Ciéncias Sociais apresentam niveis mais

elevados de Personal Branding.

Estas quatro hipdteses procuram mapear de forma sistematica as relagfes entre
o Personal Branding e a Empregabilidade Disposicional, nomeadamente através das suas
dimensBes, fornecendo uma base sélida para a investigagdo empirica que sera
desenvolvida no capitulo metodoldgico. A analise dos dados recolhidos permitira testar a
validade destas hipoteses, esclarecendo o papel do Personal Branding na promogéo da
empregabilidade dos jovens diplomados e oferecendo contribuicdes relevantes para a

teoria e pratica da gestdo de carreiras.

Com a formulacdo das questdes e hipoteses de investigacdo estabelecidas, € crucial
delinear a abordagem metodoldgica que permitira testar as relacdes propostas entre
o Personal Branding e a Empregabilidade Disposicional. No capitulo 2, sera descrito o
desenho da pesquisa, a amostragem e 0s métodos de recolha e anéalise de dados que serdo

utilizados para validar as hipoteses formuladas.

A investigacdo adotara uma abordagem quantitativa, centrada na aplicacdo de
questionarios para recolher dados empiricos sobre as percecdes de Personal Branding e
Empregabilidade Disposicional nos jovens diplomados. A analise estatistica sera aplicada
para testar as relagdes entre 0s conceitos, conforme proposto nas hipéteses. Os resultados
desta analise permitirdo ndo so verificar a existéncia de correlacdes e efeitos mediadores,
como também fornecer uma compreensdo mais aprofundada sobre os fatores que
influenciam a empregabilidade no contexto atual, especificamente nos jovens

diplomados.
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2 Metodologia

Neste capitulo sera detalhada a abordagem metodoldgica adotada para investigar a relagdo
do Personal Branding com a Empregabilidade Disposicional dos jovens diplomados. O
estudo foi desenhado com o intuito de testar as hipo6teses formuladas no capitulo anterior,
que relacionam a promocéo pessoal, as disposi¢des individuais de empregabilidade e os

resultados no mercado de trabalho.

A metodologia quantitativa foi escolhida devido a sua capacidade de fornecer uma analise
rigorosa e objetiva das relacBes entre varidveis. Através de um inquérito por
questionario, foram recolhidos dados mensuraveis que sustentam a analise estatistica das
correlacdes e impactos entre Personal Branding e Empregabilidade Disposicional. Este
capitulo detalha os objetivos do estudo, o processo de recolha de dados e a amostra, assim

como os instrumentos utilizados e o procedimento de recolha de dados.

2.1 Objetivo e Desenho da investigacao

O objetivo central deste estudo é investigar a relacdo entre o Personal Branding e a
Empregabilidade Disposicional dos jovens diplomados. A investigacdo visa compreender
como a estratégia de autopromocao associada ao Personal Branding esta relacionada com
as disposi¢oes individuais relacionadas com a empregabilidade, tais como a resiliéncia, a
proatividade e a motivacao de carreira, e de que forma essas disposi¢Ges internas sao

amplificadas para obter resultados praticos no mercado de trabalho.

Para este estudo foi utilizado o método quantitativo, uma vez que este permite realizar a
investigagdo através da recolha de dados numéricos que serdo posteriormente analisados
estatisticamente (Creswell, 1994, 2003). A abordagem quantitativa foi escolhida pela sua
capacidade de estudar as relagdes entre duas ou mais variaveis, o que é fundamental para
testar as hipoteses formuladas no presente estudo. Como apontado por Dalfovo, Lana e
Silveira (2008), esta metodologia é eficaz para analisar relacfes entre variaveis de forma
precisa, evitando distor¢cbes de analise que poderiam ocorrer com métodos mais
subjetivos. Além disso, de acordo com Diehl e Tatim (2004), a utilizacdo de métodos

quantitativos minimiza a influéncia do investigador no processo de recolha de dados,
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garantindo assim uma maior objetividade e imparcialidade. Ao utilizar esta metodologia,
as vantagens estendem-se a capacidade de estudar com rigor as relac6es entre Personal
Branding, Empregabilidade Disposicional e as areas de formacgdo, mantendo a
neutralidade dos investigadores, que podem ter opinides pré-concebidas sobre o tema em
estudo. Neste tipo de investigacdo, o papel do investigador enquanto instrumento de

recolha de dados € reduzido, evitando possiveis enviesamentos nos resultados.

O principal instrumento de recolha de dados utilizado foi o inquérito por questionario,
por ser amplamente reconhecido como uma das técnicas mais utilizadas em investigacoes
nas areas das Ciéncias Sociais (Barafiano, 2008). Esta técnica permite quantificar os
dados de forma eficiente, como destacado por Reis (2010), que argumenta que todos os
dados obtidos através de questionarios podem ser traduzidos em numeros e

posteriormente classificados e analisados com recurso a métodos estatisticos.

O questionario permite operacionalizar as variaveis do estudo de forma rigorosa e
mensuravel, como afirmado por Fortin (2009). Este autor sublinha ainda que a utilizacao
de questionarios em estudos quantitativos facilita a organizacdo e o controlo das
informacGes recolhidas, permitindo que os dados sejam tratados de forma rigorosa e

sistematica.

Para garantir a qualidade e sucesso da recolha de dados por questionario, foram seguidas
as diretrizes de Fortin (2009), que enfatiza a importancia de aspetos como a utilidade do
estudo, a relevancia do tema, o layout adequado do questionario, a correta identificacdo
da populacdo-alvo, e a utilizacdo de perguntas claras e pertinentes. Considerando que o
questionario ocorreu de forma autoadministrado, ou seja, sem a presenca do investigador,
foi dada particular atencéo a inclusdo de instrucdes breves e claras. Isto é crucial para
evitar omissdes nas respostas ou interpretacOes incorretas, especialmente quando o
participante ndo tem a possibilidade de esclarecer duvidas diretamente com o investigador
Fortin (2009).

A estrutura do inquerito por questionario foi desenhada para maximizar a clareza e a
simplicidade, minimizando, assim, o risco de respostas incompletas ou erradas, como

advertido por Fortin (2009). Desta forma, o questionario foi concebido para captar dados
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mensuraveis sobre Personal Branding, Empregabilidade Disposicional e uma se¢do de

dados demograficos, onde sera possivel obter dados para caracterizar a amostra do estudo.

2.2 Amostra
2.2.1 Populago-alvo

A populacdo-alvo deste estudo é composta por jovens, com menos de 30 anos, que
tenham concluido com sucesso a formacao superior. A escolha de jovens diplomados com
menos de 30 anos, como publico-alvo para este estudo, justifica-se com base em dados
que indicam que este grupo enfrenta desafios significativos na sua transicdo para o
mercado de trabalho. Diversos estudos e noticias recentes sobre o desemprego jovem
demonstram que, tanto em Portugal como no restante da Unido Europeia, 0s jovens estdo
particularmente vulneraveis a periodos de crise econémica, com taxas de desemprego
consistentemente superiores as da populacdo geral. Na Unido Europeia, a taxa de
desemprego jovem (15-29 anos) atingiu 13% em 2021, quase o dobro da taxa de
desemprego geral (7%). Esta disparidade é particularmente acentuada em paises do sul
da Europa, incluindo Portugal, onde os jovens sdo desproporcionalmente afetados por
flutuagcdes economicas, como a pandemia de COVID-19. Em Portugal, os jovens de 15 a
24 anos registavam, em 2021, uma taxa de desemprego de 23%, uma das mais altas da
UE (Eurostat, 2023).

Além disso, mesmo os jovens com ensino superior completo enfrentam dificuldades
acrescidas, dado que a falta de experiéncia pratica e a elevada concorréncia limitam as
suas oportunidades no mercado de trabalho. A transicdo entre o ambiente académico e o
profissional continua a ser um obstaculo significativo, mesmo para aqueles com
qualificacGes mais elevadas (Eurostat, 2022). Portanto, o foco no publico-alvo de jovens
com menos de 30 anos e formacdo superior, permite uma analise mais profunda das
barreiras enfrentadas por este grupo em especifico na transicdo para o mercado de
trabalho. Este publico-alvo enfrenta simultaneamente os desafios da entrada no mercado
de trabalho e a necessidade de se diferenciarem num ambiente cada vez mais competitivo,
0 que justifica a sua escolha para realizar a investigagdo da relagdo entre Personal

Branding, Empregabilidade Disposicional.
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Ndo foram impostas restricbes quanto a situagdo profissional dos participantes,
possibilitando a inclusdo de individuos com diferentes niveis de experiéncia. Assim, esta
populacdo abrange tanto jovens ja inseridos no mercado de trabalho, como aqueles que
Se encontram a procurar emprego, em transicdo entre carreiras ou gque ainda estejam

a estudar.

Ao incluir uma amostra diversificada em termos de experiéncias profissionais e contextos
de empregabilidade, o estudo pretende captar uma ampla gama de perspetivas, explorando
de que forma o Personal Branding e a Empregabilidade Disposicional se relacionam.
Esta abordagem permitird que os resultados reflitam as dindmicas multifacetadas que

estes jovens enfrentam nas suas interacdes com o mercado de trabalho.

2.2.2 Método de amostragem

O método de amostragem utilizado neste estudo foi a amostragem néo probabilistica, que
combinou o efeito snowball e a amostragem por conveniéncia (Gomes & Cesério, 2014).
Inicialmente, o questionario foi publicado em varias plataformas de redes sociais,
permitindo a participacdo voluntaria dos jovens diplomados interessados. Esse processo
levou a partilhas adicionais entre 0s participantes e os seus circulos sociais, 0 que ampliou
0 alcance da investigacdo através de um efeito snowball, em que participantes
recomendavam o inquérito a conhecidos. Além disso, foram selecionadas
estrategicamente algumas pessoas especificas e professores para partilhar o questionario

com os seus alunos ou conhecidos, permitindo uma maior diversificagdo da amostra.

Embora o metodo de amostragem ndo probabilistico limite a generalizacao dos resultados
e possam levar a um enviesamento nos resultados por falta de representatividade da
populacdo geral (Cohen, Manion & Morrison, 2007; Etikan, Musa & Alkassim, 2015),
como o estudo incide sobre uma populacéo especifica e limitada, foi 0 método mais eficaz
para atingir uma amostra relevante e representativa do publico-alvo especifico que se

pretendia avaliar (Gomes & Cesario, 2014).
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2.3 Instrumentos de recolha de dados

Para garantir a robustez e rigor metodoldgico do estudo, foram utilizados dois
instrumentos principais de recolha de dados: o Inventario sobre Personal Branding e o
Inventario sobre Empregabilidade Disposicional. Ambos sdo escalas validadas
internacionalmente, ajustadas e adaptadas ao contexto portugués, com o objetivo de medir

com precisdo as varidveis centrais desta investigacao.

Esses instrumentos permitem avaliar, de forma quantitativa, as atitudes e comportamentos
dos jovens diplomados face a sua autopromocdo profissional (Personal Branding) e a sua
capacidade de adaptacdo e sucesso no mercado de trabalho (Empregabilidade

Disposicional).

Paralelamente, foram recolhidos dados sociodemogréaficos que complementam a analise,
oferecendo uma perspetiva mais abrangente da amostra e facilitando a contextualizacdo

dos resultados.

Nas seccOes seguintes, sera detalhado o processo de adaptacdo e validacdo dos

instrumentos, assim como a sua aplicagdo no contexto portugués.

2.3.1 Inventario sobre Personal Branding

O Inventéario sobre Personal Branding foi desenvolvido e validado por Gorbatov et al.
(2019), no artigo "Get Noticed to Get Ahead: The Impact of Personal Branding on Career
Success". Este inventario mede o comportamento de Personal Branding em contextos
profissionais, através de trés dimensOes: estratégica, diferenciadora e tecnoldgica. O
objetivo central deste instrumento é avaliar como os individuos, de forma deliberada e
proativa, promovem uma imagem positiva e diferenciada no mercado de trabalho, sendo

uma competéncia critica para a gestao de carreira e 0 sucesso no mercado.

Inicialmente, o inventario foi composto por 39 itens, organizados em 15 itens para a
dimensdo estratégica, 11 para a dimensdo diferenciada e 13 para a dimensao tecnologica.
Através da andlise fatorial exploratoria, o nimero de itens foi reduzido para 18,
distribuidos de forma equilibrada pelas trés dimensbes. As cargas fatoriais superiores

a 0.50 confirmaram a validade da estrutura do inventario, e os coeficientes de Cronbach
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alfa para as trés dimensdes foram 0.80 (estratégica), 0.83 (diferenciadora) e 0.90
(tecnoldgica), assegurando a consisténcia interna da escala. A andlise fatorial
confirmatdria apresentou um CFI de 0.94 e um RMSEA de 0.06, indicadores de um bom

ajuste ao modelo proposto e de uma elevada validade de construto.

No processo de validagéo, os autores também verificaram a invariancia entre géneros,
confirmando que a escala é aplicavel de forma consistente tanto para homens como para
mulheres. Dois estudos independentes testaram a validade preditiva do inventério: no
primeiro estudo, com 263 participantes, foi observada uma relacdo positiva
entre Personal Branding, Empregabilidade Percebida e Satisfagdo com a Carreira. No
segundo estudo, com 214 participantes, foram exploradas as influéncias de fatores
antecedentes, como a aspiracdo de realizagdo de carreira e a autoeficacia de carreira,

na intencdo de branding pessoal e nas praticas de branding em si.

As respostas aos itens do inventario sdo avaliadas numa escala de Likert de cinco pontos,
que varia de 1 ("Discordo totalmente™) a 5 ("Concordo totalmente™), permitindo que os
participantes expressem o seu grau de concordancia em relacdo as afirmacfes sobre o
comportamento de Personal Branding. Esta escala distingue-se por avaliar
comportamentos estratégicos e conscientes de promocao pessoal, focados na gestdo de
uma imagem profissional diferenciada e direcionada para o sucesso no mercado de
trabalho.

O processo de traducdo e adaptacdo da escala para o contexto portugués foi
cuidadosamente conduzido para garantir a integridade do instrumento original.
Inicialmente, a traduc&o foi realizada por um docente de inglés, que depois efetuou uma
traducdo reversa para inglés para verificar se a esséncia dos itens se mantinha.
Paralelamente, o orientador deste estudo fez 0 mesmo processo de traducdo e back-
translation, permitindo a comparacdo de ambas as versdes. As duas traducbes foram
cruzadas para identificar quais os itens mais proximos da ideia original, garantindo que a

versdo portuguesa reflete com precisdo o conteddo do inventario original.

A utilizagdo deste inventario no contexto deste estudo € justificada pela sua forte relagéo

com a Empregabilidade Disposicional, conforme discutido na revisao de literatura. As
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dimensbes da escala de Personal Branding complementam as dimensdes da
Empregabilidade Disposicional, uma vez que ambas abordam a necessidade de
proatividade, adaptabilidade e gestdo estratégica da carreira no contexto de transi¢do para
0 mercado de trabalho. Assim, a escala de Personal Branding oferece uma visédo
complementar que permite analisar de forma mais ampla as estratégias de gestdo de

carreira dos jovens diplomados, aumentando a relevancia da investigacao.

