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Resumo

A escolha de uma carreira € sempre um desafio para 0s jovens universitarios, uma
decisdo que tem vindo a ser dificultada devido as constantes alteracfes que caracterizam o atual
mercado de trabalho e ao aumento da oferta de cursos superiores. Deste modo, é importante
identificar os fatores que promovem uma melhor adaptacdo ao contexto universitario e/ou
profissional. A presente investigagdo insere-se neste contexto e visa analisar em que medida a
personalidade e as competéncias tém impacto no desenvolvimento de carreira dos estudantes
do Ensino Superior.

A amostra é constituida por 551 estudantes que frequentam o 1.° e 0 2.° ciclo do Ensino
Superior, e cujas idades variam entre os 18 e 0s 45 anos. O estudo foi operacionalizado através
de uma metodologia quantitativa de caracter hipotético-dedutivo que assenta em trés modelos
teodricos: o Big Five (personalidade), o RIASEC (competéncias) e 0 modelo das crencas de
autoeficacia no desenvolvimento de carreira. Os dados foram recolhidos através do Big Five
Inventory -10, do Self-Directed Search, do Career Development Self-Efficacy Inventory e de
um conjunto de questfes de natureza sociodemografica.

Os resultados obtidos permitem-nos constatar que a personalidade e as competéncias se
correlacionam positivamente e que ambas tém um impacto significativo no desenvolvimento
de carreira. Constatou-se, ainda, que a Conscienciosidade, do modelo Big Five, e o perfil Social
de competéncias, do modelo RIASEC, sdo as dimensdes que mais influenciam o

desenvolvimento de carreira dos alunos do Ensino Superior.

Palavras-chaves: Personalidade, Competéncias, Autoeficacia, Desenvolvimento de Carreira.



Abstract

Choosing a career is always a challenge for young university students, a decision that
has been made difficult due to the constant changes that characterize the current labor market
and the increase in the offer of higher education courses. Thus, it is important to identify the
factors that promote a better adaptation to the university and/or professional context. This
research is part of this context and aims to analyze the extent to which personality and skills
have an impact on the career development of higher education students.

The sample consists of 551 students who attend the 1% and 2n® cycle of Higher
Education, and whose ages vary between 18 and 45 years old. The study was operationalized
through a quantitative methodology of a hypothetical-deductive nature based on three
theoretical models: the Big Five (personality), the RIASEC (competencies) and the model of
self-efficacy beliefs in career development. Data were collected through the Big Five Inventory
-10, the Self-Directed Search, the Career Development Self-Efficacy Inventory and a set of
questions of a sociodemographic nature.

The results obtained allow us to verify that personality and skills are positively
correlated and that both have a significant impact on career development. It was also found that
the Conscientiousness of the Big Five model and the Social profile of competences of the
RIASEC model are the dimensions that most influence the career development of higher

education students.

Keywords: Personality, Skills, Self-efficacy, Career Development.
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O IMPACTO DA PERSONALIDADE E DAS COMPETENCIAS NO DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA

Introducéo

Ao longo da vida os individuos tém que fazer varias escolhas, quer pessoais, quer
academicas e/ou profissionais. Escolher uma carreira representa uma decisdo dificil que traz
consigo varios desafios aos jovens universitarios (Xu, 2020a). Além disso, as constantes
mudancas no mercado de trabalho e o0 aumento da oferta de cursos nas InstituicGes de Ensino
Superior (IES) tornam essa escolha ainda mais dificil (Bullock-Yowell et al., 2020).

Segundo Porto e Soares (2017) a escolha vocacional dos jovens é influenciada por
varios aspetos, motivo pelo qual, ao longo do tempo, tém sido realizados diversos estudos que
procuram identificar os fatores que promovem uma melhor adaptacdo dos jovens ao contexto
universitario e/ou profissional. Neste &mbito, Hurtado Rua e colaboradores (2018) referem que
entre os fatores mais relevantes se encontram a personalidade, as competéncias e a autoeficacia
no que diz respeito ao desenvolvimento de carreira.

A personalidade tem sido frequentemente associada ao desenvolvimento de carreira,
pois tem-se revelado um forte preditor do comportamento humano no que diz respeito ao
desempenho académico, a progressao na carreira e ao sucesso profissional (Visser & Schaap,
2017).

Ao longo dos anos, as competéncias também tém vindo a demonstrar ter uma influéncia
significativa na tomada de decisdo dos individuos no que se refere as suas escolhas
profissionais, uma vez que quando as mesmas coincidem com o0s seus interesses, a transi¢cdo do
contexto académico para o mercado de trabalho tende a ter mais sucesso (Sheldon et al., 2020).

Paralelamente, a autoeficacia tem sido considerada uma das principais variaveis que
exercem influéncia nas escolhas e no desenvolvimento de carreira, uma vez que os individuos
procuram envolver-se em atividades que consideram ser capazes de realizar e alcancar bons
resultados (Talsma et al., 2018a).

A presente investigacdo insere-se neste contexto e pretende analisar o impacto da
personalidade e das competéncias no desenvolvimento de carreira dos estudantes do Ensino
Superior. Perante o exposto, formulou-se a seguinte questao de investigacdo: Em que medida a
personalidade e as competéncias tém impacto no desenvolvimento de carreira dos estudantes
do Ensino Superior?

O estudo sobre esta tematica revela-se bastante pertinente, porque so6 identificando os

fatores que tém impacto nas escolhas profissionais dos jovens universitarios, é possivel ajuda-
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los a singrar num mercado de trabalho cada vez mais incerto e competitivo (Clements & Kamau,
2017). Porém, verifica-se que quando o0s estudantes ingressam no Ensino Superior, ndo
possuem conhecimentos suficientes que os auxiliem na escolha do curso, nem lhes é fornecida
informacdo sobre as carreiras profissionais que podem seguir a partir dos mesmos, 0 que se
pode refletir negativamente na sua satisfacdo e adaptacdo ao contexto académico e/ou
profissional (Kenski et al., 2019).

Em termos de estrutura, a presente dissertacao encontra-se organizada em seis capitulos,
cujos trés primeiros se focam na revisdo de literatura. No primeiro capitulo procurou-se
delimitar o conceito de personalidade e a sua evolug&o ao longo do tempo. E também abordado
o0 modelo Big Five (Costa & McCrae, 1992) e as respetivas dimensdes. A escolha deste modelo
deve-se ao facto de o mesmo ser o mais referido na literatura sobre o tema (e.g., Carvalho et
al., 2017; Hoff et al., 2021; Reppold et al., 2018) e 0 mais utilizado para avaliar a personalidade
em diferentes contextos (Akbari & Segers, 2017). Pretendeu-se, ainda, analisar a relacédo
existente entre a personalidade e o desenvolvimento de carreira, apresentando os estudos mais
recentes sobre o tema (e.g., Duru et al., 2021; Park et al., 2020; Xu, 2020a).

O segundo capitulo ¢é dedicado as competéncias e aos varios modelos que se dedicaram
ao seu estudo, em particular, o modelo RIASEC de Holland (1997) e os seus perfis vocacionais.
Posteriormente, procurou-se relacionar o RIASEC com o Big Five e com o desenvolvimento de
carreira.

O capitulo trés aborda o desenvolvimento de carreira através de uma perspetiva
evolutiva, que tem inicio com a visdo tradicional e culmina nas carreiras contemporaneas.
Apresentam-se, ainda, as teorias de avaliacdo e orientacdo de carreira e o seu desenvolvimento
ao logo do tempo. Também se considerou pertinente referir a importancia das crencas de
autoeficacia no desenvolvimento de carreira no que diz respeito ao seu planeamento, a
igualdade de género, a capacidade para escolher programas de formacdo e para procurar
emprego e respetivas competéncias e a definicdo de objetivos de carreira. Por tltimo, evidencia-
se a relacdo entre o Big Five, o RIASEC e o desenvolvimento de carreira.

O quarto capitulo incide sobre o enquadramento metodolégico, onde sdo apresentados
0s objetivos geral e especificos da investigacao, as hipdteses de estudo, 0 modelo concetual, a
caracterizacdo dos participantes, a descricdo dos instrumentos utilizados e os procedimentos
adotados. A presente investigagdo foi operacionalizada através de uma metodologia
quantitativa de caracter hipotético-dedutivo que visou analisar o impacto da personalidade e

das competéncias no desenvolvimento de carreira.

Mariana Antunes Fonseca Nunes 2



O IMPACTO DA PERSONALIDADE E DAS COMPETENCIAS NO DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA

O capitulo cinco é dedicado ao tratamento dos dados e a apresentacdo dos respetivos
resultados, nomeadamente: os indicadores psicométricos dos instrumentos utilizados, as médias
dos constructos em funcdo das variaveis sociodemogréficas, a correlacdo entre variaveis e as
analises de regressdo multipla.