Dimensao Estratégica

1. Eu envolvo-me de forma deliberada em experiéncias que podem melhorar a minha imagem
profissional

Eu esfor¢o-me por expandir a minha rede profissional

Tenho préticas consistentes para comunicar a minha imagem a minha rede

2

3

4. Desenvolvo de forma ativa a minha imagem profissional

5. Adapto de forma proativa a minha imagem para a ajustar as expectativas do publico-alvo
6

Escolho de forma estratégica a informagdo que comunico

Dimensao Diferenciadora

7. Procuro de forma ativa que recomendem o meu trabalho

8.  Esforgo-me por ter um perfil diferenciado face aos meus pares

9. Comunico 0s meus sucessos a minha rede profissional

10.  Esfor¢o-me por me apresentar de forma diferenciada dos meus pares
11.  Comunico de forma consistente que realizo trabalho de valor

12.  Garanto que o meu trabalho é distintivo

Dimenséo Tecnologica

13.  Uso dados para avaliar o meu impacto na minha rede profissional

14.  Uso métricas e ferramentas online para avaliar a minha imagem profissional

15.  Avalio de forma sistematica a eficacia das minhas atividades de promogéo da minha marca pessoal
16.  Partilho, ativamente, as minhas atividades profissionais nas redes sociais

17.  Garanto que os meus perfis online estdo completos

18.  Divulgo online exemplos ou descrigdes dos meus projetos

Tabela 1 - Versao portuguesa do Inventario sobre Personal Branding, de Gorbatov et al (2019)
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No entanto, os autores da escala identificaram algumas limitagdes. Uma delas é a natureza
transversal dos dados recolhidos, que limita as inferéncias causais. Além disso, 0 uso
de questionarios de autorrelato pode introduzir enviesamentos, pois 0s participantes
podem responder de forma socialmente desejavel ou com uma percecdo distorcida das
suas agBes. Outra limitacdo € a falta de exploracdo das variagdes de Personal
Branding em diferentes contextos organizacionais e setores profissionais, o que sugere
que futuras investigacdes devem analisar essas nuances. Também ndo foram
suficientemente explorados os possiveis efeitos negativos do Personal Branding, como
as pressdes éticas ou a perda de autenticidade pessoal. Apesar dessas limitagdes, a escala
oferece uma ferramenta robusta e valiosa para estudos futuros sobre Personal Branding,
especialmente no contexto da autogestdo de carreira e da visibilidade profissional, areas

que se tornaram fundamentais para o sucesso no mercado de trabalho atual.

A escala traduzida e adaptada, com as trés dimensdes propostas e validadas, foi
considerada adequada para o presente estudo, permitindo uma analise precisa e

contextualizada do comportamento de branding pessoal dos jovens diplomados.

2.3.2 Inventério sobre Empregabilidade — Dispositional Measure of

Employability (DME)
O Inventéario de Empregabilidade Disposicional (Dispositional Measure of Employability
- DME), desenvolvido por Fugate e Kinicki (2008), € uma medida composta por cinco
dimensdes fundamentais para a avaliacdo da empregabilidade: abertura a mudancas no
trabalho, resiliéncia no trabalno e na carreira, proatividade no trabalho e na
carreira, motivagcdo na carreira e identidade de trabalho. Estas dimensbes capturam
aspetos criticos que refletem a capacidade dos individuos se adaptarem e prosperarem em

contextos de trabalho dindmicos.

O desenvolvimento da escala foi baseado em trés estudos independentes, com o objetivo
de garantir a sua validade e consisténcia. A fase inicial comecou com 34 itens, que foram
reduzidos para 30 apos uma andlise por juizes. Através de analises fatoriais exploratorias,
a escala foi refinada para 25 itens, eliminando os itens com baixa saturacéo ou saturacdo

em multiplas dimens@es, confirmando assim a estrutura multidimensional proposta. Os
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estudos subsequentes reforcaram a validade preditiva da escala, mostrando que a
empregabilidade disposicional esta associada a emocGes positivas e a0 compromisso
afetivo, especialmente em contextos de mudancga organizacional, o que reforga o valor

desta ferramenta em diferentes ambientes laborais.

Embora robusta, Fugate e Kinicki (2008) apontaram algumas limitagdes, nomeadamente
a necessidade de mais estudos sobre a estabilidade ao longo do tempo e a sua aplicacéo a
diferentes grupos demograficos. No entanto, a versatilidade do instrumento, ao ser
aplicavel em multiplos contextos, torna-o uma ferramenta poderosa para avaliar o

potencial de adaptacdo e sucesso de um individuo no mercado de trabalho.

2.3.2.1 Versdo Portuguesa do Inventario sobre Empregabilidade

Para este estudo, foi utilizada a versdo traduzida e adaptada do Inventario de
Empregabilidade Disposicional, desenvolvida por Fraga (2012) no contexto portugués.
Esta versdo, embora mantendo a estrutura de 25 itens, teve algumas alteraces para
refletir a realidade dos individuos desempregados, excluindo itens que exigiam que 0s
participantes estivessem empregados. A autora, ao construir uma versao experimental
adequada ao seu estudo, manteve a distribuicéo equitativa dos itens pelas cinco dimensoes
principais. No estudo piloto de Fraga (2012), os resultados indicaram bons indices de
consisténcia interna, com alfas de Cronbach variando entre 0.66 (Motivagéo na carreira)
e 0.82 (Resiliéncia no trabalho e Identidade de trabalho), com um alfa geral de 0.88,

revelando a solidez e a confiabilidade da versdo portuguesa.

A versdo final para investigacdo do inventario manteve os 25 itens, distribuidos
uniformemente pelas cinco dimensdes de empregabilidade: Abertura a mudangas no
trabalho, Proatividade no trabalho e na carreira, Motivacdo na carreira, Resiliéncia no
trabalho e na carreira, e ldentidade de trabalho. Esta versdo foi ajustada para refletir a
realidade dos adultos portugueses, incluindo aqueles em situacdo de desemprego, e é
avaliada através de uma escala de Likert de cinco pontos (de 1 - "Discordo totalmente” a
5 - "Concordo totalmente"). Esta escala permite aos participantes expressar 0 seu grau de

concordancia com afirmagdes.
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Abertura a mudangas no trabalho

Sinto que aceito de um modo geral mudancas no trabalho

Considero-me recetivo(a) as mudancas

1

2

3. Sou capaz de me adaptar a mudancas no trabalho

4. Consigo lidar com quaisquer problemas que surjam
5

Estou disposto(a) a assumir riscos profissionais

Proatividade no trabalho e na carreira

6. Estou a par dos desenvolvimentos na minha area de atividade
7. Estou disposto(a) a procurar formagdo adicional na minha area profissional
8.  Estou disposto(a) a procurar formagdo em areas profissionais totalmente diferentes

9. Consulto regularmente fontes de informagdo relacionadas com oportunidades de carreira (ex.
anuncios de emprego, pessoas que conhego, empresas de recrutamento, Internet)

10. Procuro identificar com antecedéncia possiveis desafios e oportunidades profissionais

Motivacéo na carreira

11. Tenho participado em agdes de formacdo que me ajudardo a alcangar 0s meus objetivos de carreira
12. Tenho um plano especifico para alcangar os meus objetivos de carreira

13. Tenho procurado realizar tarefas que me ajudem a alcancar os meus objetivos de carreira

14. Tenho objetivos de carreira definidos

15. Estou disposto(a) a esforcar-me mais do que é normalmente esperado para avangar na minha carreira

Resiliéncia no trabalho e na carreira

16. Estou otimista acerca das minhas futuras oportunidades de carreira
17. As minhas experiéncias de carreira tém sido geralmente positivas
18. Tenho uma atitude positiva face a vida

19. Em alturas de incerteza, normalmente espero que aconteca o melhor

20. Olho sempre para o lado positivo das coisas

Identidade de trabalho

21. Defino-me através do trabalho que fago

22. E importante para mim ser bem-sucedido(a) no trabalho
23. O tipo de trabalho que fago é importante para mim

24. Vejo-me como um(a) profissional eficaz e/ou experiente

25. Sei quais sdo as minhas mais-valias no trabalho (aquilo em que sou bom(a))

Tabela 2- Versao portuguesa do Inventario sobre Empregabilidade (Fraga, 2012)
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O instrumento foi desenhado para medir aspetos centrais daempregabilidade
disposicional, como a capacidade de se adaptar a mudancas, a resiliéncia perante desafios
no ambiente de trabalho e a motivacdo para o desenvolvimento da carreira. Estas
caracteristicas, influenciam diretamente o0 sucesso na transicdo para o mercado de
trabalho e a capacidade de manter-se empregavel ao longo do tempo (Fugate & Kinicki,
2008). A versdo adaptada garante a validade do construto original, ao mesmo tempo que

responde as especificidades da populagédo portuguesa.

Esta versdo traduzida e adaptada foi escolhida para o estudo presente, ndo apenas pela
sua traducdo prévia, mas pela adequacdo da sua aplicacdo aos jovens diplomados, que,
embora em inicio de carreira, podem partilhar algumas limitacbes e desafios dos
individuos em situacdo de desemprego. A escolha da versdo de Fraga (2012) permite uma
avaliacdo mais precisa da empregabilidade deste grupo, dadas as adaptacgdes feitas para o

contexto portugueés.

2.3.3 Obtencao de outros dados

Paralelamente as escalas dos Inventarios sobre Personal Branding e sobre
Empregabilidade, procedeu-se a elaboracdo de um conjunto pequeno de questdes com o

objetivo de obter dados para a caracteriza¢do sociodemografica dos participantes
Os dados sociodemogréficos recolhidos incluem:

e Idade: A faixa etéria dos participantes é recolhida em quatro categorias (18-21
anos, 22-25 anos, 26-29 anos, e mais de 30 anos). Esta categorizacdo permite
analisar os resultados ao longo das diferentes fases da vida dos jovens graduados,
além de permitir excluir respostas de adultos com idade superior a 30 anos.

e Género: Incluiu-se uma questao sobre o género dos participantes, para possibilitar
a comparacdo de resultados entre os diferentes géneros, e avaliar as variagdes
entre as variaveis.

e Habilitagdes Académicas: O nivel de formacdo é subdividido em Licenciatura,
Mestrado e Doutoramento, o que permite compreender o impacto do grau
académico na empregabilidade e nas estratégias de Personal Branding.
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e Area de Formagdo Académica: Os participantes indicam a sua area de estudo,
permitindo relacionar as diferencas entre as areas de formacdo e as variaveis
Personal Branding e Empregabilidade Disposicional.

e Situacdo Profissional Atual: Os participantes s@o questionados sobre se

séo estudantes, trabalhadores-estudantes, trabalhadores ou desempregados.

Estas questdes fornecem uma base solida para a caracterizagdo da amostra, ajudando a
contextualizar os resultados do estudo, bem como a explorar as variagdes entre diferentes
grupos sociodemograficos e situacdes profissionais na analise da Empregabilidade e do

Personal Branding.

2.3.4 Estrutura do Inquérito

O inquérito utilizado neste estudo foi elaborado com o objetivo de medir dois conceitos
principais: Empregabilidade Disposicional e Personal Branding, seguindo uma
abordagem quantitativa e utilizando escalas previamente validadas. O questionario foi
estruturado em varias seccOes, de forma a garantir a recolha de dados que permitissem

testar as hipoteses formuladas no capitulo anterior.

A primeira parte do inquérito € composta por um consentimento informado, garantindo
que os participantes estivessem cientes do proposito do estudo e da utilizacdo dos dados
recolhidos exclusivamente para fins académicos. Nesta secc¢do, os participantes foram

informados sobre o carater anonimo e voluntario da sua participacao.

Posteriormente, o inquérito inclui as duas escalas principais: a Escala de Empregabilidade
Disposicional, baseada na versdo traduzida e adaptada do Inventario de (Fugate &
Kinicki, 2008), e a Escala de Personal Branding, desenvolvida por (Gorbatov et al.,
2019). As respostas em ambas as escalas séo registadas numa escala de Likert de cinco

pontos, onde 1 significa "Discordo totalmente” e 5 significa "Concordo totalmente".

A Escala de Empregabilidade Disposicional foi composta por 25 itens, distribuidos
uniformemente por cinco dimensdes: Abertura @ mudangas no trabalho, Proatividade no
trabalho e na carreira, Motivacdo na carreira, Resiliéncia no trabalho e na Carreira e

Identidade de trabalho. Cada uma destas dimensdes mede aspetos especificos das atitudes
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e comportamentos dos individuos face ao trabalho, com foco na sua adaptabilidade e
capacidade de gestdo de carreira, conforme detalhado na adaptacdo portuguesa do

inventario, construida por (Fraga, 2012).

Por sua vez, a Escala de Personal Branding abrange 18 itens, distribuidos por trés
dimens0es: Estratégica, Diferenciadora e Tecnoldgica. A dimenséo estratégica mede a
intencdo deliberada de promover uma imagem positiva e consistente; a dimensao de
diferenciadora foca-se na capacidade de se destacar no mercado de trabalho, enquanto a
dimensdo tecnoldgica avalia a utilizacdo de ferramentas digitais para manter uma
presenca online e acompanhar a reputacdo profissional. Esta escala foi essencial para
avaliar o comportamento de branding pessoal dos jovens diplomados no mercado de
trabalho.

Adicionalmente, o inquérito incluiu uma seccdo de dados sociodemograficos, com
questbes sobre idade, género, habilitacbes académicas, area de formacdo e situacdo
profissional atual. Estes dados permitiram a caracterizacdo sociodemografica da amostra,

a analise de possiveis influéncias contextuais nos resultados.

Esta estrutura garantiu uma abordagem abrangente para avaliar as variaveis de interesse,
assegurando a validade interna do estudo através do uso de instrumentos reconhecidos e

validados internacionalmente.

2.4 Procedimento de recolha de dados

O questionario foi construido online, através da plataforma Microsoft Forms e
posteriormente disponibilizados através de um link partilhavel, para garantir o alcance
eficiente da amostra-alvo e facilitar a recolha das respostas. O inquérito foi distribuido
através de publicacBes publicas nas redes sociais, e-mails institucionais e plataformas
digitais utilizadas pela populagéo alvo. O periodo de recolha de dados decorreu durante
6 meses, como forma de recolher o maximo de respostas validas possiveis, com o objetivo

de fortalecer a amostra e conseguir a maior representatividade possivel.

Antes de iniciar a resposta aos questionarios, os participantes tinham acesso a um

consentimento informado, no qual constava uma breve explicacdo dos objetivos da
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investigacdo, condigdes de confidencialidade e anonimato. Neste conseguimento,
também era explicado que os dados recolhidos seriam apenas utilizados para efeitos da
investigacdo. Para assegurar a confidencialidade e o anonimato, os dados recolhidos
foram armazenados de forma segura e apenas acessiveis pelos investigadores, sem

qualquer recolha de dados pessoais que permitam a identificacdo dos participantes.

3 Analise e discussao de Resultados

Neste capitulo, sdo apresentados e discutidos os resultados obtidos a partir da analise dos
dados recolhidos através do inquérito aplicado a amostra de jovens diplomados. O
objetivo principal desta analise € compreender a relagdo entre o Personal Branding
influencia a Empregabilidade Disposicional, em alinhamento com as hipoteses
previamente formuladas. A anélise estd estruturada em duas fases principais: a
caracterizacdo da amostra, que explora os dados demogréaficos e contextuais dos
participantes, e a avaliacdo das relagdes entre o Personal Branding, a Empregabilidade

Disposicional e as areas de formacéo.

Inicialmente, sera realizada uma descricdo detalhada da populacdo investigada,
fornecendo informacdes relevantes sobre o perfil dos participantes, incluindo varidveis
demogréficas e académicas. Esta caracterizacdo € essencial para contextualizar a

interpretacdo dos resultados e garantir a representatividade da amostra no estudo.

Em seguida, no ponto 3.2 - Confiabilidade dos Instrumentos de Medi¢&o, serd apresentada
a analise de consisténcia interna das escalas utilizadas para avaliar as variaveis centrais
do estudo: Personal Branding e Empregabilidade. A confiabilidade dos instrumentos sera
avaliada através do coeficiente de Alpha de Cronbach, garantindo a precisao e a validade
das medidas. Serdo descritos, em subseccdes, os resultados especificos para o Inventério

sobre Personal Branding (3.2.1) e para o Inventario sobre Empregabilidade (3.2.2).