O capitulo seis debruca-se sobre a discussdo dos resultados referindo a literatura mais
recente sobre o tema. S80, ainda, apresentados o0s contributos tedricos e praticos desta
investigacdo, assim como as limitagdes e sugestdes que servirdo como ponto de partida para
estudos futuros. Por ltimo, na concluséo reflete-se sobre o trabalho desenvolvido ao longo dos

varios capitulos e resumem-se 0s principais resultados.
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Capitulo 1

Personalidade

Os estudos sobre a personalidade tém assumido cada vez mais importancia na

compreensdo do ser humano, nomeadamente ao nivel dos seus comportamentos e atitudes

(Soutter et al., 2020). Apesar da sua crescente importancia, ainda ndo existe uma defini¢do

consensual acerca do conceito, pelo existem quase tantas defini¢cdes de personalidade quantos

0s autores que se dedicaram ao seu estudo (Bergner, 2020).

No entanto, a maioria dos investigadores concorda que a personalidade é determinada

por disposi¢cOes genéticas e/ou pela interacdo do individuo com o seu meio ambiente (Sanchez-

Roige et al., 2017). A falta de consenso deve-se ao facto de a personalidade ser um conceito

muito vasto e abrangente, o que leva a existéncia de inumeras defini¢fes, algumas das quais

sdo apresentadas na Tabela 1 (Kernberg, 2016).

Tabela 1

Evolucéo do conceito de personalidade

Autores (ano)

Definigéo do conceito de personalidade

Allport (1937)

Organizagdo dindmica dos sistemas psicofisicos do individuo que
determinam a forma como 0 mesmo se ajusta ao contexto em gue se insere.

Churchma e Ackoff
(1947)

Conjunto de comportamentos, disposi¢6es, impulsos e instintos adquiridos
ao longo da vida que influenciam a forma como o individuo se relaciona
com o0 meio ambiente.

Hall e colaboradores
(1957)

Integracdo de pensamentos, sentimentos e mecanismos psicoldgicos que
definem o comportamento e as atitudes do individuo ao longo da vida.

Eysenck (1967)

Atributos que representam o caracter, 0 comportamento e as atitudes do
sujeito e que determinam a sua adaptagdo ao meio.

Cattell e Dreger
(1977)

Combinacdo de elementos que possuem uma Unica componente estavel e
diversos aspetos varidveis que flutuam ao longo do tempo.

Strelau (1987)

Caracteristicas inatas que estdo presentes desde a primeira infancia e que
influenciam o comportamento da pessoa ao longo de toda a vida.

Judge e Cable (1997)

Inclui uma forte componente genética e um conjunto de pensamentos,
sentimentos e atitudes que influenciam o comportamento dos individuos.

Heller e colaboradores
(2007)

Padrdes estaveis de pensamentos, sentimentos e comportamentos que
ocorrem repetidamente dentro de um determinado contexto.

Larsen e colaboradores
(2017)

Conjunto de mecanismos internos e relativamente duradouros que
influenciam a interacdo e adaptacéo do individuo ao ambiente fisico e social.

Mariana Antunes Fonseca Nunes
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Tabela 1

Evolucéo do conceito de personalidade (continuacéo)
Autores (ano) Definicéo do conceito de personalidade
Kaur e Anand Organizacdo intrinseca das caracteristicas mentais do individuo que séo
(2018) estaveis ao longo do tempo e consistentes com as suas vivéncias.

American Psychological Caracteriza os pensamentos, sentimentos e comportamentos exibidos pelo
Association (APA, 2019)  individuo durante a sua vida.

Bergner (2020) Pensamentos, emog¢Bes e comportamentos que juntamente com oS
mecanismos psicoldgicos contribuem para o ajustamento do individuo a
sociedade.

Hoff e colaboradores Reflete um conjunto de padrdes relativamente estaveis e duradouros de

(2021) pensamentos, sentimentos e comportamentos que permitem distinguir os

individuos uns dos outros.

O estudo da personalidade surgiu a partir dos trabalhos desenvolvidos por Allport, na
década de 1930, através dos quais se comegaram a desenvolver vérias investigacdes que deram
origem a diferentes abordagens que permitiram compreender melhor o conceito,
nomeadamente: a bioldgica, a dos tracos, a psicodinamica, a humanista e a cognitiva (Akbari
& Segers, 2017).

No seu livro, Personality: a psychological interpretation, Allport (1937) dedicou um
capitulo a delimitacdo do conceito de personalidade e analisou um grande nimero de definicdes,
que rejeitou por considera-las muito vagas ou incompletas (Friedman & Schustack, 2016).

Apesar das inumeras definicdes Carvalho e colaboradores (2017), mencionam alguns
pontos comuns as varias definicdes do construto, entre os quais: (i) corresponder a um padréo
de funcionamento individual; (ii) combinar um conjunto de tragos de especificos; (iii) responder
ao meio de uma forma relativamente estavel; (iv) ter por base um funcionamento padréo; (v) e
determinar o comportamento do individuo.

Similarmente, Peixoto e Meneses (2018) defendem que sdo varios os autores (e.g.,
Alonso et al., 2015; Sanchez-Roige et al., 2017) que definem a personalidade como algo
tendencialmente estavel, Unico e especifico que distingue os individuos e Ihes da identidade.
Bergner (2020) acrescenta, ainda, que independentemente da definicdo, a personalidade
caracteriza-se pela (i) durabilidade; (ii) persisténcia; (iii) e disposi¢ao/tendéncia natural para o
individuo se adaptar ao meio.

Tal como acontece com a definicdo de personalidade também existem varios modelos
que se dedicam & operacionalizacdo do constructo. Poréem, iremos debrugar-nos apenas sobre o

Big Five e as cinco dimensdes que 0 compdem, pois, além de ser o que faz parte do modelo em
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estudo nesta investigacdo é o que ao longo do tempo tem vindo a ser mais utilizado e aceite

cientificamente para descrever a estrutura da personalidade (Usslepp et al., 2020).

1.1. Modelo Big Five

O Modelo dos Grandes Cinco Fatores, internacionalmente conhecido por Big Five
apresenta-se como um dos modelos mais fidedignos para o estudo da personalidade porque, ao
longo dos anos, tem vindo a demonstrar uma elevada consisténcia empirica, independentemente
do contexto, cultura ou pais onde tem sido utilizado (e.g., Akbari & Segers, 2017; Bardagi &
Albanaes, 2015; Kaur & Anand, 2018; Soultter et al., 2020).

Este modelo surge a partir dos contributos teoricos e préaticos de varios autores (e.g.,
Allport 1937; McCrae & John, 1992; Thurstone, 1931) que, no ultimo século, se dedicaram ao
seu estudo no sentido de organizar os tragos de personalidade através de extensas analises
fatoriais (Carvalho et al., 2017; Friedman & Schustack, 2016).

Os tracos de personalidade procuram descrever, resumir, explicar e, de alguma forma,
prever o comportamento humano. Neste sentido, podem ser definidos como “uma caracteristica
ndo transitoria e relativamente duradoura que se manifesta numa multiplicidade de formas que
indicam as diferencas individuais, os padrdes de pensamento, sentimentos e acbes do
individuo” (Thomas & Castro, 2012, p. 101).

Segundo McCrae e John (1992) a personalidade pode ser descrita através de cinco
dimensGes: (i) Neuroticismo; (ii) Extroversdo; (iii) Abertura a experiéncia, (iv) Amabilidade,
(v) e Conscienciosidade, cujas definicdes a seguir se apresentam (Young et al., 2018).

O Neuroticismo refere-se a um traco de personalidade presente em individuos que
vivenciam de forma negativa as emogdes, 0s comportamentos e os estilos cognitivos (Passos &
Laros, 2014). Elevados niveis nesta dimensao caracterizam as pessoas que Sao mais suscetiveis
a apresentar sintomas de impulsividade, vulnerabilidade, irritabilidade, ansiedade e depressao
e que respondem a situacdes de stress de forma pouco proativa, enquanto as pessoas com baixos
valores tendem a ser mais calmas, confiantes e seguras (Almiro et al., 2016).

A Extroversdo apresenta-se como uma dimensao relacionada com a afetividade positiva
e com a sociabilidade (Peixoto & Meneses, 2018). Caracteriza as pessoas que tém facilidade
em interagir com 0s outros, expor as suas ideias em publico e fazer novas amizades (Young et
al., 2018). Geralmente, os individuos que apresentam elevados niveis nesta dimensao tendem
a sentir-se bem consigo mesmo, a ser afaveis, comunicativos, mais ativos e propensos a

experienciar emog0es positivas (Xu, 2020a).
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A Abertura a experiéncia reflete a disponibilidade para vivenciar novos ambientes e ter
acesso a conhecimentos atualizados, pelo que caracteriza as pessoas que valorizam ideias
inovadoras (Akbari & Segers, 2017). Os individuos com elevados niveis nesta dimensao
geralmente sdo criativos, curiosos, imaginativos, gostam de estar em acdo e valorizam as
atividades artisticas e intelectuais (Baumert et al., 2017).

A Amabilidade determina a qualidade das relagdes interpessoais, pelo que caracteriza
os individuos que tém uma forte tendéncia para construir relacionamentos agradaveis e
harmoniosos (Park et al., 2020). Elevados niveis neste fator descrevem as pessoas cautelosas,
organizadas e persistentes, que gostam de trabalhar em equipa e que evitam comportamentos
gue possam comprometer 0 apoio e cooperacdo entre os varios elementos do grupo (Kreitler,
2019).

A Conscienciosidade caracteriza os individuos autodisciplinados, focados nas suas
metas e objetivos de vida, motivados, seguidores de normas, padrdes e regras, que Ihes permite
ter controlo sobre os seus impulsos (Akbari & Segers, 2017). Elevados niveis neste dominio
indicam que as pessoas sdo comprometidas, organizadas, generosas e responsaveis (Horstmann
& Ziegler, 2020).

Cada uma das cinco dimens@es de personalidade possui polos opostos como se pode

verificar na Tabela 2.

Tabela 2

Caracterizagao dos fatores do Big Five

Fatores Valores baixos Valores altos
Neuroticismo Controlado Ansioso
Entusiastico Deprimido
Seguro Instavel
Extroversao Inibido Sociavel
Inseguro Assertivo
Fatigado Enérgico
Abertura a experiéncia Conservador Inovador
Interesses restritos Curiosidade intelectual
Mondtono/desinteressante Imaginacéo criativa
Amabilidade Egocéntrico Altruista
Intransigente Generoso
Duvidoso Respeitavel
Conscienciosidade Desorganizado Organizado
Ocioso Trabalhador
Irrefletido Responsavel

(Adaptado de Rammstedt et al., 2020)
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Nas Gltimas décadas, a personalidade tem assumido um papel de destaque na area da
avaliacdo psicoldgica, pois tem demonstrado um forte valor preditivo no que diz respeito ao
desempenho académico, a progressao na carreira e ao sucesso profissional (Visser & Schaap,
2017).

Os inventarios de personalidade sdo regularmente aplicados durante 0s processos de
selecdo, porque além de permitirem recolher dados padronizados que possibilitam prever o
comportamento dos individuos em contexto de trabalho, também viabiliza a interpretagdo e

comparacéo dos resultados individuais com os do grupo de referéncia (Reppold et al. 2018).

1.2. Big Five e desenvolvimento de carreira

Um estudo desenvolvido por Xu (2020a) revelou que o Big Five influencia
significativamente a tomada de decisdo no que diz respeito ao desenvolvimento de carreira,
verificando-se que os individuos com elevados niveis de Neuroticismo tém tendéncia para
manifestar instabilidade emocional e, como tal, evitam tomar decisdes nesse sentido. Em
contrapartida, quando os niveis de Extroversdo, Conscienciosidade, Abertura a experiéncia e
Amabilidade sdo elevados, os individuos sdo socialmente amigaveis, autodisciplinados e
recetivos a novas informacdes, pelo que geralmente ndo manifestam dificuldade em tomar
decisbes em relagdo a sua carreira (Xu, 2020b).

Na mesma linha, Hoff e colaboradores (2021) referem que os tracos de personalidade
refletem padrbes de comportamentos e interesses relativamente estaveis que predizem o sucesso
profissional dos adolescentes e que, de um modo geral, estes fatores ndo se alteram
significativamente na idade adulta.

Estudos longitudinais realizados anteriormente (e.g., Denissen et al., 2019; Schwaba &
Bleidorn, 2018) ja tinham demonstrado que niveis elevados de Extroversdo e
Conscienciosidade na adolescéncia se encontram positivamente correlacionados com a
realizacdo profissional e com a satisfacdo laboral que os individuos apresentam quando entram
no mercado de trabalho (Hoff et al., 2020). Estas conclusdes sdo congruentes com as obtidas
por AlKhemeiri e colaboradores (2020) segundo as quais os adolescentes mais estaveis
emocionalmente, extrovertidos e conscienciosos tém tendéncia para alcancar mais sucesso a
nivel profissional.

Penn e Lent (2019) acrescentam, ainda, que a Extroverséo e a Conscienciosidade se
relacionam positivamente com o desenvolvimento de carreira, em particular com as decisdes

em relagdo a mesma. Estes resultados vao ao encontro dos anteriormente encontrados por Di
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Fabio e colaboradores (2015), segundo os quais a indecisdo esta positivamente relacionada com
o Neuroticismo e negativamente com a Extroversdo e a Conscienciosidade. Estas evidéncias
sugerem que quanto mais elevados forem os niveis de Neuroticismo e mais baixos forem os
niveis de Extroverséo e de Conscienciosidade, maior é a probabilidade de os individuos serem
indecisos nas suas escolhas de carreira.

Park e colaboradores (2020) também encontraram correlacbes positivamente
significativas entre a Extroversao e as perspetivas de carreira, 0 que pode dever-se ao facto de
as pessoas extrovertidas serem enérgicas, autoconfiantes, sociaveis e proativas e, como tal,
terem tendéncia para exercer papéis de lideranca e usar estratégias que lhes permitam alcancar
0s seus objetivos. Duru e colaboradores (2021) acrescentam que os individuos com elevados
valores nesta dimenséo tendem a ser orientados para o futuro e a ter expectativas mais positivas
em relagdo ao mesmo. Verifica-se, assim, que os tracos de personalidade considerados positivos
(e.g., Abertura a experiéncia, Conscienciosidade) se relacionam negativamente com 0s niveis
de indecisdo em relacdo a escolha de carreira, ao contrario do Neuroticismo que aumenta
significativamente essa indecisdo (Katic et al., 2018).

Na mesma linha, Atli (2017) defende que valores elevados na Extroverséo e na Abertura
a experiéncia e baixos no Neuroticismo predizem significativamente a maturidade na carreira
e, consequentemente, 0 sucesso da mesma.

Procurou-se, ainda, analisar se os resultados escolares (e.g., notas, assiduidade, tempo
de estudo) também séo influenciados pelo tipo de personalidade e verificou-se que séo varios
os estudos (e.g., Borghans et al., 2016; Lechner et al., 2017; Usslep et al., 2020) que revelam
que as cinco dimensdes do Big Five sdo vistas como preditoras de sucesso e se encontram

diretamente associadas ao desempenho académico.
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Capitulo 2

Competéncias

Na sociedade atual, conhecida como a sociedade do conhecimento, a globalizacdo esta
a transformar significativamente o mundo do trabalho, tornando-o mais competitivo (Ferreira
& Vicente, 2016). Para dar respostar a esta realidade, as organizacdes precisam de trabalhadores
capazes de adequar o conhecimento a partir da informacao disponivel e aplica-lo eficazmente,
tanto na vida profissional, como na vida pessoal, através do desenvolvimento de competéncias
que Ihes permitam fazer frente as exigéncias atuais (Van Laar et al., 2020).

Os estudos sobre competéncias surgiram no inicio dos anos 70 do século passado com
a publicacdo da obra Testing for Competence rather than Intelligence de David McClelland
(1973), que defende que as competéncias ultrapassam os conhecimentos que um individuo pode
possuir, uma vez que também incluem as suas capacidades (Wong, 2020). O autor comeca a
questionar a abordagem utilizada pelas organizagdes para selecionar os seus colaboradores, por
considerar que o quociente de inteligéncia e/ou a experiéncia profissional ndo séo suficientes
para que possam colocar as suas habilidades e conhecimentos em préatica (Neves et al., 2017).

H& mais de meio século que o conceito de competéncia é amplamente utilizado e
estudado por inimeros autores, pois apresenta-se como um elemento central em varias areas do
conhecimento (El Asame & Wakrim, 2017). No entanto, dada a sua utilizacdo em diferentes
contextos e com diferentes abordagens, ndo existe uma defini¢cdo simples do mesmo (Behling

& Lenzi, 2019), como se verifica na Tabela 3.

Tabela 3

Evolugéo do conceito de competéncia

Autores (ano) Definigédo do conceito de competéncia

McClelland (1973) Responsavel pelo desempenho superior na realizagdo de uma tarefa.

Boyatzis (1982) Caracteristica intrinseca de um individuo que resulta num desempenho
efetivo ou superior na realizacdo de uma atividade.

Spencer e Spencer Atributo que estd causalmente relacionado com um desempenho superior

(1993) em determinada funcéo/tarefa.

Simonton (2003) Habilidade ou conhecimento adquirido que influencia positivamente o

desempenho num determinado dominio.
Guillén e Saris (2013) Comportamento que permite alcangar os resultados desejados.
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Tabela 3
Evolucéo do conceito de competéncia (continuacao)
Autores (ano) Defini¢do do conceito de competéncia
El Asame e Wakrim Conjunto de caracteristicas pessoais (e.g., habilidades, conhecimentos,
(2017) atitudes) que uma pessoa adquire para desempenhar eficientemente uma
atividade dentro de um determinado contexto.
Moghabghab et al. Capacidade de um individuo para integrar de forma consistente o
(2018) conhecimento, a habilidade e o julgamento necessario para a realizacao de
uma atividade de forma eficaz.
Glaesser (2019) Conhecimentos e habilidades adquiridas através de formacdo ou
experiéncia.
Wong (2020) Conjunto de atributos ou fatores de sucesso observaveis e mensuraveis

necessarios para os individuos desempenhem eficazmente as suas funcdes.
Sorokin et al. (2021) Conceito que integra habilidades técnicas e conhecimentos relevantes para
desempenhar adequadamente determinada funcdo/tarefa.