Posteriormente, na secgdo 3.3 - Testes das Hipoteses, sera realizada uma anélise

estatistica para testar as hipoteses definidas no estudo, com o intuito de verificar se existe

uma relacdo significativa entre a &rea de formagao dos jovens diplomados e 0s seus niveis

de Personal Branding e Empregabilidade Disposicional. Esta seccdo incluira
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comparacOes entre grupos e a aplicacdo de testes estatisticos adequados, detalhando o

processo de validacdo ou rejeicao das hipoteses.

Finalmente, no ponto 3.4 - Discusséo dos Resultados, serdo interpretados os resultados e
as descobertas realizas a luz da literatura existente. Esta sec¢do pretende integrar os
resultados obtidos com teorias e estudos prévios, discutindo as implicacGes tedricas e

praticas dos mesmos, assim como as limitacdes e potenciais areas para pesquisas futuras.

Este capitulo, portanto, representa o ndcleo da andlise empirica deste estudo, onde os
dados sdo examinados, interpretados e discutidos de forma a proporcionar uma
compreensdo completa dos fendmenos investigados e das suas implicagcdes no contexto

académico e profissional dos jovens diplomados.

3.1 Caracterizacdo da amostra

Este subcapitulo apresenta uma breve caracterizacdo da amostra, explorando variaveis
demogréficas e contextuais, como a idade, género, nivel de habilitacdes académicas, area
de formacdo e situacdo profissional atual dos participantes. Esta descri¢do inicial visa

contextualizar o perfil dos jovens diplomados que participaram no estudo.

Foram obtidas 164 repostas, das quais 11 forma excluidas por se tratarem de respostas de
individuos com idade superior a 30 anos, de forma a cumprir o requisito do publico-alvo
do estudo que séo jovens diplomados. Nesse sentido, a amostra do estudo é constituida

por 153 respostas (n=153).

A distribuicao por sexo é algo desequilibrada, sendo 66,70% dos participantes do sexo
feminino (n=102) e apenas 33,30% do sexo masculino (n=51). As idades foram recolhidas
em intervalos de 3 anos, desde os 18 anos até aos 29 anos, sendo a amostra
maioritariamente constituida por individuos entre os 22 e 0s 26 anos (89,54%), sendo

distribuida da seguinte forma:

e 18-21 anos (n=16): 9,80%
e 22-25anos (n=74): 48,37%
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e 26-29 anos (n=63): 41,18%

ldade

9,80%

41,18%

«18-21 ancs  «22-25anos  « 26 -29 anos

Figura 2 - Distribuigdo das habilitagdes académicas na amostra

Relativamente as habilitacbes académicas, as recolhas de respostas apenas incidiam em
habilitacdes superiores. A amostra é constituida por 56,20% de individuos que possuem

licenciatura (n=86), 43,10% de individuos com mestrado (n=66) e apenas 0,7% possuem
doutoramento (n=1).

Habilitacdes Academicas
0.65%

43,14%

56,21%

= Licendatura =Mestmde - Doutoraments

Figura 3 - Distribui¢cdo da idade na amostra
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Na caracterizacdo das areas de formacdo, a amostra é bastante diversificada, sendo
constituida por 24,84% das areas das Ciéncias Empresariais (n=38), 16,99% das areas da
Engenharia (n=26), 13,07% da area da Informatica (n=20) e 9,15% das &reas das Ciéncias

Sociais e do Comportamento (n=14). A restante distribuicéo, que representa cerca de um

terco da amostra, estd apresentada na tabela 4, para facilitar a sua visualizag&o:

Para terminar a caracterizacdo da amostra, no que se refere a situacdo profissional da

Situacdo Profissional

T.16%

5.23%

30,07%
57.50%

» Tmbalhador » Tmbalhador - estudants = Extudante = Desempregado

Figura 4 - Distribuigdo da situacdo profissional da amostra

amostra, € constituida por 57,50% de Trabalhadores (n=88), 30,10% por Trabalhadores
Estudantes (n=46), 7,20% de Desempregados (n=11) e 5,20% por Estudantes (n=8).
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Area de formagio
Ciencias Emprasanais
Enganharia & Tacnicas afins
Informatica
Ciencias Socais e do Comportamanlo
Outros
Saddsa
Ciancias da Vida e Ciéncias Fisicas
Diraita
Informagio e Jomalismo
Artes @ Humanidades
Arquitetura & Construgao
Formagio de Professores/Formadores e Ciéncias da Educagio
Malamatica e Eslalistica
Desporto
Hotelana, restauragdo e tursma
Agriculiura, Pescas e Ciancias Vaelarinaras
TOTAL

Tabela 3 - Distribuicdo da area de formagao na amostra
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38
26
20
14
14
13

7

4
3
3
2
2
i
2
2
1
3

24, 84%
16,99%
13.07%
9,15%
9,15%
8.50%
4 58%
2.61%
1.96%
1.96%
1.31%
1.31%
1.31%
1. 31%
1.31%
0.65%
100%
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3.2 Confiabilidade dos Instrumentos de Medicéo

Para este estudo, recorreu-se ao calculo do Alfa de Cronbach para avaliar a consisténcia
de cada variavel nas duas escalas previamente mencionadas. Este coeficiente permite
verificar a fiabilidade através da consisténcia interna ou homogeneidade dos itens
(Maroco & Garcia-Marques, 2013). Em algumas investigacfes nas ciéncias sociais, um
valor de a igual ou superior a 0,60 ¢ considerado aceitavel, desde que a interpretagcdo dos

resultados obtidos com o instrumento seja feita com cautela (DeVellis, 1991).

Assim, uma vez que o coeficiente varia entre 0 e 1, a fiabilidade sera classificada de

acordo com os limites apresentados na tabela seguinte:

Valor de Alfa de Cronbach (a) Confiabilidade
0.<0,30 Muito Baixa
0,30<a<0,60 Baixa
0,60 <a<0,75 Moderada
0,75 <a <0,90 Alta Alta
0,90 <a Muito Alta

Tabela 4 - Interpretagdo do valor de Alfa de Cronbach (Adaptado de DeVellis, 1991)

A seguir, apresentam-se os resultados de fiabilidade, analisados inicialmente para cada
dimensdo individualmente e, em seguida, para as variaveis em conjunto. Este
procedimento foi aplicado tanto a escala do Inventario sobre Personal Branding como

para a escala do Inventario sobre Empregabilidade.

3.2.1 Inventério sobre Personal Branding

Ao analisar a escala do Inventério sobre Personal Branding, apresentada na Tabela 5,
observa-se uma fiabilidade muito elevada da escala, com um valor de Alfa de Cronbach
global de 0,938. A utilizagdo deste coeficiente permite avaliar a consisténcia interna ou
homogeneidade dos itens, oferecendo uma medida robusta da fiabilidade do instrumento

em questao.
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Na andlise das dimensdes de forma independente, o Alfa de Cronbach revela uma
fiabilidade alta nas dimens6es Diferenciadora (a =0,874) e Tecnoldgica (a=0,869), e uma

fiabilidade excelente na dimens&o Estratégica (a=0,905).

Estes resultados das dimensdes individuais indicam que todos os itens que as compdem
sdo homogeéneos e estdo fortemente correlacionados, proporcionando uma medicdo
altamente fiavel dos conceitos Estratégico, Diferenciador e Tecnoldgico no contexto do

Personal Branding.

Por sua vez, o valor global da escala (¢=0,938), evidencia uma excelente consisténcia
interna entre todas as dimensdes, demonstrando que a escala é uma ferramenta altamente

fiavel para avaliar o Personal Branding.

Escala Dimenses Alfa de Alfa de Cronbach
Cronbach Global
Estratégica 0,905
Inventario sobre
Personal Diferenciadora 0,874 0,938
Branding
Tecnoldgica 0,869

Tabela 5 - Alfas de Cronbach das dimensdes do Inventario sobre Personal Branding
3.2.2 Inventario sobre Empregabilidade

A anélise dos valores de fiabilidade da escala de Inventario sobre Empregabilidade inicia-
se com a interpretacdo das dimensdes individualmente, seguida da avaliacdo do
coeficiente de consisténcia interna global. Estes valores, expressos pelo Alfa de
Cronbach, permitem avaliar a homogeneidade dos itens que compdem cada dimensao,

bem como a fiabilidade geral da escala.

A dimensao de Abertura a Mudancas no Trabalho apresenta um Alfa de Cronbach de
0,641, indicando uma consisténcia interna moderada. Embora valores nesta faixa possam
ser considerados aceitveis em estudos de ciéncias sociais, o coeficiente sugere uma
correlacdo apenas moderada entre os itens desta dimensdo, o que recomenda uma
interpretacdo cuidadosa dos resultados, dado o grau de variabilidade potencial entre as

respostas dos itens.
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No que diz respeito a dimensdo de Proatividade no Trabalho e na Carreira, o Alfa de
Cronbach é de 0,609, revelando uma consisténcia interna relativamente baixa. Este valor
indica que os itens da dimensdo ndo estdo fortemente correlacionados, evidenciando uma
certa disparidade nas respostas. Assim, tal como na dimensao anterior, a analise dos dados
sobre Proatividade no Trabalho e na Carreira deve ser realizada com prudéncia,

especialmente no que se refere a generalizacGes ou conclusdes amplas.

Por outro lado, a dimensdo de Motivacdo na Carreira regista um Alfa de Cronbach de
0,800, o que representa uma boa consisténcia interna. Este valor sugere que o0s itens que
compdem esta dimens&o estdo bem alinhados e correlacionados, oferecendo uma medicao
fiavel da Motivacédo no Contexto de Carreira. A homogeneidade dos itens nesta dimenséo

torna os resultados mais robustos e facilita uma interpretagdo segura dos dados.

A dimenséo de Resiliéncia no Trabalho e na Carreira apresenta um Alfa de Cronbach de
0,801, reforgando também uma boa consisténcia interna. Assim como na dimensdo de
Motivacao, os itens da Resiliéncia mostram uma correlagédo forte entre si, sendo esta uma
medida fidvel para avaliar a Resiliéncia dos individuos em contextos de trabalho e
carreira. Este valor sugere que a dimensdo mede de forma consistente 0 conceito em

questdo, permitindo uma andlise confiante dos resultados.

Por fim, a dimensé&o de Identidade no Trabalho apresenta um Alfa de Cronbach de 0,720
0 que é considerado aceitavel. Este valor demonstra uma correlacdo razoavel entre os
itens, sugerindo que a dimensdo mede de forma adequada o conceito de identidade no
ambiente de trabalho. Embora o valor seja inferior aos das dimensdes de Motivacao e

Resiliéncia, ainda é considerado satisfatorio em termos de consisténcia interna.

O Alfa de Cronbach Global da escala de Inventario sobre Empregabilidade é de 0,876, o
que indica uma consisténcia interna elevada quando todas as dimensdes sdo analisadas
em conjunto. Este valor global reforca a fiabilidade da escala como um todo, sugerindo
que, embora algumas dimensdes individuais apresentem valores de Alfa mais baixos, a
escala € uma medida fiavel de empregabilidade. A elevada homogeneidade global permite
concluir que o inventario é robusto e adequado para a medicéo deste conceito, ainda que

os resultados de algumas dimensdes devam ser interpretados com atengdo, devido aos
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coeficientes de consisténcia moderados. Em resumo, a escala global de empregabilidade
¢ altamente fiavel, mas as variacBes nos valores de consisténcia entre dimensbes

recomendam uma analise cuidadosa, especialmente nas dimensdes com Alfa de Cronbach

inferior a 0,70.
Escala Dimensdes Alfa de Alfa de Cronbach
Cronbach Global
Abertura a mudancas no Trabalho 0,641
Proatividade no Trabalho e na 0,609
Carreira
Inventario sobre L .
Empregabilidade Motivacao na Carreira 0,800 0,876
Resiliéncia no Trabalho e na 0,801
Carreira
Identidade no Trabalho 0,720

Tabela 6 - Alfas de Cronbach das dimensdes do Inventario sobre Empregabilidade

Comparando os resultados obtidos no estudo de Fraga (2012) com os do presente estudo,
verifica-se que o Alpha de Cronbach Global permanece semelhante, com valores de 0,89
e 0,876, respetivamente, indicando uma fiabilidade global consistente da escala. No
entanto, ao analisar as dimensdes especificas, observam-se algumas diferengas. A
dimensédo "Abertura a mudangas no trabalho™ apresentou um Alpha de 0,74 no estudo
Fraga (2012), enquanto neste estudo o valor foi ligeiramente inferior, situando-se em
0,641. A dimensédo "Proatividade no Trabalho e na Carreira" também apresentou uma

reducdo, com um Alpha de 0,67 no estudo de Fraga e 0,609 no presente.

Em contraste, as dimensbes "Motivagdo na Carreira” e "Resiliéncia no Trabalho e na
Carreira" registaram valores superiores no estudo atual, com Alphas de 0,80 e 0,801,
respetivamente, comparados com os valores de 0,70 e 0,68 no estudo de Fraga (2012). A
dimens&o "Identidade no Trabalho™ manteve-se praticamente estavel, com valores de 0,75

e 0,72 entre os dois estudos.

Assim, apesar das variacdes especificas em algumas dimensdes, o Alpha de Cronbach
Global semelhante em ambos os estudos reforca a consisténcia e fiabilidade da escala

para avaliar a empregabilidade.
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3.3 Testes das Hipoteses

Neste subcapitulo, serdo apresentados os Testes de Hipoteses com o objetivo de avaliar
empiricamente as relacbes entre as variaveis estudadas e verificar o suporte estatistico
para as hipdteses formuladas previamente. Esta avaliagdo terd por base a utilizacdo de
testes estatisticos apropriados para cada hipotese, incluindo o coeficiente de correlacdo
de Pearson, o Teste T para amostras independentes, permitindo uma analise robusta das

associagdes propostas.

O coeficiente de correlacdo de Pearson (r) sera utilizado para medir a forca e a direcdo
das relagbes lineares entre varidveis continuas, como Personal Branding e
Empregabilidade Disposicional. Um valor de r préximo de 1 indica uma relacéo positiva
e forte, enquanto um valor proximo de -1 indica uma relacdo negativa e forte. Valores
préximos de 0 indicam auséncia de relacdo linear significativa. A significancia estatistica
do teste (indicado pelo valor de Sig.) revela a probabilidade de que a correlagéo observada
seja fruto do acaso. Quando o valor de Sig. € inferior a um nivel de significancia pré-
definido, considera-se que a correlagdo é estatisticamente significativa, sugerindo uma

associagdo robusta entre as variaveis.

Para hipdteses que comparam diferentes grupos de formacdo, como H3 e H4, foram
utilizados o Teste T para amostras independentes. Estes testes permitiram avaliar
diferencas médias entre clusters de &reas de formacéo, verificando se areas especificas de
formacdo estdo associadas a niveis diferenciados de Empregabilidade Disposicional e

Personal Branding.

Ao combinar estes elementos — o valor de r, a significancia estatistica (Sig.), os valores
de F e as diferencas médias entre grupos — torna-se possivel determinar se as relagdes
propostas nas hipoteses encontram suporte empirico. Esta abordagem permite uma
interpretagdo fundamentada dos resultados e uma avaliacdo rigorosa das hipdteses
formuladas, contribuindo para a compreensdo das interagdes entre area de formacao,

Personal Branding e Empregabilidade Disposicional.

66 de 114
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



niscac . COIMBRA BUSINESS 100 <

Personal Branding e a Empregabilidade dos Jovens Diplomados

H1: Existe relacdo entre o Personal Branding e a Empregabilidade

Disposicional dos jovens diplomados.