Apesar das varias definicdes € consensual que o conceito de competéncia tem
caracteristicas comuns, nomeadamente: (i) a combinacdo de conhecimentos, habilidades,
motivos, tracos e valores, que vao além da simples posse dos mesmos; (ii) a mobilizacédo dos
recursos necessarios para realizar uma tarefa especifica; (iii) estar associada a um determinado
desempenho, situagdo ou conjunto de situacdes; (iv) e depender do contexto especifico onde 0s
individuos se encontram inseridos (EI Asame & Wakrim, 2017). Wong (2020) acrescenta que
o significado e definicdo de competéncia difere em funcdo do contexto em que a mesma €
utilizada.

Com o objetivo de identificar os comportamentos que levam ao desempenho desejado,
ao longo dos anos, foram desenvolvidos varios modelos de competéncias. Um dos primeiros
modelos foi desenvolvido por Spencer e Spencer (1993), que defende que as competéncias
podem ser divididas em: (i) competéncias basicas que se encontram associadas a um
desempenho médio; (ii) e competéncias criticas que predizem um desempenho superior.

Anos mais tarde, Bartram (2002) desenvolveu um modelo mais complexo, denominado
de Great Eight que preconiza que as competéncias podem ser definidas através de oito fatores
— Lideranca e tomada de decisdo, Apoio e cooperacdo, Interacdo e relagOes interpessoais,
Anélise e interpretacdo, Criagdo e concetualizacdo, Organizacao e execugdo, Adaptabilidade, e
Empreendedorismo e performance — que permitem prever o desempenho através da avaliacéo

de comportamentos observaveis.
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Considerando o0s objetivos da presente investigacdo e a populacdo em estudo,

consideramos pertinente descrever detalhadamente o0 modelo RIASEC.

2.1. Modelo RIASEC

O RIASEC é um modelo tipoldgico criado por John Holland (1959, 1997) que procura
explicar o ajustamento dos interesses vocacionais, das competéncias e da personalidade aos
ambientes de trabalho (Lamas, 2017). Segundo Babarovi¢ e colaboradores (2019) os interesses
influenciam diretamente as escolhas académicas e de carreira, pelo que os individuos escolhem
tendencialmente ambientes escolares ou profissionais que coincidam com 0s seus interesses.

Este modelo apresenta-se como um dos mais conhecidos e utilizados para avaliar as
personalidades vocacionais e tem vindo a dominar a avaliacdo dos interesses nos ultimos 20
anos (Ahmed et al., 2019). O nome constitui uma sigla cujas letras se referem aos seis tipos de
personalidade e ambientes de trabalho descritos por Holland (Hurtado Rua et al., 2018),
designadamente: Realista (R), Investigativo (1), Artistico (A), Social (S), Empreendedor (E) e
Convencional (C).

O tipo Realista caracteriza os individuos que gostam de tarefas préticas, estruturadas e
concretas, como trabalhos manuais e técnicos gue necessitam de ferramentas, maquinas ou
equipamentos tecnoldgicos, pelo que tendem a evitar ambientes que exijam interacdo social.
(Aljojo, 2016). A pessoa que apresenta este tipo de personalidade prefere trabalhar com dados
objetivos e recorre a solucdes praticas e estruturadas para resolver os problemas com que se
depara (Su, 2018). Elevados niveis nesta tipologia definem os individuos que tendem a ser
reservados, conservadores, autocontrolados e que ndo costumam dar muita importancia aos
sentimentos, nem valorizam o relacionamento interpessoal (Ahmed et al., 2019).

Individuos com o perfil Investigativo ddo preferéncia a atividades académicas e de
pesquisa que exijam algum nivel de curiosidade e capacidade analitica (Lamas, 2017). Tendem
a ser racionais, independentes, introvertidos, criticos e caracterizam-se pela sua ambicao, légica
e autodeterminagdo (Ahmed et al., 2019). Tém aversdo a atividades que envolvam qualquer
tipo de persuasdo porque apresentam varias lacunas ao nivel das capacidades de lideranca. Sdo
pessoas que preferem pensar em vez de agir e apesar de evitarem 0s contactos sociais nao
descuram a seguranca dos familiares e dos amigos (Mintram et al., 2020).

O tipo Artistico diz respeito a pessoas introspetivas, intuitivas, emocionais e originais,
gue gostam de se expressar através de atividades livres e criativas e do desenvolvimento de

coisas novas. De um modo geral, afastam-se da rotina e de ambientes convencionais, porque
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valorizam a inovacgdo, a emocdo e a sensibilidade (Ambiel et al., 2018). S&o individuos que
preferem trabalhar sozinhos porque sdo considerados complicados, desordeiros, idealistas,
independentes, intuitivos e inconformistas (Rocconi et al., 2020).

Os individuos com o tipo Social gostam de ajudar e compreender 0s outros. Geralmente,
tém como principais caracteristicas a extroversdo, a sensibilidade e a solidariedade, e revelam
excelentes capacidades verbais e interpessoais (Brito & Magalhées, 2017). Gostam de exercer
atividades relacionados com o ensino e o aconselhamento e evitam tarefas mecénicas ou
técnicas que impliqguem a manipulacdo de ferramentas e maquinas. Sao pessoas empaticas,
cooperativas, pacientes e que se preocupam com o bem-estar dos outros (Stoll et al., 2020)

O tipo Empreendedor gosta de atividades que envolvam a “manipulagdo” dos outros
para atingir os seus objetivos pessoais e profissionais (Zhenyu, 2017). Pessoas com este perfil
apresentam elevadas capacidades de lideranca e persuasao e, geralmente, ndo gostam de atuar
em ambientes de pesquisa que envolvam atividades metodicas (Cupani et al., 2019). Séo
individuos enérgicos, agradaveis, dominadores, ambiciosos e otimistas que gostam de ocupar
cargos de poder (Mintram et al., 2020).

Por ultimo, o tipo Convencional caracteriza os individuos que gostam de sistematizar,
organizar e manipular dados escritos ou numéricos e que preferem atividades ordenadas e
sistematicas (e.g., manutencdo de arquivos, elaboracdo de relatdrios). Sdo pessoas que
manifestam pouca apeténcia para atividades artisticas e que impliquem criatividade e inovagdo
(Teixeira & Laranjeira, 2018). Tendem a valorizar a tradi¢do e a seguranca, pelo que seguem
normas e regras pré-estabelecidas sempre que necessitam de resolver um problema, devido a
sua elevada resisténcia a mudanca (Cupani et al., 2019).

Os seis tipos do modelo RIASEC podem ser dispostos nos vértices de um hexagono
como se pode observar na Figura 1, sendo que quanto mais proximos estdo, mais semelhangas
existem entre eles (Marton¢ik & Kacmarova, 2018). Desta forma, com base no modelo
hexagonal prevé-se que as correlacdes entre a personalidades, as competéncias e 0s interesses
vocacionais gue sdo adjacentes umas as outras (e.g., R & 1) sdo mais fortes do que aquelas que
estdo mais distantes (e.g., R & A). Verifica-se, assim que as correlacdes mais fracas sao as que
ocorrem entre os tipos Realista e Social (Fu & Zhang, 2018).
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Figura 1
Modelo hexagonal RIASEC

Realista

C i

Convencional Investigativo

(Adaptado de Holland, 1997)

Além das preferéncias por certas atividades e contextos, 0 modelo RIASEC também
reflete as crencas de competéncia, os valores e 0s objetivos de vida (Usslepp et al., 2020), sendo
que os interesses influenciam significativamente a escolha das atividades que permitam
alcancar esses objetivos (Stoll et al., 2020).

Sdo varios os estudos que analisam os diferentes tipos de personalidades vocacionais do
modelo RIASEC em funcéo do género (e.g., Ludwikowski et al., 2020; Morris, 2016) e verifica-
se que o sexo feminino, geralmente, apresenta valores mais elevados nos tipos Social e Artistico
e os individuos do sexo masculino revelam indices mais elevados nos tipos Realista,
Investigativo e Empreendedor (Mintram et al., 2020).

Existem, ainda, autores que se dedicaram ao estudo da correlacdo entre o nivel
académico e 0 RIASEC (e.g., Sverko & Babarovié, 2006; Tracey et al., 2006) que demonstram
que os estudantes universitarios se ajustam melhor a este modelo do que os estudantes do ensino
secundario. Por outro lado, Nistal e colaboradores (2019) ndo encontraram diferencas
significativas relativamente as personalidades vocacionais do modelo RIASEC em funcéo da
idade e das habilitacGes literarias.

O modelo RIASEC tem vindo a ser utilizado em diferentes culturas e é considerado um
dos modelos mais completos para avaliar os interesses vocacionais no ambito da orientacao

academica e profissional (Seker & Capri, 2019). Importa referir que sdo varios 0s instrumentos
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que tém por base 0o modelo RIASEC (Nistal et al. 2019), nomeadamente o Self-Directed Search
(SDS).

O SDS é um inventério de interesses, desenvolvido por Holland (Holland et al., 1994)
para medir os diferentes tipos de personalidades vocacionais, e que tem sido amplamente
utilizado em varios estudos empiricos. Ja foi traduzido para mais de 20 idiomas e validado em
varios contextos culturais (Fu & Zhang, 2018).

O SDS encontra-se organizado em quatro secgdes que avaliam: (i) as preferéncias
ocupacionais, (ii) as atividades que os individuos gostam de realizar, (iii) a percecéo sobre as
suas competéncias, (iv) e a carreira que gostariam de seguir. Todas as respostas dadas se
inserem nos tipos de personalidade vocacional do modelo RIASEC (Bullock-Yowell &
Reardon, 2021).

2.2. RIASEC e Big Five

Segundo Stoll e colaboradores (2017), a personalidade e os interesses profissionais tém
repercussoes ao longo de toda vida. Neste ambito, Hoff e colaboradores (2018) defendem que
os interesses sdo preferéncias relativamente estaveis que determinam o que as pessoas gostam
de fazer e, como tal, encontram-se diretamente relacionados com as suas competéncias. A
personalidade, por sua vez, define a forma como as pessoas pensam, sentem e se comportam
em determinadas situagoes (APA, 2019).

Ao longo dos anos, sdo varios os autores (e.g., Hurtado Rua et al., 2018; Larson &
Seipel, 2020; Sheldon et al., 2019; Usslep et al., 2020) que se tém dedicado ao estudo da relacao
entre as dimens@es do Big Five, 0s interesses vocacionais, as competéncias e o planeamento de
carreira. Os resultados revelam que quando existe congruéncia entre o tipo de personalidade e
a vocacdo profissional, os individuos sentem-se mais competentes para realizar as suas tarefas
e tém maior probabilidade de, no futuro, serem bem-sucedidos profissionalmente (Rumsey,
2020).

Segundo Holland (1997), os interesses vocacionais sdo um reflexo das competéncias e
da personalidade, pelo que é importante estudar a relacdo existente entre as dimensfes do
RIASEC e as do Big Five (Hurtado Rua et al. 2018). Séo vérias as teorias (e.g., Kandler et al.,
2014; Wrzus & Roberts, 2017) que defendem a existéncia de uma relacdo positiva entre 0s
interesses, as competéncias e os tracos de personalidade, pois verifica-se que 0s trés construtos

se vao desenvolvendo em simultdneo ao longo do tempo.
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Golle e colaboradores (2019) acrescentam gue 0s tracos de personalidade tém propenséo
para se alterar a medida que a maturidade aumenta, pelo que os individuos tendem a tornar-se
mais agradaveis, conscienciosas e emocionalmente estaveis com a idade.

Os estudos sobre a relagdo entre os interesses profissionais, as competéncias e a
personalidade demonstram, ainda, a existéncia de correlacdes transversais entre as dimensdes
do RIASEC e o Big Five, nomeadamente entre a Extroversdao e as componentes Social e
Empreendedora, a Abertura a experiéncia e a componente Artistica e Investigativa e a
Conscienciosidade e interesses Convencionais. Por outro lado, a Amabilidade e o Neuroticismo

ndo se correlacionam com nenhuma das dimensdes do RIASEC (Hoff et al., 2020).

2.3. RIASEC e desenvolvimento de carreira

A escolha profissional pode ser entendida como a decisdo de um individuo sobre o que
deseja fazer em termos ocupacionais. Trata-se de um processo continuo, composto por uma
série de decisbes tomadas ao longo da vida que envolvem caracteristicas pessoais, fatores
socioecondmicos e a propria realidade do contexto laboral (Sobrosa et al., 2015).

Escolher uma carreira ndo € um processo facil e pode mesmo constituir um grande
desafio para os jovens, pelo que a orientacdo vocacional desempenha um papel fundamental
durante esse processo (Grings & Jung, 2016). Segundo Xu e Tracey (2016) os modelos
utilizados para recolher e processar a informacéo sobre os individuos e ajustar 0s seus interesses
ao mundo do trabalho facilitam bastante a tomada decisdo em relacédo a carreira a seguir.

Apesar dos interesses ndo serem 0s Unicos responsaveis pelas escolhas académicas e
profissionais que as pessoas fazem ao longo da vida, sdo varios os estudos (e.g., Falk et al.,
2017; Lent et al., 2018; Su, 2018) que revelam a existéncia de uma correlacdo significativa
entre os interesses profissionais, a escolha de carreira e o desempenho (Barros, 2019).

Segundo o modelo RIASEC, os individuos que escolhem carreiras que sejam
congruentes com 0s seus interesses, aptiddes, competéncias e personalidade, tendem a ter um
melhor desempenho e maior satisfacdo profissional (Sheldon et al., 2020). Bullock-Yowell e
colaboradores (2020) adicionam que quando as pessoas tém interesses profissionais
consistentes, possuem um perfil diferenciado e como tal tém menos dificuldade em tomar
decisbes no que diz respeito a escolha da sua carreira. Quanto maior é a diferenca entre 0s varios
interesses profissionais, mais facil é definir o perfil vocacional do individuo (Atitsogbe et al.,
2018).
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Estudos desenvolvidos por Fu e Zhang (2018) demonstram que a congruéncia entre o
perfil dos individuos e seu ambiente vocacional se reflete ao nivel da satisfacdo laboral,

desempenho profissional e bem-estar.
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Capitulo 3

Desenvolvimento de carreira

A forma como se perceciona a carreira, tanto do ponto de vista concetual, como através

da evolucao das teorias que se focam nesta area, tem vindo a sofrer mudancas significativas nos

ultimos anos, devido as transformacgdes no mundo do trabalho (Fernandes, 2016).

O conceito de carreira assume-se como pluridimensional e reconhece-se numa

perspetiva evolutiva, que é partilhada por uma grande diversidade de abordagens teoricas e

disciplinares (Santos & Duarte, 2019). Para compreender a sua evolucdo é importante

considerar a evolucdo da sociedade e os padrdes culturais, econémicos e sociais, uma vez que

estes fatores tém impacto tanto nas organizac6es, como nas pessoas (Peres, 2017). Na Tabela 4

apresentam-se algumas defini¢fes do conceito de carreira numa perspetiva evolutiva.

Tabela 4

Evolucéo do conceito de carreira

Autores (ano)

Defini¢édo do conceito de carreira

Hall (1976)

Sequéncia de atitudes, comportamentos e experiéncias relacionadas com
as atividades profissionais durante a vida de uma pessoa.

Collin e Young (1986)

Processo continuo relacionado com as fungbes que o individuo
desenvolve numa ou mais organizagdes.

Chanlat (1996)

Trajetdria da vida profissional que se apresenta em etapas.

Sennett (2006)

Atividade profissional desempenhada por uma pessoa durante a sua vida.

Santos (2016)

Resultados positivos e conquistas profissionais obtidas a partir das
experiéncias de trabalho.

Cho e colaboradores

Processo de crescimento individual relacionado com os objetivos

(2017) profissionais idealizados pelo individuo.
Zacher e colaboradores Sequéncia de funcbes relacionadas com o trabalho que as pessoas
(2018) desempenham ao longo da vida.

Ingusci e colaboradores
(2019)

Caminho a seguir para alcangar os objetivos profissionais.

Konadi (2020)

Sequéncia de trabalhos com atividades e/ou funcbes separadas, mas
interligadas do ponto de vista tedrico e pratico, que os individuos
realizam para alcancar 0s seus objetivos.

Chin e colaboradores
(2021)

Sequéncia de experiéncias de trabalho vivenciadas pelo individuo, ao
longo do tempo, que se regem por um conjunto de padrées com 0s quais
se identifica.
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Segundo Guan e colaboradores (2019), o conceito de carreira foi evoluindo de uma
perspetiva tradicional até as perspetivas mais contemporaneas que atualmente conhecemos,
pelo que considerdmos pertinente fazer uma breve incursdo sobre as modificagdes que foram
ocorrendo ao longo do tempo.

As principais conce¢des e abordagens a carreira surgiram no contexto da Revolugéao
Industrial, no inicio do século XX, durante o periodo de transi¢cdo da economia agricola para a
economia industrial (Fiorini, 2016). Nessa época, as praticas de orientacdo profissional estavam
ligadas diretamente ao aumento da eficiéncia industrial e a carreira era vista como uma forma
de garantir a estabilidade atraveés da combinacdo das caracteristicas das pessoas, com as
exigéncias das funcdes/tarefas (Oliveira et al., 2017).

A visdo tradicional do conceito de carreira estava relacionada com a nogdo de
desenvolvimento profissional e, como tal, era encarada como uma responsabilidade da
organizacdo (Rosa et al., 2017). Assim, podia ser definida como uma sequéncia de posicdes,
geralmente em movimento ascendente, na hierarquia da organizacdo que se refletia num
aumento salarial (Santos & Duarte, 2019).

Ap6s a Il Guerra Mundial assistem-se a transformacgdes econdmicas e sociais, que
levam as pessoas a repensar a sua vida pessoal e profissional, 0 que da origem a novos
pensamentos e preocupacdes com o desenvolvimento de carreira, cujo foco se foi ampliando.
A escolha profissional passou a ser vista como uma decisdo tomada pelo individuo, de acordo
com 0S seus interesses, porque é um processo que se desenvolve e o acompanha ao longo da
vida (Rosa et al., 2017).