CorrelacGes PB Total DME Total
Correlagdo de Pearson 1 ,596
PB Total
Sig. (2 extremidades) - <,001
Correlagdo de Pearson ,596 1
DME Total
Sig. (2 extremidades) <,001 -

Tabela 7 - Correlag@es entre o Personal Branding e a Empregabilidade

A andlise da hipotese H1, que postula a existéncia de uma relagdo entre Personal
Branding e Empregabilidade Disposicional dos jovens diplomados, foi realizada através
da Correlacdo de Pearson. O resultado obtido foi um coeficiente de correlagdo (r)
de 0,596, com um valor de significancia (Sig.) inferior a 0,001. Este valor de correlacao
positivo indica uma relacdo moderada a forte entre as variaveis, sugerindo que niveis mais
elevados de Personal Branding estdo associados a uma maior Empregabilidade
Disposicional. A correlacdo positiva significa que, & medida que os jovens investem mais
no desenvolvimento de sua marca pessoal, percebem uma melhoria nas caracteristicas

disposicionais associadas a sua empregabilidade.

O valor de significancia inferior a 0,001 reforca ainda mais a robustez desta relacdo. A
baixa probabilidade de erro (menos de 0,1%) indica que é extremamente improvavel que
esta associacdo tenha ocorrido ao acaso. Este nivel de significancia sugere que a relacdo
entre Personal Branding e Empregabilidade Disposicional ndo apenas existe, mas €
também estatisticamente significativa, proporcionando um suporte solido para a hipétese

formulada.

Assim, estes resultados apoiam a hipdtese H1, confirmando que o desenvolvimento de
uma marca pessoal eficaz tem uma relagao positiva e significativa com a empregabilidade
disposicional dos jovens diplomados. Estes dados sdo consistentes com a literatura
existente, que sugere que o Personal Branding pode desempenhar um papel crucial no
reforco das competéncias e caracteristicas que aumentam a empregabilidade. Em

conclusdo, os resultados demonstram que o investimento em Personal Branding ¢ uma
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estratégia vantajosa para os jovens diplomados que procuram aumentar a sua

competitividade e resiliéncia no mercado de trabalho

Apos analisar em termos gerais, torna-se relevante avaliar individualmente se todas as
dimensdes relativas ao Personal Branding se relacionam com as dimensdes da

Empregabilidade Disposicional. Essa andlise vai de encontro a hipétese H2.

H2: Existe relacdo entre as dimensbes relativas ao Personal Branding e as

dimensdes relativas a Empregabilidade Disposicional

Correlacies DME DME DME DME DME
¢ Abertura  Proactividade Motivacdo Resiliéncia Identidade

r ,366 ,434 ,504 ,320 ,536

PB Estratégica
Sig.  <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
. r ,336 ,375 ,500 ,381 ,456
Diferenciadora ;o < 001 <,001 <001 <001 <001
r ,257 ,386 ,380 ,269 ,216

PB Tecnoldgica
Sig. ,001 <,001 <,001 <,001 ,007

Tabela 8- Correlagdes entre as dimensdes Personal Branding e as dimensdes da Empregabilidade Disposicional

Para testar a hipotese H2, que propde a existéncia de uma relacdo entre as dimensdes de
Personal Branding (PB) — Estratégica, Diferenciadora e Tecnoldgica — e as dimensdes
de Empregabilidade Disposicional (DME) — Abertura a mudangas no trabalho,
Proatividade no trabalho, Motivacdo no Trabalho e na Carreira, Resiliéncia no Trabalho
e na Carreira e Identidade no trabalho —, foram realizadas analises de correlacdo de

Pearson.

Os resultados destas analises permitiram avaliar a forca e a dire¢do das associacGes entre
cada par de dimensdes, proporcionando uma visdo detalhada de como o Personal
Branding se relaciona com as caracteristicas disposicionais relevantes para a

empregabilidade dos jovens diplomados.

A dimensdo Estratégica, que reflete o planeamento e a orientacdo para objetivos no
desenvolvimento da marca pessoal, apresentou correlacdes positivas e significativas com
todas as dimensdes de Empregabilidade Disposicional:
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DME Abertura a Mudancas (r = 0,366, Sig. <0,001): Existe uma correlacdo fraca
a moderada, mas significativa. Esta relacdo sugere que individuos com um foco
estratégico no Personal Branding estdo mais abertos a mudangas no ambiente de
trabalho. Esta associacdo indica que o planeamento cuidadoso e a orientagdo para
objetivos no branding pessoal podem fomentar uma maior disposi¢éo para aceitar
novas situacdes e novos desafios.

DME Proactividade (r = 0,434, Sig. < 0,001): A correlacdo é moderada e positiva,
indicando que uma abordagem estratégica no Personal Branding contribui para
um maior nivel de proatividade no trabalho. Este resultado indica que a clareza de
objetivos promove comportamentos proactivos na aquisicdo de conhecimentos
tanto para uma possivel mudanga como para novas oportunidades no contexto de
trabalho.

DME Motivacdo (r = 0,504, Sig. <0,001): Esta correlagdo moderada a forte indica
que uma marca pessoal com um planeamento estratégico esta associada a niveis
de motivacdo mais elevados. Individuos que desenvolvem uma marca pessoal
estruturada parecem sentir-se mais comprometidos e entusiasmados com a sua
carreira, possivelmente devido ao alinhamento entre as suas metas pessoais e
profissionais.

DME Resiliéncia (r = 0,32 Sig. < 0,001): A correlagdo é moderada e significativa,
0 que sugere que uma marca pessoal orientada para objetivos aumenta a
capacidade de adaptacdo e resisténcia dos individuos face a desafios no ambiente
de trabalho. Estes dados indicam que uma abordagem estratégica perante o
Personal Branding pode fornecer uma base para enfrentar adversidades de forma
mais resiliente.

DME Identidade (r = 0,536, Sig. < 0,001): Com uma correlacdo moderada a forte,
e positiva, sugere que individuos que desenvolvem uma marca pessoal estratégica
tém uma identidade profissional mais coesa e confiante. Esta relacdo indica que o
planeamento e a definicdo de objetivos contribuem para uma percecdo clara do

papel profissional, reforcando a autoimagem no contexto de trabalho.
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Os resultados de correlacdo da dimenséo Estratégica do Personal Branding com todas as

dimensdes da Empregabilidade Disposicional, indica que a criacdo de uma marca pessoal

estratégica esta associada a uma maior percecdo de competéncias e qualidades pessoais

relevantes tanto para a empregabilidade como para o trabalho.

A dimensdo Diferenciadora, que representa a capacidade do individuo se destacar através

de uma identidade Unica no mercado profissional, também apresentou correlacbes

positivas significativas com todas dimensdes de Empregabilidade Disposicional:
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DME Abertura a Mudangas (r = 0,336, Sig. < 0,001): A correlacdo moderada e
significativa, sugere uma identidade profissional diferenciadora est4 associada a
uma maior predisposicdo para mudancas e explorar novas oportunidades. Esta
disposicdo pode ser explicada pela autoconfianca e autenticidade que
caracterizam uma marca pessoal Unica, facilitando a adaptagdo a novos desafios.

DME Proatividade (r = 0,375, Sig. < 0,001): A correlagdo moderada sugere que
uma marca pessoal focada na diferenciacdo pode contribuir para niveis mais altos
de proatividade no trabalho.

DME Motivacdo (r = 0,5, Sig. < 0,001): Esta correlacdo moderada a forte e
significativa propde que individuos com uma marca pessoal auténtica e distintiva
apresentam um maior compromisso e entusiasmo na carreira. A sensacdo de
singularidade parece reforcar o empenho, estimulando uma dedicagao mais sélida
as atividades profissionais.

DME Resiliéncia (r = 0,381, Sig. < 0,001): A correlacdo moderada indica que que
individuos com uma marca pessoal diferenciada aparentam estar mais bem
preparados para lidar com desafios. A confianga na sua propria autenticidade
permite-lhes enfrentar adversidades com uma maior capacidade de recuperacao.

DME Identidade (r = 0,456, Sig. < 0,001): Existe uma correlacdo moderada e
significativa, o que sugere que uma marca pessoal diferenciada pode contribuir
para uma identidade profissional mais sélida e consistente. Este resultado sugere
que a autenticidade reforca a autopercecdo e a confianca no proprio papel

profissional, consolidando a identidade no ambiente de trabalho.
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A dimenséo Diferenciadora apresenta correlagdes moderadas com todas as dimensdes da

Empregabilidade Disposicional, especialmente com a motivacéo, resiliéncia e identidade.

Estes

resultados mostram que diferenciagio da marca pessoal pode apoiar

comportamentos e atitudes fundamentais para a empregabilidade.

A dimensdo Tecnoldgica, que reflete 0 uso de ferramentas digitais e redes sociais para a

construcdo da marca pessoal, também mostrou associacfes significativas com as

dimensdes de Empregabilidade Disposicional:

71de 114
Mod5.233_00

DME Abertura a Mudancas (r = 0,257, Sig. 0,001): A correlacdo positiva entre
PB Tecnol6gica e DME Abertura, embora fraca, sugere que o uso de tecnologia
no branding pessoal estd levemente associado a uma maior abertura para enfrentar
mudancas. Esta relacdo indica que individuos que utilizam plataformas digitais no
desenvolvimento da sua marca tendem a ser ligeiramente mais flexiveis e
dispostos a adaptar-se a novas circunstancias.

DME Proatividade (r = 0,386, Sig. < 0,001): A relacdo moderada entrea dimensao
Tecnoldgica e Proatividade sugere que a utilizacdo de ferramentas tecnoldgicas e
plataformas online para o branding pessoal contribui para o processo de
preparacdo para lidar ou explorar novas oportunidades ou desafios. A tecnologia
facilita 0 acesso a oportunidades e potencia 0 networking.

DME Motivacéo (r = 0,38, Sig. < 0,001): A correlagdo moderada e positiva com
Motivacdo indica que o uso de tecnologia no branding pessoal pode fomentar o
entusiasmo e 0 compromisso com a carreira. O acesso facilitado a redes
profissionais e a possibilidade de visibilidade e networking podem motivar os
individuos a investirem mais nas suas trajetorias profissionais.

DME Resiliéncia (r = 0,269, Sig. < 0,001): A correlacao fraca, mas significativa,
sugere que o0 uso de tecnologia no branding pessoal pode ter um ligeiro contributo
para a capacidade de adaptacdo e resisténcia. As redes digitais e 0S recursos
tecnoldgicos podem fornecer algum suporte adicional, ajudando os individuos a

enfrentarem dificuldades e a superarem desafios.
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e DME Identidade (r = 0,216, Sig. = 0,007): Esta correlagéo fraca, mas positiva,
indica que o uso de tecnologia para construir uma marca pessoal esta ligeiramente
associada a uma identidade mais definida. Este resultado indica que, apesar de o
impacto ser mais subtil em comparacdo com as dimensdes estratégicas e
diferenciadoras, o uso de tecnologia ainda pode contribuir para a construcao de
uma identidade profissional, possivelmente através da visibilidade e presenca que
as plataformas digitais proporcionam. No entanto, o efeito € menos pronunciado,
0 que sugere que, embora a tecnologia possa reforcar a identidade, ela ndo

substitui o impacto da autenticidade e do planeamento estratégico.

A dimensdo Tecnoldgica apresenta correlacbes mais fracas, em comparacdo com as
outras dimensbes do Personal Branding. Apesar desses resultados, a utilizacdo de
Tecnologia no branding pessoal, ainda contribui positivamente para a empregabilidade,

especialmente na relagcdo com atitudes proativas e motivacionais.

A hipotese H2, que propde que existe uma relacdo entre as dimensdes de Personal
Branding (Estratégica, Diferenciadora e Tecnoldgica) e as dimensGes de
Empregabilidade Disposicional (Abertura, Proatividade, Motivacdo, Resiliéncia e

Identidade), é suportada pelos resultados empiricos.

As analises de correlagdo de Pearson mostraram associagdes positivas e estatisticamente
significativas entre cada dimensdo de Personal Branding e as dimensdes de
Empregabilidade Disposicional. As dimensdes Estratégica e Diferenciadora de Personal
Branding apresentaram correlacbes moderadas e consistentes com todas as dimensdes de
Empregabilidade Disposicional, indicando que uma abordagem estratégica e uma
identidade diferenciadora no branding pessoal estdo associadas a niveis mais elevados de

abertura para mudancas, proatividade, motivacéo, resiliéncia e identidade profissional.

A dimensdo Tecnologica, embora apresentando correla¢fes ligeiramente mais fracas,
também revelou associages significativas com as dimensGes de Empregabilidade
Disposicional, especialmente na relacdo com a proatividade e motivacao. Esses resultados
sugerem que, embora o impacto da tecnologia seja menos pronunciado em comparagao

com as dimensfes Estratégica e Diferenciadora, a utilizacdo de ferramentas digitais e
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redes sociais no desenvolvimento da marca pessoal ainda contribui positivamente para o

fortalecimento das competéncias disposicionais relevantes para a empregabilidade.

Portanto, os resultados empiricos oferecem suporte estatistico para a hipotese H2,
indicando que as dimensdes de Personal Branding estdo efetivamente relacionadas as
caracteristicas de Empregabilidade Disposicional dos jovens diplomados, contribuindo

para uma maior percecdo de competéncias pessoais no contexto de trabalho.

H3: Os jovens diplomados em areas de formacdo técnicas apresentam niveis

mais elevados de Empregabilidade Disposicional

Para testar a hipotese H3, que propfe que jovens diplomados em areas de formacao
técnicas apresentam niveis mais elevados de Empregabilidade Disposicional, foram
realizadas comparacdes utilizando o Teste T para amostras independentes. Para viabilizar
esta analise, as areas de formacdo foram agrupadas em trés grandes clusters: Areas

Técnicas (n=58), Areas Sociais (n=66) e Areas de Salide e Bem-Estar (n=15).

Com essa categorizacdo, foi possivel analisar 139 das 153 respostas obtidas, excluindo
apenas as respostas categorizadas como “Outros” (n=14), uma vez que ndo era possivel
associa-las a nenhum dos clusters estabelecidos. A criacdo desses agrupamentos foi
necessaria para maximizar a representatividade das respostas, considerando que algumas

areas, individualmente, tinham um nimero reduzido de participantes.

Assim, a formacdo dos clusters permitiu uma analise mais robusta e uma comparagédo
efetiva entre os grupos de formacdo Técnicas, Sociais e Salude e Bem-Estar, viabilizando

0 teste da hipdtese com uma amostra mais representativa e sélida.

A distribuicdo, por cluster, pode ser consultada na tabela 9, onde foram também

identificados o nimero de respostas recolhidas em cada area isoladamente.
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Area de formacéo

n Cluster Area de Formag&o
Agricultura, Pescas e Ciéncias Veterinrias 1 Areas Técnicas
Arquitectura e Construcédo 2 Areas Técnicas
Artes e Humanidades 3 Avreas sociais
Ciéncias da Vida e Ciéncias Fisicas 7 Areas Técnicas
Ciéncias Empresariais 38 Areas sociais
Ciéncias Sociais e do Comportamento 14 Areas sociais
Desporto 2 Areas Salide e Bem-estar
Direito 4 Avreas sociais
Engenharia e Técnicas afins 26 Areas Técnicas
Formacéo _dﬂe P_rofessores/Fo[madores e Areas Sociais
Ciéncias da Educacéo
Hotelaria, restauracéo e turismo 2 Avreas Sociais
Informacdo e Jornalismo 3 Areas sociais
Informatica 20 Areas Técnicas
Matemaética e Estatistica 2 Areas Técnicas
Outros 14 Outros
Saude 13 Areas Salde e Bem-estar

Tabela 9 - Distribuicdo das areas de formag&o por clusters

Areas Técnicas e Areas Sociais

Para iniciar a anélise da hipdtese H3, foi realizado um teste comparativo entre os clusters
de &reas Técnicas e areas Sociais. Esta comparacéo tem como objetivo avaliar se 0s jovens
diplomados em areas Técnicas apresentam niveis significativamente mais elevados de

Empregabilidade Disposicional em relacéo aos diplomados nas areas Sociais.
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Escala Clusters N Média Desvio Padrao

Empregabilidade Areas Técnicas 58 3,8221 47205

Disposicional Total

Areas Sociais 66 3,7788 44021

Tabela 10 - Médias e desvios-padréo nas areas técnicas e sociais

A Tabela 10 apresenta as médias e desvios-padrdo dos niveis de Empregabilidade
Disposicional Total para os clusters de jovens diplomados nas Areas Técnicas e nas
Areas Sociais. O grupo de areas Técnicas (N=58) apresentou uma média de 3,8221 com
um desvio-padréo de 0,47205, enquanto o grupo de areas Sociais (N=66) apresentou uma

media ligeiramente inferior de 3,7788, com um desvio-padrdo de 0,44021.

Esses resultados mostram que, embora os jovens diplomados em areas Técnicas tenham
uma média marginalmente superior de Empregabilidade Disposicional em comparacao

com os das areas Sociais, a variabilidade dos valores € semelhante entre os dois grupos.

Para verificar se a diferenga nas médias de Empregabilidade Disposicional entre as areas
Tecnicas e as areas de Sociais é estatisticamente significativa, foi realizado o Teste T de

amostras independentes.

Teste . df Sig. lee’re_n(;a IC 95_% IC 95%
(P) média Inferior Superior
Teste de Levene 0,381 - 0,538 - - -
Teste T (variancias - 122 0,598 0,4328 -,11896 0,20552
iguais)

Tabela 11 - Teste de Levene e Teste T das amostras independentes - areas Técnicas e areas Sociais

O Teste T de amostras independentes, tabela 11, foi utilizado para comparar os niveis de
Empregabilidade Disposicional entre os jovens diplomados em éareas de formacéo

Técnicas e areas de formacdo Sociais.

O teste de Levene para igualdade de variancias nao foi significativo (p = 0,538), indicando
variancias iguais entre os grupos. O Teste T ndo revelou uma diferenga estatisticamente
significativa entre os grupos (t(122) = 0,381, p = 0,598). A diferenca média entre 0s
grupos foi de 0,4328 (IC 95% = -0,11896 a 0,20552), sugerindo que ndo ha evidéncia
para apoiar a hipotese de que os diplomados em areas Técnicas apresentam niveis mais

elevados de Empregabilidade Disposicional, em comparacdo com os das areas Sociais.
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Dado que o resultado global da Empregabilidade Disposicional nédo revelou diferencas

estatisticamente significativas entre os grupos, torna-se relevante explorar cada dimenséo

da Empregabilidade Disposicional individualmente, de modo a avaliar a hipotese H3, que

propde que jovens diplomados em areas Técnicas apresentam niveis mais elevados de

Empregabilidade Disposicional.

Dimens3o Clusters N Média  Desvio Padréo
Areas Técnicas 58 3.9517 .53022
Abertura
Areas Sociais 66 3.8758 45440
Areas Técnicas 58 3.7690 .63224
Proatividade
Areas Sociais 66 3.8152 55282
Areas Técnicas 58 3.5966 .75811
Motivacao -
Areas Sociais 66 3.5030 75752
Areas Técnicas 58 3.8586 .70388
Resiliéncia
Areas Sociais 66 3.7121 .71908
Areas Técnicas 58 3.9345 53428
Identidade -
Areas Sociais 66 3.9879 .55899

Tabela 12 - Médias e desvios-padrao, por dimensao da Empregabilidade Disposicional, das areas Técnicas e areas

Sociais

Os resultados das médias e desvios padréo, presentes na tabela 12, sugerem que 0s jovens

diplomados nas areas Técnicas possuem, em média, um nivel ligeiramente superior em

comparagdo com os jovens das areas Sociais, nas dimensfes da Abertura, Motivacédo e

Resiliéncia.

No entanto, para concluir se essas diferencas sdo estatisticamente significativas, é

necessario realizar um teste T de amostras independente para cada dimensdo da

Empregabilidade Disposicional.
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i 0, 0,
Dimensao Teste z df  Sig. (p) Diferenca IC 959 = 1C 95%
média  Inferior Superior
Teste de Levene 0,885 - 0,349 - - -
Abertura .
Teste T (variancias 159 (390 00759 -0,0091 02510
iguais)
Teste de Levene 0,618 - 0,433 - - -
Proatividade Teste T (variancias
. e - 122 0,665 -0,0462 -0,2568  0,1645
iguais)
Teste de Levene 0,075 - 0,785 - - -
Motivacéo S
Teste T (variancias 155 (494 00935 -01765 03635
iguais)
Teste de Levene 0,009 0,925 - - -
Resiliéncia i
Teste T (variancias 122 0255 0,465 -0,1072  0,4002
iguais)
Teste de Levene 0,006 0,937 - - -
Identidade .
Teste T (variancias 122 0588 -00534 -02479 01411

iguais)

Tabela 13- Teste de Levene e Teste T das amostras independentes por dimenséo do Personal Branding - areas

Técnicas e areas Sociais

O teste T foi realizado para comparar as dimensdes de Empregabilidade Disposicional

entre os diplomados das Areas Técnicas e Areas Sociais e determinar se as diferencas

observadas nas médias sdo estatisticamente significativas. Os resultados podem ser

consultados na tabela 13, os quais serdo analisados de seguida.

Na dimens&o de Abertura, os diplomados das Areas Técnicas apresentaram uma média

ligeiramente mais elevada, mas o teste T ndo identificou uma diferenca significativa (p =

0,392), com um intervalo de confianca de 95% que inclui o zero (-0,0991 a 0,2510). A

dimensdo de Proatividade mostra uma diferenca média de -0,0462, que também néo €

estatisticamente significativa (p = 0,665), reforcando a semelhanca entre os grupos nesta

dimenséo.

77 de 114
Mod5.233_00

SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



niscac . COIMBRA BUSINESS 100 <

Personal Branding e a Empregabilidade dos Jovens Diplomados

Para a dimensdo Motivacio, a média nas Areas Técnicas é ligeiramente mais alta, mas o
p-valor de 0,494 indica que a diferenca ndo é significativa, com um intervalo de confianca
de 95% de [-0,1765, 0,3635]. A dimensdo de Resiliéncia também ndo apresenta uma
diferenca significativa entre os grupos (p = 0,255), com uma diferenca média de 0,1465
e um intervalo de confianca que inclui o zero. Por fim, na dimenséo Identidade, as médias
sdo quase idénticas entre os grupos, e o teste T confirma a auséncia de uma diferenca

significativa (p = 0,588).

Em resumo, os resultados do teste T, para cada dimensdo de Empregabilidade
Disposicional, indicam que ndo ha diferencas estatisticamente significativas entre os
diplomados das Areas Técnicas e Areas Sociais, sugerindo que os niveis de

Empregabilidade Disposicional sdo consistentes entre os dois grupos.
Areas Técnicas e Areas da Salide e Bem-Estar

Apbs a analise comparativa entre as areas Técnicas e Sociais, procede-se agora a
comparacdo entre as areas Técnicas e de Salde. Este passo visa aprofundar a

compreensdo e fornecer informacdes para testar H3.

A Tabela 14 apresenta as médias e desvios-padrdo dos niveis de Empregabilidade
Disposicional Total para os clusters de jovens diplomados em Areas Técnicas e Areas de
Saude e Bem-Estar. O grupo de areas técnicas (N=58) apresentou uma média
de 3,8221 com um desvio-padrao de 0,47205, enquanto o grupo de areas de salude e bem-

estar (N=15) apresentou uma média ligeiramente inferior de 3,672 com um desvio-padrao

de 0,57255.
Escala Clusters N Média  Desvio Padrao
Areas Técnicas 58 3,8221 0,4721
Empregabilidade -
Disposicional Total Areas Salde e Bem- 15 3,6720 0,5726
Estar

Tabela 14 - Médias e desvios-padrdo nas areas técnicas e, salde e bem-estar

Esses resultados indicam que, embora a média do grupo de &reas Técnicas seja superior
a das areas de Saude e Bem-Estar, as variacdes dentro de cada grupo sao relativamente
semelhantes.
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Para verificar se a diferenca nas médias de Empregabilidade Disposicional entre as areas
Técnicas e as areas de Saude e Bem-Estar € estatisticamente significativa, foi realizado o

Teste T de amostras independentes.

Tasie . df Sig. lee,re_nga IC 95% IC 95_%
(p) média Inferior Superior
Teste de Levene 1,396 - 0,241 - - -
Teste T (variancias - 71 0,297 0,15007 -,13496 0,4351
iguais)

Tabela 15 - Teste de Levene e Teste T das amostras independentes - areas técnicas e areas de salde e bem-estar

Com base nos resultados do teste de Levene para igualdade de variancias, verificou-se
um valor de significancia de 0,241, indicando que ndo ha diferencas estatisticamente
significativas nas variancias entre os grupos de areas Técnicas e de Salde e Bem-Estar.
Dessa forma, pode assumir-se que as variancias sdo iguais entre os dois grupos e proceder

com o teste T de amostras independentes assumindo igualdade de variancias.

O teste T revelou uma estatistica t(71) = 1,396, com um valor de significancia bilateral
de p = 0,297. A diferenca média entre os dois grupos foi de 0,15007, com um intervalo
de confianca de 95% para a diferenca média variando entre -0,13496 e 0,4351. Esse
intervalo de confianca inclui o zero, o que reforca a conclusdo de que a diferenca entre as

médias dos dois grupos ndo é estatisticamente significativa.

Dado que o resultado global da Empregabilidade Disposicional nédo revelou diferencas
estatisticamente significativas entre estes dois grupos, e tendo em conta que na analise
entre as areas Técnicas e areas Sociais ndo foram encontradas diferencas estatisticamente
significativas entre esses grupos, torna-se pertinente explorar cada dimensdo da

Empregabilidade Disposicional individualmente.
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Dimens3o Clusters N Média  Desvio Padrao
Areas Técnicas 58 3,9517 0,5302
Abertura -
Areas Salde e Bem-Estar 15 3,6667 0,6444
Areas Técnicas 58 3,7690 0,6322
Proatividade -
Areas Salde e Bem-Estar 15 3,5467 0,6906
Areas Técnicas 58 3,5966 0,7581
Motivacao
Areas Salde e Bem-Estar 15 3,4133 0,7763
Areas Técnicas 58 3,8586 0,7039
Resiliéncia -
Areas Saude e Bem-Estar 15 3,6000 0,7819
Areas Técnicas 58 3,9345 0,5343
Identidade -
Areas Saude e Bem-Estar 15 4,1333 0,4117

Tabela 16 - Médias e desvios-padrdo, por dimensdo da Empregabilidade Disposicional, das areas Técnicas e areas

de Saude e Bem-Estar

A tabela 16 mostra as médias e desvios padrdo das dimensdes de Empregabilidade

Disposicional entre diplomados das Areas Técnicas e das Areas de Saude e Bem-Estar.

Em diversas dimensdes, observam-se valores superiores para as Areas Técnicas, como

nas dimensGes da Abertura (média de 3,9517 em comparacdo com 3,6667) e da

Proatividade (média de 3,7690 em comparacdo com 3,5467).

No entanto, na dimens&o Identidade, os diplomados das Areas de Salide e Bem-Estar

apresentam uma média superior (4,1333) em comparacdo com os das Areas Técnicas

(3,9345). Estas variages sugerem uma possivel diferenca entre 0s grupos em certas

dimensdes, que sera verificada na analise de significAncia estatistica através do teste T de

amostras independentes.

80de 114
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



niscz .. COIMBRA BUSINESS 100, -

Personal Branding e a Empregabilidade dos Jovens Diplomados

Diferenca 1C 95% IC 95%
média  Inferior Superior

Teste de Levene 0,424 - 0,517 - - -

Dimenséo Teste z df Sig. (p)

Abertura L oo (variancias

S\ - 71 0,080 0,2851 -0,0353  0,6054
iguais)

Teste de Levene 0,092 - 0,762 - - -

Proatividade Teste T (variancia
S S 71 0237 02223 -0,1498 0,5944

iguais)
Teste de Levene 0,248 - 0,620 - - -
Motivacéo S
Teste T (variancias 29 409 01832 -0.2567 06232
iguais)
Teste de Levene 0,702 - 0,405 - - -
Resiliéncia A
Teste T (variancias 29 (919 (02586 -01572 06745
iguais)
Teste de Levene 1,998 - 0,162 - - -
Identidade

Teste T (variancias

SN - 71 0,185 -0,1989  -0,4948  0,0971
iguais)

Tabela 17 - Teste de Levene e Teste T das amostras independentes por dimensao do Personal Branding - areas
Técnicas e areas de Salde e Bem-Estar

O teste T foi realizado para comparar as dimensdes de Empregabilidade Disposicional
entre os diplomados das Areas Técnicas e das Areas de Salde e Bem-Estar. Os dados
presentes na tabela 17 demonstram ligeiras diferencas, nas médias, em diversas

dimensdes, mas essas diferencas ndo sdo estatisticamente significativas.

Na dimens&o de Abertura, por exemplo, os diplomados das Areas Técnicas apresentam
uma média ligeiramente superior (3,952) em comparagio com os das Areas de Salde e
Bem-Estar (3,667). No entanto, esta diferenca nao é significativa ao nivel de 0,05 (p =
0,080), e o intervalo de confianca inclui o zero (-0,03527 a 0,60538).

Na dimensdo Proatividade, as Areas Técnicas também tém uma média ligeiramente
superior, mas a diferenca de 0,222 ndo é estatisticamente significativa (p = 0,237), com

um intervalo de confianca de 95% que vai de -0,14976 a 0,59436. A Motivagdo mostra
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uma média um pouco mais alta para as Areas Técnicas, com uma diferenca média de

0,183, mas sem significancia estatistica (p = 0,409).

Na dimens&o da Resiliéncia, ha novamente uma ligeira vantagem para as Areas Técnicas,
com uma diferenca média de 0,259, embora ndo seja estatisticamente significativa (p =
0,219). Por fim, na dimenséo Identidade, os diplomados das Areas de Salde e Bem-Estar
apresentam uma media ligeiramente superior, mas a diferenca de -0,199 também ndo é
estatisticamente significativa (p = 0,185), com um intervalo de confianca que inclui o

Z€ero.

Em resumo, esses resultados indicam que a diferenca observada nos niveis de
Empregabilidade Disposicional entre os jovens diplomados em areas Técnicas e 0s de

areas de Salude e Bem-Estar ndo € significativa

Com base nas duas analises realizadas para testar a hipdtese H3, que propde que 0s jovens
diplomados em é&reas de formacdo Técnicas apresentam niveis mais elevados de
Empregabilidade Disposicional, ndo foi encontrada evidéncia estatisticamente
significativa que suporte esta hipdtese. Na comparacdo entre areas Técnicas e areas
Sociais, o teste T indicou uma diferenga média muito pequena e ndo significativa, com
t(122) = 0,381 e p = 0,598.

Da mesma forma, na comparacdo entre areas Técnicas e areas de Saude e Bem-Estar, o
teste T revelou uma diferenca média também nao significativa, com t(71) = 1,396 e p =
0,297. Em ambas as comparagdes, os intervalos de confianca de 95% para as diferencas
médias incluiram o zero, reforcando a auséncia de uma diferenca estatisticamente

significativa.