Mais tarde, nos anos 90, a carreira comeca a ser compreendida através de abordagens
narrativas que enfatizam os significados atribuidos pelos individuos as suas decisdes. A ideia
de que o individuo constrdi a sua carreira através da forma como narra a realidade deu origem
a intervencdes centradas nas historias de vida, que consideram o passado e 0 presente como
uma forma de desenvolver o percurso profissional (Oliveira et al., 2017).

Face ao exposto, verifica-se que a visdo tradicional da carreira se encontra
essencialmente associada ao desenvolvimento profissional, na qual o sucesso é reconhecido
através de promoc0des e aumentos salariais que assentam em estruturas hierarquicas rigidas (Ali
etal., 2019).

Atualmente, os individuos assumem uma posi¢do mais ativa no que diz respeito a gestdo

da sua propria carreira e deixam de se limitar a uma unica organizagéo (Ciarocco, 2018), sendo
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neste contexto que surgem as carreiras sem fronteiras e as carreiras proteanas (Szabd-Balint,
2019).

As carreiras sem fronteiras caracterizam-se por trajetdrias profissionais que ndo estéo
necessariamente ligadas a uma Unica organizacdo, sendo definidas como “uma sequéncia de
oportunidades de trabalho que vao além das fronteiras de um tnico emprego” (Ribeiro et al.,
2018, p. 97). Os individuos cuja carreira se enquadra neste tipo sentem-se confortaveis com a
criacdo de relagdes que vao além das fronteiras organizacionais (Grangeiro et al., 2018).

As carreiras proteanas, por sua vez, apresentam como principais caracteristicas a
autogestdo e a orientacdo para os valores pessoais (Ribeiro et al., 2018). Os individuos assumem
a gestdo da sua propria carreira e criam as suas proprias oportunidades de desenvolvimento.
Neste tipo de carreiras os fatores materiais como o dinheiro, as promogdes, 0s prémios, o
estatuto e/ou prestigio sdo colocados em segundo plano (Cortellazzo et al., 2019).

3.1. Teorias de avaliacdo e orientacao de carreira

A globalizagdo e as transformacfes no mercado de trabalho deram origem a varias
teorias de orientacdo profissional, que tiveram um impacto significativo ao nivel do
desenvolvimento e aconselhamento de carreira (Peres, 2017). Devido a diversidade de teorias
que foram surgindo ao longo do tempo, considerdmos pertinente abordar apenas as que se

enguadram nos objetivos do nosso estudo, que se apresentam a seguir.

3.1.1. Teoria sociocognitiva da carreira

A teoria sociocognitiva de carreira proposta por Lent e colaboradores (1994) deriva da
Teoria social cognitiva de Bandura (1977, 1982) cujos pontos centrais sdo a autoeficacia e as
expectativas de carreira (Moreira et al., 2018).

Segundo esta teoria, 0 desenvolvimento de carreira é explicado através das variaveis
pessoais de autoeficécia, do resultado das expectativas, das metas e da interacdo destas com as
variaveis ambientais e pessoais (Faria & Loureiro, 2015). Lamas (2017), acrescenta que a
autoeficacia e as expectativas de resultado conduzem a formacdo dos interesses, sendo que
derivam da combinacéo de variaveis pessoais (e.g., origem étnico-racial, sexo, predisposi¢oes
hereditarias), contextuais (e.g., oportunidades educacionais, suporte social e financeiro) e das
experiéncias de aprendizagem, que no seu conjunto, atuam e influenciam a natureza e o ambito

das possibilidades de carreira.
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Como anteriormente referido, a teoria sociocognitiva de carreira defende que os fatores
pessoais, comportamentais e ambientais exercem uma influéncia na producdo das acgdes
humanas, nomeadamente no que diz respeito ao desenvolvimento de carreira (Ribeiro &
Maciel, 2020).

3.1.2. Teoria do desenvolvimento vocacional

A teoria de desenvolvimento vocacional surgiu na década de 80 com Donald Super,
pioneiro nas pesquisas sobre o desenvolvimento de carreira, que propés o modelo life-span,
life-space para descrever o processo de desenvolvimento de carreira ao longo da vida e em
varios contextos sociais (Teixeira et al., 2019).

O trabalho de Super (1980) tem por base 14 suposi¢Ges sobre as quais a sua teoria é
construida. Essas suposi¢oes sugerem que as pessoas diferem em funcéo das suas caracteristicas
individuais e sdo essas diferencas que tornam os individuos qualificados para desempenharem
atividades distintas. As ocupac¢des, por sua vez, devem ser ajustadas as caracteristicas dos
individuos, para permitir que diferentes tipos de personalidade se encaixem em fungdes
especificas, de forma a garantir que as exigéncias do trabalho séo atendidas (Hershenson, 2016).

Na dimensao life-span o desenvolvimento de carreira ocorre a partir de tarefas
evolutivas especificas que se relacionam com as expectativas sociais e as do proprio individuo,
que a partir de processos adaptativos se transformam em metas/objetivos.

O life-space diz respeito aos diversos papéis que os individuos ocupam ao longo da vida
e que se relacionam com as tarefas evolutivas realizadas. Estas tarefas correspondem aos
estagios de desenvolvimento de carreira, nomeadamente: crescimento, exploracéo,

estabelecimento, manutencéo e desaceleracdo (Rizzatti et al., 2018).

3.1.3. Teoria da construgao de carreira

A teoria da construgdo da carreira de Savickas (2013) defende que as carreiras séo
construidas a medida que os individuos fazem as suas escolhas profissionais e expressam 0s
seus objetivos pessoais. Esta teoria defende que a construcdo de carreira tem por base o
comportamento vocacional e as experiéncias ocupacionais, pois depende do significado que a
pessoa atribui ao passado, ao presente e ao futuro (Faria et al., 2015). A teoria desenvolvida por
Savickas (1997) valoriza a subjetividade atribuida a carreira, porque a construgdo da mesma
depende da trajetoria profissional e das escolhas ocupacionais de cada um (Souza & Teixeira,
2020).
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Taveira e colaboradores (2017) consideram que o desenvolvimento de carreira consiste
num processo dinamico de aquisicdo de competéncias e aprendizagens, no qual o individuo
assume um papel ativo no que diz respeito ao mundo de trabalho. Para que a transicdo do
contexto académico para 0 mercado de trabalho seja bem-sucedida é fundamental que os alunos
desenvolvam crencas de autoeficacia que Ihes permita tomar decisdes relativamente ao seu

percurso profissional (Guerra-Baez, 2019).

3.2. Crencas de autoeficacia no desenvolvimento de carreira

A autoeficacia constituiu um dos construtos que maior atencdo tem recebido na area da
psicologia do desenvolvimento de carreira (Figueiredo & Maciel, 2018). Este conceito surgiu
a partir dos estudos de Bandura (1977) e diz respeito as crengas que os individuos tém sobre as
suas capacidades para realizar determinadas tarefas com sucesso (Moreira et al., 2018).

De um modo geral, as pessoas procuram envolver-se em atividades que consideram ser
capazes de realizar e a partir das quais obterdo resultados positivos. Por esse motivo, as crengas
de autoeficacia tém sido consideradas boas preditoras do comportamento humano (Talsma et
al., 2018a).

Na perspetiva de carreira, a autoeficacia é definida como o grau em que os individuos
se percecionam como competentes para desenvolver atividades/tarefas que lhes permitam
recolher informac&o, planear e tomar decisdes acerca da sua carreira (Estreia et al., 2018). Neste
ambito, sdo varios os estudos que se tém focado na relacdo entre a tomada de decisdo (Ulas-
Kilic et al., 2020), os interesses (Atitsogbe et al., 2018), a satisfacdo e bem-estar na carreira (Yu
& Luo, 2018) e o desempenho académico (Schneider & Preckel, 2017).

Vuyk e Kerr (2019) defendem a existéncia de uma associagdo positivamente
significativa entre a autoeficacia e os processos de exploracdo e indecisdo de carreira. Um
estudo realizado por Rumsey (2020) revelou que as expectativas de autoeficacia se
correlacionam com a tomada de decisdo, as expectativas de resultados e a forma como os
individuos se dedicam as atividades vocacionais. Sheldon e colaboradores (2020) acrescentam
gue os jovens com maior confianca nas suas aptidGes, tém tendéncia para analisar
detalhadamente as varias opgdes de carreira e tomar decisdes vocacionais mais acertadas.
Talsma e colaboradores (2018b), por sua vez, referem que existe uma correlacdo positiva entre
a autoeficacia e os resultados escolares.

Estudos desenvolvidos por Leal e colaboradores (2015) revelam que existe uma relagdo

positiva entre o desempenho académico e o grau de confianca para lidar com o planeamento de
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carreira e a capacidade para procurar emprego. Quanto mais os alunos exploram as suas
vocacOes profissionais, maior é a sua autoeficicia ao nivel da decisdo de carreira. Em
contrapartida, os alunos que ndo se sentem comprometidos com uma carreira especifica tém
menos propensao para fazer pesquisas sobre a profissao que pretendem seguir (Ciarocco, 2018).