Além disso, ao analisar as dimensdes especificas de Empregabilidade Disposicional ndo
foram encontradas diferencas significativas em nenhuma das comparagdes entre 0s
clusters. Embora as médias em algumas dimensdes, como Abertura e Resiliéncia, sejam
ligeiramente superiores nas Areas Técnicas em comparagio com os outros clusters, essas
diferencas ndo sdo estatisticamente relevantes. Em particular, na dimenséao Identidade, de
realcar que os diplomados das Areas de Salde e Bem-Estar até apresentaram uma média

ligeiramente superior, mas essa diferenca também néo foi significativa.
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Estes resultados sugerem que, no contexto da Empregabilidade Disposicional, a area de
formacdo (Técnicas, Sociais ou Salude e Bem-Estar) ndo parece influenciar

significativamente os niveis de empregabilidade dos jovens diplomados.

Assim, os resultados ndo suportam a hipdtese H3, sugerindo que o0s niveis de
Empregabilidade Disposicional entre os jovens diplomados em &reas Técnicas ndo séo

significativamente superiores aos dos diplomados de outras areas.

H4: Os jovens diplomados nas areas das Ciéncias Sociais apresentam niveis mais

elevados de Personal Branding

Para testar a hipotese H4, que propde relagdo entre a &rea de formacao Social e o Personal
Branding, foram realizadas comparagdes utilizando o Teste T para amostras
independentes. Para viabilizar esta analise, foram utilizados os trés clusters construidos
para o teste da hipotese 3, de forma a permitir uma analise mais representativa: Areas

Técnicas (n=58), Areas Sociais (n=66) e Areas de Salide e Bem-Estar (n=15).

Areas Sociais vs Areas Técnicas
Para iniciar a analise da hipdtese H4, foi realizado um teste comparativo entre os clusters
de areas Sociais e areas Técnicas. Esta comparacdo tem como objetivo avaliar se os jovens

diplomados em areas Sociais apresentam niveis de Personal Branding superiores aos

jovens de areas Técnicas.

Escala Clusters N Média Desvio Padrao

. Areas Sociais 66 3,0278 ,82409
Inventario sobre Personal

Branding

Areas Técnicas 58 2,7481 ,81192

Tabela 18- Médias e desvios-padrao, de Personal Branding, das areas Sociais e areas Técnicas

A tabela 18 sugere que os jovens diplomados nas Areas Sociais possuem, em média, um
nivel ligeiramente superior de Personal Branding em compara¢do com os jovens das
Areas Técnicas. No entanto, para concluir se essa diferenca é estatisticamente

significativa, é necessario realizar um teste T:
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Sig. Diferenca IC 95% IC 95%
UGS z i (p) média Inferior Superior
Teste de Levene 0,052 - 0,819 - - -
Teste T (variancias - 122 0,060 0,27969 -,01190 0,57129
iguais)

Tabela 19 Teste de Levene e Teste T das amostras independentes para o Personal Branding - &reas Sociais e areas
Técnicas

O teste T compara as médias de Personal Branding entre os clusters Areas Sociais e Areas
Técnicas. O p-valor de 0,06 indica que a diferenca entre as médias dos grupos nao é
estatisticamente significativa ao nivel de 0,05. A diferenca média observada é de 0,27969,
com um intervalo de confianca de 95% que vai de -0,0119 a 0,5712. Como o intervalo de
confianca inclui o zero, isto reforca que ndo ha evidéncia estatisticamente significativa de

uma diferenca entre as médias dos grupos.

Dado que o resultado global do Personal Branding ndo revelou diferencas
estatisticamente significativas entre os grupos, torna-se relevante explorar cada dimenséo
de Personal Branding individualmente, de modo a avaliar a hiptese H4, que propGe que
existem diferencas associadas a area de formacgdo. O estudo das dimensdes é
particularmente relevante porque segundo Ilies (2018),estudantes de &reas como
comunicacgdo, relacbes publicas e administracdo demonstram predisposicdo para a

dimensd&o estratégica do Personal Branding.

Esta andlise mais detalhada permitird identificar se existem variacdes especificas que
possam estar mascaradas na media total, oferecendo uma visdo mais aprofundada sobre

como cada dimenséo pode ou ndo diferir entre as areas de formacé&o.
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Dimens3o Clusters N Média  Desvio Padrao

Areas Sociais 66 3,434 ,86424

Estratégica -
Areas Técnicas 58 3,0575 94773
Areas Sociais 66 3,1540 ,97460

Diferenciadora

Areas Técnicas 58 3,0603 ,90143
Areas Sociais 66 2,4949 ,98925

Tecnoldgica -
Areas Técnicas 58 2,1264 ,81369

Tabela 20 - Médias e desvios-padréo, por dimensao de Personal Branding, das areas Sociais e areas Técnicas

A Tabela 20 compara as médias e desvio padrdo para as dimensdes de Personal Branding
e revela diferencas iniciais entre os clusters de Areas Sociais e Areas Técnicas. Na
dimens&o Estratégica, os diplomados das Areas Sociais apresentam uma média mais alta
(3,4343) do que os das Areas Técnicas (3,0575), 0 que sugere uma maior énfase nas

competéncias estratégicas entre os primeiros.

Na dimenséo Diferenciadora, as médias sdo muito proximas entre os clusters, o que indica
uma valorizacdo semelhante. Ja na dimenséo Tecnoldgica, a media dos diplomados das
Areas Sociais (2,4949) é superior & dos das Areas Técnicas (2,1264), o que pode refletir

um maior uso de ferramentas digitais nas areas sociais.

Em geral, o desvio padrdo é semelhante para ambos os grupos, indicando uma
variabilidade comparavel nas respostas. No entanto, para concluir se essas diferencas sao

estatisticamente significativas, é necessario realizar um teste T:
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Diferenca 1C 95% IC 95%
média  Inferior Superior

Teste de Levene 2,454 - 0,120 - - -

Dimensao Teste z df Sig. (p)

Estrategica Teste T (variancias

.\ - 122 0,022 0,3769  0,0547  0,6990
iguais)

Teste de Levene 0,190 - 0,664 - - -

Diferenciadora Teste T (variancias

S AT - 122 0,581 0,0937 -,2416  0,4290
iguais)

Teste de Levene 5,557 - 0,020 - - -

Tecnoldgica o
g Teste T (variancias

R - 122 0,025 0,3685 0,04781 0,6892
n&o iguais)

Tabela 21 - Teste de Levene e Teste T das amostras independentes por dimensao do Personal Branding - areas
Sociais e areas Técnicas

Com base nas diferencas observadas nas médias, procedeu-se a realizacdo do teste T,
tabela 21, para verificar se as diferencas nas médias das dimensdes de Personal Branding

entre os clusters sdo estatisticamente significativas.

Na analise da Dimensdo Estratégica, o teste de Levene indicou que ndo ha diferenca
significativa nas variancias entre os dois grupos (p = 0,120), permitindo o uso do teste T
com a assunc¢do de variancias iguais. O teste T revelou uma diferenca estatisticamente
significativa entre as Areas Sociais e as Areas Técnicas na dimensio Estratégica (p =
0,022), com uma diferenca média de 0,3769, favoravel as Areas Sociais. O intervalo de
confianga de 95% para a diferenca [0,0547, 0,6990] ndo inclui o zero, reforgando a

significancia da diferenca.

O teste de Levene, depois aplicado a Dimensdo Diferenciadora também indicou
variancias iguais entre os grupos (p = 0,664). O teste T para esta dimensdo ndo apresentou
uma diferenca estatisticamente significativa (p = 0,581), com uma diferenca média de
apenas 0,0937. O intervalo de confianca para a diferenca de média [-0,2416, 0,4290]

inclui o zero, sugerindo que as médias sdo estatisticamente semelhantes entre os clusters.

Por fim, para avaliar a Dimensao Tecnologica, o teste de Levene indicou uma diferenca
significativa nas variancias (p = 0,020), o que exigiu a utilizagdo de uma versao ajustada

do teste T para variancias ndo iguais. O teste T revelou uma diferenca estatisticamente
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significativa entre os grupos na dimensdo Tecnoldgica (p = 0,025), com uma diferenca
média de 0,3685, a favor das Areas Sociais. O intervalo de confianca de 95% para a

diferenca [0,04781, 0,6892] confirma a significancia da diferenca.

Os resultados do teste T indicam que as dimens@es Estratégica e Tecnoldgica de Personal
Branding diferem significativamente entre os clusters, com os diplomados das Areas
Sociais a apresentar medias mais elevadas em ambas. Por outro lado, na dimensao

Diferenciadora, ndo foi observada uma diferenca estatisticamente significativa.
Areas Sociais vs Areas Saude

Apbs a anélise entre Areas Sociais e Areas Técnicas, onde foram encontradas diferencas
significativas em algumas dimensfes especificas de Personal Branding, faz sentido

avancar para a comparacio entre Areas Sociais e Areas de Saude e Bem-Estar.

Esta proxima analise permitira verificar se as diferencas observadas nas dimensdes
estratégicas e tecnoldgicas sdo consistentes quando comparamos as Areas Sociais com
outro grupo, aprofundando a compreensdo da hip6tese H4 e identificando se certas

dimensdes de Personal Branding variam conforme a area de formacao.

Escala Clusters N Média  Desvio Padrao
Areas Sociais 66 3,0278 ,82409
Inventéario sobre Personal
Branding Areas Salide e Bem- 15 2,9630 , 74051
Estar

Tabela 22 Médias e desvios-padréo, de Personal Branding, das areas Sociais e areas da Salde e Bem-Estar

A tabela 22 apresenta as médias e desvio padrdo para o Personal Branding, que sugere
uma diferenca ligeira entre os clusters. Essa pequena diferenca na média pode indicar que
os diplomados das Areas Sociais possuem, em média, uma percecao de Personal Branding
um pouco mais elevada. O desvio padrdo para ambos 0s grupos é semelhante, sugerindo

uma variabilidade comparavel nas respostas dentro de cada cluster.

No entanto, para concluir se essas diferencas sdo estatisticamente significativas, é

necessario realizar um teste T:
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Sig. Diferenca IC 95% IC 95%

UCAE £ i (p) média Inferior  Superior
Teste de Levene 0,881 - 0,351 - - -
Teste T (variancias iguais) - 79 0,780 0,0648 -,3963 ,5259

Tabela 23- Teste de Levene e Teste T das amostras independentes para o Personal Branding - areas Sociais e areas
da Saude e Bem-Estar

O teste de Levene indicou que ndo ha uma diferenca significativa nas variancias entre 0s
dois grupos (p = 0,351), permitindo-nos usar o teste T com a suposi¢do de variancias
iguais. O teste T revelou um valor de p de 0,780, indicando que a diferenca nas médias
entre 0s grupos ndo € estatisticamente significativa. O intervalo de confianca de 95% para
a diferenca média inclui o zero (-0,3963 a 0,5259), o que reforca a auséncia de uma

diferenca significativa entre os clusters.

O resultado global do Personal Branding ndo revelou diferencas estatisticamente
significativas entre os grupos. Mas de forma avaliar corretamente a hipdtese H4, tendo
em conta as diferencas encontradas em dimensdes especificas na comparacao entre 0s
clusters de areas Sociais e de areas Técnicas, torna-se relevante explorar cada dimenséo
de Personal Branding individualmente, de forma a confirmar se essas diferencas também

se refletem na comparacéo destes dois grupos.

Dimenséao Clusters N Média Desvio Padrao
Areas Sociais 66 3,434 ,86424
Estratégica
Areas de Salde e Bem-Estar 15 3,411 ,8137
Areas Sociais 66 3,154 ,97460
Diferenciadora
Areas de Salde e Bem-Estar 15 3,444 ,86297
Areas Sociais 66 2,4949 ,98925
Tecnologica -
Areas de Salide e Bem-Estar 15 2,0333 1,0544
Tabela 24 - Médias e desvios-padrdo, por dimensdo de Personal Branding, das areas Sociais e areas da Salde e
Bem-Estar
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Sig. Diferenca 1C95% IC 95%

Dimensao Teste i df (p) média Inferior  Superior
Teste de Levene 0,012 - 0,915 - - -
Estratégica Teste T
(variancias - 79 0,925 0,0232 -0,4639 0,5103
iguais)
Teste de Levene 1,396 - 0,241 - - -
Diferenciadora Teste T
(variancias - 79 0,291  -0,2904 -0,8345 0,2538
iguais)
Teste de Levene 0,001 - 0,978 - - -
Tecnoldgica Teste T
(variancias - 79 0,111 0,4616 -0,1084 1,0316
iguais)

Tabela 25 — Teste de Levene e Teste T das amostras independentes por dimensdo do Personal Branding — areas
Sociais e areas da Saude e Bem-Estar

A analise das dimensdes de Personal Branding entre os clusters de Areas Sociais e Areas
de Saude e Bem-Estar (tabela 24) revela semelhancas nas médias, sem diferengas

estatisticamente significativas.

Na dimensdo Estratégica, as médias dos dois grupos sao muito proximas, com 3,4343
para os diplomados das Areas Sociais e 3,4111 para os das Areas de Salde e Bem-Estar.
O teste de Levene (tabela 25) indicou que as variancias entre 0s grupos sao equivalentes,
permitindo a utilizagéo do teste T com variancias iguais. O resultado do teste T, com uma
diferenca média de apenas 0,0232, confirmou que esta diferenca ndo é estatisticamente
significativa, com um p-valor de 0,925 e um intervalo de confianga que inclui o zero,
reforcando que ambos os grupos apresentam niveis semelhantes na dimensdo Estratégia

do Personal Branding.

Na dimensdo Diferenciadora, observamos uma media ligeiramente superior para 0s
diplomados das Areas de Satde e Bem-Estar (3,4444) em comparago com os das Areas
Sociais (3,1540). No entanto, o teste de Levene ndo encontrou diferencas significativas
nas variancias, e o teste T confirmou que a diferenca média de -0,2904 entre 0s grupos

ndo € estatisticamente significativa, com um p-valor de 0,291. O intervalo de confianca
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de 95% inclui o zero, sugerindo novamente que ndo ha uma distincdo significativa entre
os clusters na dimensdo Diferenciadora. Assim, tanto os diplomados das Areas Sociais
quanto os das Areas de Salde e Bem-Estar parecem ter uma percecdo comparavel sobre

a importancia de se diferenciarem no mercado de trabalho.

Por fim, na dimensé&o Tecnoldgica, a média para os diplomados das Areas Sociais é de
2,4949, um valor superior & média de 2,0333 observada nas Areas de Sadde e Bem-Estar,
sugerindo uma possivel diferenca na utilizacéo de ferramentas digitais para a promogéo
da marca pessoal. No entanto, o teste de Levene indicou variancias semelhantes entre o0s
grupos, e o teste T, ndo encontrou significancia estatistica para esta diferenga (p = 0,111).
O intervalo de confianca inclui o zero, o que reforca que, apesar da diferenca numérica

nas médias, esta ndo é suficientemente robusta para ser considerada significativa.

Em resumo, as trés dimensbes de Personal Branding (Estratégica, Diferenciadora e
Tecnoldgica) apresentam niveis similares entre os clusters Areas Sociais e Areas de Satde

e Bem-Estar, sem diferencas estatisticamente significativas entre eles.

Com base na analise dos dados, a hipdtese H4, que propunha a relacdo entre as areas de
formacdo em Ciéncias Sociais e niveis mais elevados de Personal Branding, ndo foi
suportada quando considerada a variavel de Personal Branding total, uma vez que néo se
verificaram diferencas estatisticamente significativas nos niveis globais de Personal

Branding entre as diferentes areas de formacao.

Contudo, ao desagregar a analise por dimensdes especificas, verificaram-se diferencas
estatisticamente significativas nas dimensdes Estratégica e Tecnologica, com o0s
diplomados das areas de Ciéncias Sociais a apresentarem médias mais elevadas em ambas

as dimensoes.

Estes resultados sugerem que, embora o Personal Branding, de uma forma geral, néo
apresente variacdo significativa entre as areas de formacéo, determinadas dimensdes
individuais, como as mencionadas, podem realmente apresentar niveis mais elevados nos

jovens com formac&o nas areas Sociais.
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3.4 Discussao dos resultados e testes de hipdteses

Ap0s a exposicao dos resultados e realizagdo do teste das hipoteses apresentadas, segue-
se a interpretacdo e analise dos resultados obtidos no processo de teste das hipéteses, com
0 objetivo de compreender a relagdo entre Personal Branding e Empregabilidade

Disposicional e o impacto da formagéo profissional.

Ao longo deste capitulo, serdo abordadas as quatro hipoteses de investigacao, explorando,
as particularidades dos resultados observados, as convergéncias e divergéncias com
estudos anteriores e as possiveis limitacdes. Esta abordagem permite uma compreensao
mais aprofundada das varidveis em analise e oferece um quadro de referéncia para futuras

investigacOes na area de Gestdo de Recursos Humanos e da Empregabilidade.

Em tracos gerais, ap6s analisar as hipoteses e os resultados, confirma-se a existéncia de
uma relacdo significativa entre o Personal Branding e a Empregabilidade
Disposicional dos jovens diplomados, abarcando todas as dimensfes que compdem
ambos 0s conceitos. Estes resultados suportam a ideia de que o desenvolvimento de uma
marca pessoal € um fator importante para a promocao de caracteristicas disposicionais
que favorecem a empregabilidade, e estd alinhado com os estudos de Fugate et al. (2004;
Gorbatov et al., 2019). Além disso, a anélise dos dados revelou que a area de formagéo
dos diplomados ndo apresenta uma relacdo significativa nem com a Empregabilidade
Disposicional, nem com o Personal Branding. Estes resultados permitem uma
interpretacdo abrangente das dindmicas entre o branding pessoal e as disposi¢es de
empregabilidade, independentemente da formacdo académica, 0 que sugere a

universalidade destas praticas na melhoria da preparacao para o mercado de trabalho.

Analisando agora as hipéteses, H1 foi confirmada, uma vez que os resultados da analise
de correlagdo de Pearson indicaram uma relagdo positiva e estatisticamente significativa
entre o Personal Branding e a Empregabilidade Disposicional dos jovens diplomados,
com um coeficiente de correlacdo de r=0,596 e p<0,001. Este valor de correlacdo €
substancial e sugere que os jovens que desenvolvem o Personal Branding estruturado e
consistente tendem a apresentar niveis mais elevados de empregabilidade disposicional.
Ou seja, a construcdo de uma marca pessoal forte esta associada a disposi¢des como
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proatividade, resiliéncia e adaptabilidade, que séo fundamentais para enfrentar os desafios

contemporaneos do mercado de trabalho.

Este resultado encontra suporte na literatura, especialmente em estudos que apontam o
Personal Branding como uma ferramenta que vai além da autopromocao, pois fortalece
disposicdes criticas para a carreira (Gorbatov et al., 2019). Alinhados com esta ideia,
Fugate e Kinicki (2008),defendem que a empregabilidade disposicional inclui a
capacidade de adaptacdo e a iniciativa proativa no mercado de trabalho, caracteristicas
que sdo estimuladas atraves de um branding pessoal eficaz. Desta forma, o
desenvolvimento de uma marca pessoal atua como uma ancora que possibilita aos
individuos alinhar os seus valores e objetivos de carreira, aumentando, assim, a sua

resiliéncia e adaptabilidade face aos desafios do mercado.

Analisando agora a Hipdtese 2, a mesma foi confirmada, o que indica que ha uma relacéo
positiva e significativa entre as trés dimensbes do Personal Branding (Estratégica,
Diferenciadora e Tecnoldgica) e as cinco dimensdes da Empregabilidade Disposicional
(Abertura a Mudancas, Proatividade, Motivacdo, Resiliéncia e Identidade). Cada
dimensédo do Personal Branding apresentou correlagdes distintas com as dimensdes de
empregabilidade, oferecendo uma visdo detalhada sobre como diferentes aspetos da
marca pessoal influenciam caracteristicas disposicionais essenciais para a
empregabilidade dos jovens diplomados. Estas conclusbes estdo alinhadas com o
argumento que a marca pessoal ndo deve apenas ser visivel, mas também ser sustentada

por disposicOes internas (Gander, 2014; Lair et al., 2005).

Especificamente, a dimenséo Estratégica do Personal Branding mostrou correlacbes com
todas as dimensdes da Empregabilidade Disposicional, particularmente com Identidade e
Motivacdo. Estes resultados sugerem que um planeamento deliberado e orientado para
objetivos no branding pessoal contribui para uma identidade profissional mais definida e
niveis mais elevados de motivacéo e resiliéncia. A relagdo entre a dimenséo estratégica e
a proatividade (r = 0,434, p < 0,001) reforca a ideia de que a clareza de objetivos promove
comportamentos proativos no ambiente de trabalho, facilitando a adaptagcdo e o
crescimento profissional.
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A dimenséo Diferenciadora do Personal Branding, que reflete a capacidade de criar uma
identidade Unica e distinta, também apresentou correlacoes significativas e positivas com
todas as dimens6es de Empregabilidade Disposicional. Observou-se uma correlacdo mais
forte com a Motivagdo (r = 0,500, p < 0,001) e a Identidade (r = 0,456, p < 0,001),
sugerindo que uma marca pessoal distintiva aumenta 0 compromisso e a coesao na
identidade profissional. Este efeito é reforcado pela correlacdo com a Abertura a
Mudangas (r = 0,336, p < 0,001), indicando que a autenticidade e a singularidade de uma
marca pessoal diferenciada podem fomentar a flexibilidade e disposicdo para novos

desafios

Por fim, a dimensdo Tecnologica, embora com correlagfes mais fracas em comparacao
com as outras duas dimens@es, ainda mostrou associagdes significativas com a maioria
das dimensdes de Empregabilidade Disposicional, particularmente com a Proatividade.
Esses resultados sugerem que o uso de tecnologia e redes sociais na construgdo do
branding pessoal facilita comportamentos proativos e de networking, embora o impacto

na identidade e resiliéncia seja menos pronunciado.

Estes resultados sugerem que um Personal Branding eficaz, para a empregabilidade,
requer uma abordagem equilibrada que integre planeamento estratégico, autenticidade
diferenciadora e competéncia tecnoldgica. Estas conclus@es estdo alinhadas com o estudo
de Gorbatov et al. (2018), que define o Personal Branding como um processo estratégico
de construcdo de uma identidade pessoal Unica e diferenciada, e que esse processo
influencia diretamente a forma como os individuos sdo percecionados pelos
empregadores. Esta combinacdo parece maximizar as caracteristicas disposicionais de
empregabilidade, favorecendo um desempenho mais robusto no ambiente profissional.
Estas conclusdes também reforcam a literatura, especialmente a de Gorbatov et al. (2019),
que defende que um branding pessoal com intencionalidade estratégica e autenticidade
diferenciadora promove caracteristicas profissionais desejaveis e ajustadas as exigéncias

do mercado.

Analisando agora a terceira hipdtese, os resultados revelam que, embora os jovens
diplomados em areas Técnicas tenham apresentado médias ligeiramente superiores de
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Empregabilidade Disposicional em comparagdo com os das areas Sociais e Salde, essa
diferenca ndo é estatisticamente significativa. Esta conclusao levou a rejei¢éo da hipétese
H3.

Esses resultados indicam que, embora seja comum associar areas Técnicas a uma maior
adaptabilidade e proatividade devido ao seu foco em competéncias préaticas, no contexto
deste estudo, tal relacdo ndo se manifestou de forma estatisticamente significativa. A
literatura apoia a ideia de que areas técnicas frequentemente incentivam uma disposicao
mais proativa e adaptavel (Hogan et al., 2013; McArdle et al., 2007), mas a anélise
especifica neste estudo sugere que essas disposi¢Ges podem ser amplamente influenciadas
por outros fatores que vao além da area de formacdo académica. Estes resultados estdo
alinhados com o estudo de Cardoso et al. (2012), que destacam que a dimenséo
institucional, ou seja, o papel das institui¢ces de ensino na promoc¢éo da empregabilidade
ndo esta diretamente ligada as areas de formag&do, mas sim em fatores como a reputacdo
da instituicdo de ensino, a qualidade da formacdo e a capacidade da instituicdo cooperar

com o mercado de trabalho.

A hipétese H4 foi testada para identificar se a area de formacao dos jovens influenciava
0s seus niveis de Personal Branding. Os resultados globais do Personal Branding nédo
mostraram diferengas estatisticamente significativas entre os clusters de areas formativas.
No entanto, ao analisar cada dimensdo de Personal Branding separadamente, foram
observadas algumas distingdes, nomeadamente na dimensdo Estratégica e Tecnoldgica e

na comparacao dos jovens das areas Sociais com 0s jovens das areas Téecnicas.

Na dimensdo Estratégica, os jovens diplomados das areas Sociais apresentaram niveis
ligeiramente superiores de Personal Branding em comparacdo com aqueles das areas
Técnicas, com uma diferenca que, embora pequena, foi estatisticamente significativa.
Essa diferenca sugere que os jovens das areas Sociais tendem a enfatizar mais o
planeamento e a gestdo estratégica de sua imagem profissional, possivelmente refletindo
a maior valorizacdo destas competéncias nos campos de estudo e mercado de trabalho
voltados para relagdes interpessoais e comunicacdo. Estes resultados estdo alinhados com

0 estudo de Ilies (2018), que destacou que nas areas onde 0 sucesso depende da interacdo
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e do relacionamento interpessoal tendem a ter maior predisposicao para a construcao de

uma marca pessoal estratégica.

Em relacdo a dimenséo Tecnoldgica, também foram observadas diferencas significativas,
com os diplomados das areas sociais novamente demonstrando uma média mais elevada.
Este resultado sugere que os jovens destas areas podem estar mais inclinados a utilizar
ferramentas digitais e redes sociais para promover sua marca pessoal. Em contraste, 0s
estudantes das areas técnicas mostraram uma média inferior nessa dimenséo, o que pode
refletir uma menor énfase em networking digital e autopromocao nessas areas, onde as
competéncias técnicas sdo priorizadas. Estas conclusdes corroboram com os estudos que
demonstram que estudantes das areas Sociais tendem a utilizar ferramentas tecnologicas
para construir e promover a sua marca pessoal sendo, a visibilidade digital e o networking
aspetos centrais para 0 sucesso na procura de emprego, enquanto que os individuos das
areas Técnicas tendem a ter um foco maior em competéncias técnicas, em detrimento das
habilidades de autopromocao (Maheeno Iram, 2024; Zinko & Rubin, 2015).

Apesar destas diferencas especificas nas dimensdes Estratégica e Tecnoldgica, ndo foi
encontrada uma variagdo significativa na dimenséo Diferenciadora entre 0s grupos de
formacdo, o que levou a rejeicdo da hipOtese. Esse resultado indica que,
independentemente da area de formacao, os jovens tendem a ter uma perce¢do semelhante
sobre a importancia de criar uma marca pessoal distintiva. Esta conclusdo esta alinhada
com Harris e Rae (2011), que destacam que 0 sucesso do Personal Branding esta
fortemente associado a autenticidade e consisténcia, valores que transcendem a area de
formacdo. Na mesma linha de pensamento (Close, Moulard & Monroe, 2011; Parmentier
et al., 2013) defende que o branding pessoal envolve principalmente a gestdo de
percecdes de terceiros, um processo que pode ocorrer em qualquer campo profissional e
que depende mais das praticas de autogestdo e da adaptacdo a diferentes ambientes do
que do setor especifico de formagao. Este resultado sugere que a necessidade de destacar
uma identidade profissional auténtica pode ser uma caracteristica comum a todas as areas,

refletindo a importancia transversal da autenticidade na marca pessoal.
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CONCLUSAO

Esta dissertagdo investigou a relacdo entre Personal Branding e Empregabilidade
Disposicional nos jovens diplomados, explorando também o impacto das éareas de
formac&o neste processo. Através da anélise das quatro hipdteses formuladas, foi possivel
verificar uma relagdo significativa entre o desenvolvimento de uma marca pessoal e as
caracteristicas disposicionais que favorecem a empregabilidade. Especificamente,
o0 Personal Branding mostrou-se uma ferramenta importante para promover atributos
como a proatividade, resiliéncia e motivacdo, essenciais para enfrentar os desafios do
mercado de trabalho atual. No entanto, os resultados indicaram que a area de formacéo
ndo tem um impacto significativo nem no Personal Branding, nem na Empregabilidade
Disposicional, sugerindo que o branding pessoal € uma préatica transversal que pode ser

aplicada em diversas disciplinas.

Os resultados confirmam a importancia das trés dimensdes do Personal Branding
(Estratégica, Diferenciadora e Tecnoldgica) na promocéo de uma identidade profissional
forte e adaptéavel, com destaque para a dimensdo Estratégica, que mostrou associa¢des
significativas com caracteristica chave de empregabilidade. A dimensdo Tecnologica,
embora menos consistente, também foi identificada como um facilitador de
comportamentos proativos e de networking, particularmente relevante no contexto digital
atual. Estes resultados estéo alinhados com estudos recentes, que defendem o papel do
branding pessoal na construcdo de uma carreira resiliente e adaptavel (Fugate et al., 2004;
Gorbatov et al., 2019).

A aplicagdo pratica destes resultados sugere que instituices de ensino superior adotem
programas de desenvolvimento profissional para incentivar o Personal Branding como
um componente fundamental da preparagdo para o mercado de trabalho, o que esta
alinhado com o estudo de Tomlinson (2017), que destaca a necessidade de investimento
em competéncias transversais, capital social e estratégias de autopromocéo, nos recém-
diplomados, para estes conseguirem se destacar no mercado de trabalho. A capacidade de
construir uma marca pessoal auténtica, que evidencie competéncias e disposicoes

relevantes, tem o potencial de melhorar significativamente as oportunidades de emprego
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e o sucesso profissional dos diplomados. Na prética, os resultados deste estudo podem ter
implicacOes diretas para a formacao de jovens diplomados, apontando para a importancia
de criar programas de intervengdo, nas Universidades, focados na melhoria da
empregabilidade através do desenvolvimento do Personal Branding dos estudantes e
competéncias para a empregabilidade, em linha com o estudo que foi desenvolvido por
Hernandez-Fernaud et al. (2017).

No decorrer desta investigacdo foram identificadas algumas limitacdes, que devem ser
superadas em futuras investigacdes. A principal limitacdo deste estudo reside no uso de
questionarios de auto-reporte como Unico método de recolha de dados, o que pode levar
a enviesamentos de metodo comum. Esta abordagem baseia-se exclusivamente na
percecdo dos participantes, o que pode introduzir vieses subjetivos, como a desejabilidade
social e a tendéncia para respostas consistentes com percecdes pessoais. A auséncia de
fontes de dados adicionais pode limitar a validade externa e a capacidade de generalizar

os resultados, bem como reduzir a precisdo na mensuracao dos constructos em analise.

Outra limitacdo deste estudo refere-se ao tamanho reduzido da amostra (n=153), que é
uma limitacdo consideravel, uma vez que restringe a robustez estatistica e a
representatividade dos resultados. Um maior nimero de participantes permitiria uma
analise mais precisa das diferentes areas de formacdo, contextos profissionais e
disposicOes individuais, além de reduzir a margem de erro nas analises. Uma amostra
ampliada poderia fornecer uma compreensdo mais detalhada das varidveis de Personal
Branding e Empregabilidade Disposicional em multiplos contextos, melhorando a

aplicabilidade dos resultados.