Deste modo, Yang e colaboradores (2020) referem que € importante reforcar os
comportamentos relacionados com o desenvolvimento de carreira, nomeadamente: (i) o
planeamento de carreira; (ii) a igualdade de género na carreira; (iii) a capacidade para escolher
programas de formacéo; (iv) a capacidade para procurar emprego; (v) as competéncias para

procurar emprego; (vi) e a definicdo de objetivos de carreira.

3.2.1. Planeamento de carreira

As transformacdes na sociedade e no mercado de trabalho exigem que os individuos
sejam capazes de gerir a sua prépria carreira ao longo do tempo, pelo que o planeamento €
determinante para definirem os seus objetivos profissionais e 0 que é necessario para os atingir
(Tandogan, 2018). Soni (2018), defende que o planeamento de carreira estimula as
competéncias que habilitam os individuos para lidar com a sua carreira no presente e no futuro.

No caso dos estudantes universitarios, verifica-se que quanto mais se aproxima a
transicdo do Ensino Superior para o mercado de trabalho, mais estes se apercebem da
importancia de planear a sua carreira de forma estruturada (Araujo et al., 2018). Quando este
planeamento € delineado durante a formacdo académica, facilita a procura de estagios que
permitem ganhar experiéncia profissional e perceber se a formacdo académica escolhida,
efetivamente corresponde a carreira desejada (Chishima & Wilson, 2020).

O trabalho constitui um aspeto central na vida das pessoas, pelo que o planeamento de
carreira assume um papel de extrema importancia, pois permite direcionar o individuo no
sentido das atividades que lhe proporcionam satisfacdo profissional (Pereira & Tolfo, 2016). E
se no passado, era comum que o colaborador permanecesse na mesma organizagao durante toda
a sua carreira, atualmente o percurso profissional é marcado por uma sequéncia de cargos
profissionais que incentivam a aprendizagem continua (Wiernik & Kostal, 2019). Estas
alteracOes vieram evidenciar a relevancia atribuida ao planeamento de carreira, pois sendo a
mesma um caminho que a pessoa ira percorrer ao longo da sua vida para alcancar as suas metas

profissionais, deve ser bem idealizada e programada (Okolie et al., 2020).
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3.2.2. lgualdade de género na carreira

Nas Ultimas décadas, tem-se verificado um aumento significativo no ndmero de
mulheres a frequentar o Ensino Superior, a serem promovidas e a ocuparem cargos hierarquicos
de destaque (Zhong et al., 2018). Nao obstante este aumento, ainda existem diferencas de
género no que diz respeito ao desenvolvimento de carreira (Katic et al., 2018).

Segundo Tavares e Parente (2015), apesar das mudancas referidas ainda persistem
algumas limitacBes no que diz respeito & presenca das mulheres no mercado de trabalho, em
particular no que diz respeito ao desempenho de fungdes maioritariamente relacionadas com as
ciéncias sociais e humanas e pelo facto de se verem muitas vezes privadas de aceder a cargos
de lideranca e/ou de maior prestigio. Lima (2018) acrescenta que, embora se assista a uma
crescente participagdo das mulheres no mercado de trabalho e a uma constante luta pela
conquista dos seus direitos, continuam a existir inimeros obstaculos para combater a
desigualdade de género na carreira, nomeadamente no que diz respeito a remuneracao.

Importa salientar que a pandemia que atingiu 0 mundo veio agravar as condi¢des de
trabalho das mulheres, tornando-as mais precarias, uma vez que foram “forgadas” a equilibrar
a sua vida pessoal com a vida profissional (IPEA, 2020). Com o encerramento das escolas, a
maior parte das mulheres, continuou a desempenhar as suas tarefas profissionais em
teletrabalho e ainda se depararam com a sobrecarga decorrente da gestdo das atividades

domesticas, familiares e escolares dos seus filhos (Julido et al., 2021).

3.2.3. Capacidade para escolher programas de formagéo

A competitividade que caracteriza atualmente o contexto de trabalho exige que as IES
atualizem os seus programas curriculares e oferecam formacdo que va ao encontro das
necessidades das organizacbes (Cassundé et al., 2017). Deste modo, é fundamental que os
alunos saibam selecionar os cursos/formacdes que Ihes permitam adquirir as competéncias mais
valorizados pelos empregadores, caso contrario terdo o seu processo de empregabilidade
dificultado (Kenski et al., 2019).

Segundo Buscacio e Soares (2018) a entrada no mercado de trabalho depende em larga
medida da conjugacdo das aptiddes académicas e profissionais, pelo que os alunos, ao longo do
seu percurso escolar, devem ser estimulados a desenvolver capacidades que os ajudem a
estabelecer os seus objetivos de carreira. Assim, devem estar informados sobre a oferta que
existe no mercado e a qualidade da mesma, porque a concorréncia que se verifica entre as IES

é cada vez maior (Cardoso et al., 2014).
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A educacao é considerada um dos pilares da empregabilidade, pois verifica-se que quem
possui 0 Ensino Superior, geralmente, tem mais facilidade em entrar no mercado de trabalho e
conseguir melhores empregos do que aqueles que tém niveis académicos inferiores, 0 que
reforca a importancia de saber escolher uma &rea de formacdo que permita dar resposta as
necessidades organizacionais (Ladeira et al., 2019).

Né&o obstante, verifica-se que ainda existem muitos alunos que escolhem o seu percurso
academico sem analisarem toda a informacao disponivel, porque ndo possuem capacidades para
o fazer (Tajra & Santos, 2020). Neste sentido, Robertson e colaboradores (2020) referem que é
essencial estimular o desenvolvimento de competéncias que permitam aos estudantes tomar

decisOes informadas.

3.2.4. Preparacao para procurar emprego

Segundo Ciarocco (2018) preparar os alunos para o mercado de trabalho deve ser uma
prioridade das IES. Desta forma, defende que os jovens estudantes devem aprender como
procurar emprego, seja através de sites de emprego, agéncias de trabalho temporario e/ou feiras
de emprego.

Para resolver essas preocupacdes, algumas IES ja comecaram a incorporar a preparacao
para a procura de emprego nas unidades curriculares dos cursos que ministram (Deer et al.,
2018), apesar dessas oportunidades serem restritas apenas aos professores que possuem tempo
e recursos para o fazer (Ciarocco et al., 2016). Além disso, ainda, existem muitos alunos
indecisos sobre 0s seus objetivos de carreira e como essas formacGes, geralmente, sdo
lecionadas no ultimo ano, pode ser tarde para evitar os seus dilemas profissionais (Carnevale &
Hanson, 2015).

Na preparacdo para procurar emprego devem, ainda, ser abordadas questbes
relacionadas com o relacionamento interpessoal, trabalho de equipa, resolucdo de problemas,
criatividade e flexibilidade cognitiva, porque segundo o relatério elaborado pelo World
Economic Forum (WEF, 2020) estas sdo as competéncias que atualmente as organizacdes mais
valorizam.

Quando os alunos sdo orientados nas suas escolhas profissionais, conseguem identificar
mais facilmente o seu perfil e area de atuacédo e, consequentemente, desenvolvem competéncias
que véo ao encontro dessas mesmas escolhas. Durante o processo de orientacdo vocacional
também devem ser abordadas questBes relacionadas com o mercado de trabalho e a

empregabilidade (Bizarria et al., 2018).
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A preparacgdo para a procura de emprego exige, ainda, uma atitude criativa e inovadora,
que comeca com a elaboracdo do Curriculum Vitae (CV), pelo que estas capacidades devem
comegar a ser desenvolvidas durante o percurso escolar. Este topico é apresentado com mais

detalhe no ponto seguinte.

3.2.5. Competéncias para procurar emprego

Os jovens estudantes enfrentam um mercado de trabalho cada vez mais competitivo e
sentem, muitas vezes, dificuldades em procurar emprego depois de terminados 0s seus estudos
(Clements & Kamau, 2017).

Segundo Cimatti (2016), o papel das IES, na formacdo dos individuos, vai além da
transmissao de conhecimentos técnicos (hard skills), porque hoje em dia, 0 mercado de trabalho
da cada vez mais valor as competéncias transversais (soft skills). Succi (2019), acrescenta que
0s empregadores procuram pessoas que se diferenciem das outras através de competéncias,
conhecimentos ou atitudes perante ao trabalho, que acrescentem valor a organizacdo e que
permitam obter vantagem face a concorréncia.

Neste sentido, as IES devem atualizar os seus planos curriculares de forma a
promoverem o desenvolvimento das competéncias que o mercado de trabalho necessita.
Ciarocco (2018) refere, ainda, que os estudantes precisam de adquirir capacidades que o0s
ajudem a procurar emprego, nomeadamente: (i) networking, porque é através da rede de
contactos que, muitas vezes, se conhecem novas oportunidades profissionais (Kovarik &
Warren, 2020); (ii) elaborar um CV adequado a funcdo a que se candidatam (Pereira et al.,
2016); (ii) definir objetivos de carreira que vdo ao encontro dos seus interesses (Sharma, 2018);
(iv) planeamento e organizagdo para definir prioridades e identificar as competéncias mais
valorizadas pelos empregadores (Geithner & Menzel, 2016); (v) comunicar de forma clara e
convincente para expressar novas ideias e entender os outros (Silva et al., 2020); (vi) e
resiliéncia para ultrapassar os obstaculos e as frustracdes relacionadas com o processo de
procura de emprego e para que nao desistam perante as adversidades (Challice, 2018).