A terceira limitacdo prende-se com a auséncia de uma analise longitudinal. Devido a
limitagdo de tempo, este estudo foi conduzido num dnico momento, sem o
acompanhamento dos participantes ao longo do tempo. A falta de uma anélise
longitudinal impede a observacdo de como o Personal Branding e a Empregabilidade
Disposicional evoluem com a experiéncia profissional e a maturidade. Uma abordagem
longitudinal seria valiosa para diferenciar o impacto inicial da constru¢éo de uma marca
pessoal do efeito cumulativo e progressivo destas caracteristicas ao longo da carreira,
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proporcionando uma visdo mais precisa sobre a durabilidade e a evolugdo dos efeitos

observados.

Para futuras investigacOes, propGem-se quatros areas especificas que poderdo aprofundar
a compreensdo da relacdo entre Personal Branding e Empregabilidade Disposicional,
oferecendo insights valiosos para o desenvolvimento de estratégias mais eficazes no

contexto profissional.

Primeiro, seria relevante explorar a relacdo direta entre o Personal Branding e 0 sucesso
na procura de emprego, quantificando o impacto de cada dimensdo do branding pessoal
em métricas concretas de insercao profissional. Esta anélise pode incluir variaveis como
0 tempo médio para conseguir 0 primeiro emprego e a taxa de retencdo em cargos iniciais,
permitindo entender quais caracteristicas especificas, como o uso de redes sociais ou a
construcdo de uma identidade diferenciadora, tém maior influéncia no sucesso
profissional. Essa investigacéo aprofundaria o conhecimento sobre como o branding pode

facilitar a transigcdo dos jovens diplomados para o mercado de trabalho.

Uma segunda linha promissora envolve a realizacdo de estudos longitudinais que
acompanhem os jovens diplomados ao longo dos primeiros anos de carreira. Tal analise
permitiria observar a evolucdo do impacto do Personal Branding e da Empregabilidade
Disposicional com o tempo e a experiéncia, diferenciando entre efeitos de curto e longo
prazo. Esta abordagem seria Util para perceber se os beneficios do branding pessoal e das
disposicbes de empregabilidade se mantém ou se intensificam a medida que os

diplomados ganham maturidade profissional.

Uma terceira sugestdo seria explorar intervencdes praticas em programas de formagéo e
desenvolvimento de carreira para avaliar o impacto de formacdo e acompanhamento
direcionado em Personal Branding e Empregabilidade Disposicional. Um estudo
experimental poderia incorporar workshops sobre gestdo de imagem profissional e
estratégias de autopromocdo, analisando o impacto desses programas em comparagdo
com grupos que nao recebem formacdo especifica. Avaliar os resultados dessas

intervengdes em universidades e programas de desenvolvimento permitiria identificar
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praticas mais eficazes para melhorar a empregabilidade dos jovens e preparar programas

de formacao que respondam diretamente as exigéncias do mercado de trabalho.

Por fim, uma linha de pesquisa valiosa seria explorar o efeito mediador de dimensdes
especificas do Personal Branding, como a dimensdo estratégica ou tecnoldgica, na
relacdo entre disposices de empregabilidade e o sucesso profissional. Estudos sobre a
funcdo mediadora de determinadas dimensdes poderiam identificar quais aspetos do
branding pessoal mais influenciam a empregabilidade, ajudando a desenvolver
intervencbes mais eficazes. Tal abordagem permitiria compreender como certas
caracteristicas de Personal Branding, quando integradas a disposi¢des como motivacao e
resiliéncia, potencializam o sucesso na carreira, oferecendo dados detalhados para

intervencdes direcionadas no desenvolvimento de carreiras.

Essas direcdes de investigacdo nao sé ampliariam o conhecimento tedrico sobre Personal
Branding e Empregabilidade Disposicional como também orientariam a criacdo de
estratégias praticas e de intervengdes educacionais que beneficiem diretamente os jovens

diplomados no mercado de trabalho atual.
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APENDICE 1 — Questionario aplicado aos participantes

Personal Branding e empregabilidade de
jovens diplomados

olat

0 meu nome é Daniel de Almeida e este questionério é elaborado no ambito da minha
Dissertagao com o tema Personal Branding e Empregabilidade de Jovens Diplomados,

do Mestrado em Gestao de Recursos Humanos, do ISCAC, com orientagao do Professor
Especialista Anténio Calheiros.

Este estudo tem como objetivo compreender a relagéo entre a utilizagao de estratégias de
Personal Branding e a Emp| numa amostra de jovens diplomados, com idade
até 29 anos.

0 questionario é anénimo e ndo existem respostas certas ou erradas. Por isso, pego-te
que respondas de forma espontanea e sincera a todas as questdes. O questionario ndo
demora cerca de 10 minutos a responder.

Obrigado pela tua participagao.

Daniel de Almeida

RPTTSP

iscac11794@alumni.iscac.pt Mudar de conta (&)

£% Nao partilhado

* Indica uma pergunta obrigatéria

Consentimento informado *

Tomei conhecimento do objetivo do estudo e permito que os dados fomnecidos sejam
utilizados apenas para o objetivo do estudo em questao.

QO sim
O Nio

Seguinte & S Pigina 1.de 4 Limpar formulario

Este formulério foi criado dentro de ISCAC Google Apps. Denunciar abuso

Google Formularios
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Fugate & Kinicki (2008) ap am a emp ili como a di igdo de
caracteristicas individuais que levam a comportamentos que ajudam os individuos a
adaptarem-se eficazmente as di mud que 1 no mercado de trabalho.

Esta adaptagao tem como resultado a capacitagio dos individuos para identificarem
oportunidades de carreira, o gue facilita a movimentag&o entre empregos, dentro de uma
organizagao, ou entre organizagdes.

Para medir a Empregabilidade sera utilizada a vers&o traduzida e adaptada do Inventario
sobre Empregabilidade. As respostas so classificadas dentro de escala de cinco pontos
que varia entre 1 {discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).

Sinto que aceito de um modo geral mudangas no trabalho *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Considero-me recetivo(a) as mudangas *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Sou capaz de me adaptar a mudangas no trabalho *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Consigo lidar com quaisquer problemas que surjam *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Estou disposto(a) a assumir riscos profissionals *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
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Estou a par dos desenvolvimentos na minha drea de atividade *
1 2 <] 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Estou disposto(a) a procurar formagio adicional na minha drea profissional *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Tenho um plano especifico para alcangar os meus objetivos de carreira *

Estou disposto(a) a procurar formagio em dreas profissionals totalmente * i 2 3 4 g
diferentes

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Tenho procurado realizar tarefas que me ajudem a alcangar os meus objetivos de *

carreira
Consulto regularmente fontes de informac&o relacionadas com oportunidades de * 1 2 3 4 5
carreira (ex. andncios de emprego, pessoas que conhego, empresas de
recrutamento, Internet) Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
1 2 ] 4 5

Discordo totalmenta O O O O O Concordo totalmente Tenho objetivos de carreira definidos *

1 2 3 4 5
i i i *
Procuro identificar com antecedéncia possiveis desafios e oportunidades Discordo totalmente O O O O O Concorde totalmente
profissionais
1 2 3 4 5
Estou disposto(a) a esforgar-me mais, do que € normalmente esperado, para *
Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente J . J . q 2 P
avangar na minha carreira
1 2 3 4 5
Tedi *
Tenha participado em agdes de formagio que me ajudardo a alcangar os meus Discordototaimente ) O O O O concordo totalmente
objetivos de carreira
1 2 3 4 5
Estou otimista acerca das minhas futuras oportunidades de carreira *
Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente P
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

As minhas experiéncias de carreira tém sido geralmente positivas *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
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since
19217

Tenho urna atitude positiva face & vida *

1 2 3 4

Discordo totalmente O O O O O

Concordo totalmente

Em alturas de incerteza, normalmente espero que acontega o melhor *

1 2 3 4

Discordo totalmente O O O O O

Olho sempre para o lado positive das coisas *

1 2 3 4

Discordo totalmente O O O O O

Defino-me através do trabalho que fago *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O

E importante para mim ser bem sucedido(a) no trabalho *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O

0O tipo de trabalho que fago € importante para mim *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O
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5

5

Concordo totalmente

Concordo totalmente

Concordo totalmente

Concordo totalmente

Concordo totalmente

0 tipo de trabalho que fago € importante para mim *
1 2 3 4
Discordo totalmente O O O O O

Concordo totalmente

Vejo-me como um(a) profissional eficaz e/ou experiente *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O

Concordo totalmente

Sel quals s80 as minhas mais-valias no trabalho (aquilo em gue sou bom(a)) *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O

Concordo totalmente

Anterior Seguinte

Limpar
Pégina 2 de 4
formulério

Este formuldrio foi criado dentro de ISCAC Google Apps. Denuncier sbuso

Google Formularios
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Segundo Gorbatov, Khapova & Evgenia (2018), Personal Branding pode ser definido como o
processo de criagdo, p iamento @ manutengio de uma impresso positiva
de si. Essa impress&o resulta da combinagdo Unica de caracteristicas individuais, que
transmitem uma certa promessa a um plblice-alvo, através de uma narrativa e de uma
linguagem visual diferenciadora.

Para medir o Personal Branding é utilizada a Escala de Personal Branding. As respostas
sdo classificadas dentro de escala de cinco pontos que varia entre 1 (discordo totalmente)
a 5 (concordo totalmente).

Eu envolvo-me de forma deliberada em experiéncias que podem melhorar a *
minha imagem profissional

1 2 3 4 5
Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
Eu esforgo-me por expandir a minha rede profissional *
1 2 a 4 5
Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Tenho praticas consistentes para comunicar a minha imagem & minha rede *

1 2 3 4 5
Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
Desenvolvo de forma ativa a minha imagem profissional *
1 2 3 4 5
Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
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Adapto de forma proativa a minha imagem para a ajustar as expectativas do
plblico-alvo

1 z 3 4 5

o O © O O

Discordo totalmente Concordo totalmente

Escolho de forma estratégica a informagdo gque comunico *
1 2 3 4 5

o O C O O

Discordo totalmente Concordo totalmente

Procuro de forma ativa que recomendem o meu trabalho *

1 z 3 4 5

o O ©C O O

Discordo totalmente Concordo totalments

Esforgo-me por ter um perfil diferenciado face aos meus pares *

1 z 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
Cormunico os meus sucessos a minha rede profissional *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Esforgo-me por me apresentar de forma diferenciada dos meus pares *
1 2 3 4 5

o O C O O

Discordo totalmente Concordo totalmente

*
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Comunico de forma consistente gue realizo trabalho de valor *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Garanto que o meu trabalho & distintivo *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Uso dados para avaliar o meu impacto na minha rede profissional *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Uso métricas e ferramentas online para avaliar a minha imagem profissional *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Avalio de forma sistemética a eficdcia das minhas atividades de promog8o da *
minha marca pessoal

1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Partilho, ativamente, as minhas atividades profissionais nas redes sociais *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
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Garanto gue os meus perfis online estdo completos *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmenite

Divulgo online exemplos ou descriges dos meus projetos *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Anterior Seguinte Limpar
Pdgina 3 de 4

formulério

Este formuldrio foi criado dentro de ISCAC Google Appe. Denunciar sbuso

Google Formularios
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Idade *

() 18-21anos
O 22-25anos
() 26-29anos

O Mais de 30 anos

Género *

O Masculino

O Feminino

HabilitagBes académicas *
O Licenciatura
O Mestrado

O Doutoramento
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Area de formagdo *

1

de P /Formad e Ciéncias da Educagio
Artes @ Humanidades

Ciéncias Scciais e do Comportamento
Informagao e Jomalismo

Ciéncias Empresariais

Direito

Ciéncias da Vida e Ciéncias Fisicas

Matematica e Estatistica

Informédtica

Engenharia e Técnicas afins

Arquitectura e Construgao

Agricultura, Pescas e Ciéncias Veterindrias
Saide

Servigos Scciais

Hotelaria, restauragio e turismo

Servigos de Transporte e Protegio do ambiente

Desporto

OO0 0000000000000 0O0O0

Qutros

Situagdo profissional atual *
() Estudante

O Trabalhador - estudante
O Trabalhador

O Desempregado

Anterior Enviar
I Pdgina 4 de 4

Este formuldrio foi criade dentro de ISCAC Google Apps. Denuncier sbuso

Limpar

formularic



	INTRODUÇÃO
	1 Revisão da Literatura
	1.1 Empregabilidade
	1.1.1 Definições e Perspetivas teóricas
	1.1.2 O conceito da empregabilidade centrada no Indivíduo
	1.1.3 Empregabilidade Disposicional
	1.1.4 Empregabilidades dos Jovens Diplomados

	1.2 Personal Branding
	1.2.1 Definição do conceito
	1.2.2 Evolução da Importância do Personal Branding
	1.2.3 Dimensões do Personal Branding

	1.3 Relação da Empregabilidade e o Personal Branding
	1.3.1 As dimensões do Personal Branding e a Empregabilidade
	1.3.1.1 Personal Branding como ferramenta de diferenciação no mercado de trabalho
	1.3.1.2 Dimensão estratégica do Personal Branding e a Empregabilidade
	1.3.1.3 Dimensão tecnológica do Personal Branding e a Empregabilidade

	1.3.2 Personal Branding e Empregabilidade Percebida
	1.3.3 Empregabilidade Disposicional como resposta às críticas ao Personal Branding
	1.3.3.1 Empregabilidade Disposicional como solução

	1.3.4 Personal Branding e Empregabilidade dos Jovens diplomados
	1.3.4.1 A Interação entre Personal Branding e Empregabilidade para Jovens Diplomados
	1.3.4.2 A Importância da Autenticidade e Sustentabilidade no Branding Pessoal de Jovens Diplomados
	1.3.4.3 Benefícios para a Inserção no Mercado de Trabalho


	1.4 Questão e Hipóteses de Investigação
	1.4.1 Problema de Investigação
	1.4.2 Questão de Investigação
	1.4.3 Hipóteses de Investigação
	1.4.3.1 Relação Personal Branding e a Empregabilidade Disposicional
	1.4.3.2 Relação entre as dimensões do Personal Branding e as dimensões da Empregabilidade Disposicional
	1.4.3.3 Relação entre as áreas de formação e a Empregabilidade Disposicional
	1.4.3.4 Relação entre as áreas das Ciências Sociais e o Personal Branding



	2 Metodologia
	2.1 Objetivo e Desenho da investigação
	2.2 Amostra
	2.2.1 População-alvo
	2.2.2 Método de amostragem

	2.3 Instrumentos de recolha de dados
	2.3.1 Inventário sobre Personal Branding
	2.3.2 Inventário sobre Empregabilidade – Dispositional Measure of Employability (DME)
	2.3.2.1 Versão Portuguesa do Inventário sobre Empregabilidade

	2.3.3 Obtenção de outros dados
	2.3.4 Estrutura do Inquérito

	2.4 Procedimento de recolha de dados

	3 Análise e discussão de Resultados
	3.1 Caracterização da amostra
	3.2 Confiabilidade dos Instrumentos de Medição
	3.2.1 Inventário sobre Personal Branding
	3.2.2 Inventário sobre Empregabilidade

	3.3 Testes das Hipóteses
	3.4 Discussão dos resultados e testes de hipóteses

	CONCLUSÃO
	REFERÊNCIAS BIBLIOGRÁFICAS
	APÊNDICES
	APÊNDICE 1 – Questionário aplicado aos participantes