3.2.6. Definicao de objetivos de carreira

Segundo Kenski e colaboradores (2019), a maior parte dos estudantes vé o ingresso no
Ensino Superior como o caminho para alcancar o sucesso profissional. Contudo, apés a entrada
na universidade os alunos passam por um periodo de adaptacdo que envolve escolhas

academicas e vocacionais. Verifica-se, assim, que a adaptabilidade ocupa um lugar importante
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durante a definicdo dos objetivos de carreira, porque ajuda a lidar com a incerteza relacionada
com a aquisicdo de novas competéncias e facilita a entrada no mercado de trabalho (Loyarte-
Lopez et al., 2020).

Clements e Kamau (2018) defendem que a defini¢do de objetivos de carreira permite
aos alunos monitorar 0 seu progresso e ajustar o seu desempenho consoante 0 que 0S
empregadores mais valorizam. Neste ambito, Lanin e colaboradores (2019), referem que o facto
de alguns individuos se sairem melhor que outros durante o estabelecimento das suas metas
profissionais, se deve aos niveis elevados de autoeficacia que Ihes permite definir metas mais
desafiantes e ao esfor¢o que dedicam para serem bem-sucedidos.

Na mesma linha, Hernandez-Herrera e Neri-Torres (2020) mencionam que os alunos
que definem metas que enfatizam o sucesso e evitam o fracasso, tém mais facilidade em entrar

no mercado de trabalho ap6s o término dos seus cursos superiores.

3.3. Big Five, RIASEC e desenvolvimento de carreira

O estudo da relacéo existente entre as dimensdes de personalidade do Big Five e 0s tipos
Realista, Investigativo, Artistico, Social, Empreendedor e Convencional do modelo RIASEC
desempenham um papel muito importante durante o processo de escolha de carreira (Hurtado
Rua et al., 2018).

Neste contexto, ao longo dos anos, tém vindo a ser realizadas varias pesquisas (e.g.,
Bardagi & Albanaes, 2015; Nilforooshan & Salimi, 2016) que demonstram que a tomada de
decisdo no que respeita a carreira se encontra positivamente correlacionada com a Abertura a
experiéncia, a Extroversdo e a Conscienciosidade. Por outro lado, a instabilidade emocional
que caracteriza os elevados niveis de Neuroticismo aumenta a indecisdo na hora de escolher o
percurso profissional a seguir (Katic et al., 2017).

A tomada de decisdo no que diz respeito a carreira € um momento importante na vida
de qualquer pessoa, e em particular na adolescéncia, porque 0s jovens ainda ndo tém a sua
trajetéria profissional bem definida (Vuyk & Kerr, 2019). Neste ambito, Rumsey (2020)
defende que quando os individuos tomam decisGes relacionadas com o desenvolvimento de
carreira, procuram ambientes que lhes permitam evidenciar as suas competéncias e
comportamentos para que possam ter a oportunidade de ser bem-sucedidos no desempenho das
suas fungoes.

Os estudos de Hurtado Rua e colaboradores (2018) evidenciam que a relacdo entre a

personalidade, os interesses e as competéncias sdo fundamentais para o desenvolvimento e
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solidez de carreira, uma vez que sdo fatores que tendem a manter-se estaveis ao longo do tempo.
Sheldon e colaboradores (2020) vao mais longe e afirmam que quando os objetivos de carreira
coincidem com a personalidade, os interesses, as competéncias e os valores dos individuos, o
desempenho e a satisfagédo profissional tém propensao para ser mais elevados.

Leal e colaboradores (2015) referem que os estudos realizados com estudantes
portugueses tém demonstrado que as crencas de autoeficacia diferem em funcéo do género e
das decisdes tomadas, principalmente nos alunos que frequentam cursos profissionais e
superiores.

Segundo Bardagi e Albanaes (2015) a frequéncia do Ensino Superior potencia o
desenvolvimento pessoal, provoca mudangas ao nivel das atitudes e valores, aumenta a

qualidade de vida e promove o desenvolvimento de carreira.
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Capitulo 4

Enquadramento Metodoldgico

4.1. Objetivos do estudo
De forma a responder a questdo de investigacdo inicialmente formulada, foram

delineados os seguintes objetivos.

4.1.1. Objetivo geral
A presente investigacdo tem como objetivo geral compreender o impacto da
personalidade e das competéncias no desenvolvimento de carreira de estudantes do Ensino

Superior.

4.1.2. Obijetivos especificos

Com o intuito de compreender melhor esta problematica foram delineados quatro
objetivos especificos:

1. Analisar a correlacdo existente entre a personalidade e as competéncias dos alunos
do Ensino Superior;

2. Avaliar o impacto da personalidade no desenvolvimento de carreira dos alunos do
Ensino Superior;

2. Apurar 0 impacto das competéncias no desenvolvimento de carreira dos alunos do
Ensino Superior;

4. ldentificar a dimensao do Big Five que tem maior impacto no desenvolvimento de
carreira dos alunos do Ensino Superior;

5. Averiguar qual é o perfil do modelo RIASEC que tem maior impacto no

desenvolvimento de carreira dos alunos do Ensino Superior.

4.2. Metodologia

A presente investigacdo € ancorada numa metodologia quantitativa e baseia-se uma
perspetiva hipotético-dedutiva que se apoia nos modelos teoricos referidos ao longo da revisao
de literatura, nomeadamente o Big Five, 0 RIASEC e 0 modelo das crengas de autoeficicia no

desenvolvimento de carreira.
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Para a recolha de dados recorreu-se ao inqueérito por questionario devido ao seu caracter
pratico e de facil utilizacdo, pelo que a sua aplicacéo foi precedida de um trabalho de pesquisa
bibliografica em torno das varidveis a estudar e dos instrumentos mais adequados para as
avaliar.

4.2.1. Hipoteses de investigacao

Face ao exposto formularam-se as seguintes hipoteses de investigacao:

H1: Existe uma correlagdo positiva entre a personalidade e as competéncias

H>: A personalidade tem um impacto positivo no desenvolvimento de carreira

Hs: As competéncias tém um impacto positivo no desenvolvimento de carreira

Hs: A Conscienciosidade ¢ a dimensdo do Big Five com maior impacto no
desenvolvimento de carreira

Hs: O tipo Social é o perfil do modelo RIASEC com maior impacto no desenvolvimento
de carreira.

4.2.2. Modelo concetual

Com vista a testar as hipoteses formuladas e responder aos objetivos — geral e
especificos - foi elaborado o seguinte modelo concetual apresentado na Figura 2. Através da
sua representacdo gréafica € possivel ilustrar, de forma mais clara, a relacdo entre as variaveis

em estudo, segundo as hipéteses formuladas.
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Figura 2
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4.3. Participantes

Participaram no estudo 551 estudantes que frequentam o Ensino Superior com idades
compreendidas entre 0s 18 e 0s 45 anos (M = 22.12; DP = 4.72), cuja maioria pertence ao sexo
feminino (66.4 %). Para facilitar a leitura dos dados e uniformizar o tamanho dos grupos, as
idades foram agrupadas em trés faixas etarias: (i) menor ou igual a 19 anos; (ii) entre os 20 e 0s
22 anos; (iii) e maior ou igual a 23 anos. Importa salientar que a amplitude das idades se justifica
pelo facto de os dados terem sido recolhidos junto de alunos que frequentam o 1° e 0 2° ciclo
de estudos, tanto em regime diurno, como pos-laboral.

Quanto ao estatuto, verificou-se que cerca de dois tergos dos participantes sdo estudantes
(74.4%) e apenas 25.6% séo trabalhadores-estudantes. Também foi possivel constatar que a
grande maioria se encontra a frequentar o 1° ciclo de estudos (75.7%). Verificou-se, ainda, que
30.9% dos alunos se encontram a frequentar o terceiro ano da Licenciatura e 28.9% o primeiro

ano. Devido a grande diversidade de cursos, considerou-se pertinente agrupa-los em cinco
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grandes dominios, designadamente: Ciéncias sociais e humanas, Ciéncias da comunicacéo,
Ciéncias socioecondémicas, Ciéncias do turismo e Outras ciéncias (e.g., Design, Direito,

Medicina Veterinaria).

Tabela 5

Caracteristicas sociodemograficas dos participantes

N %
Género
Masculino 185 33.6
Feminino 366 66.4
Faixa etéria (M = 22.12; DP = 4.72)
Menor ou igual a 19 anos 136 24.7
Entre 20 e 22 anos 274 49.7
Maior ou igual a 23 anos 141 25.6
Estatuto
Estudante 410 74.4
Trabalhador-estudante 141 25.6
Ciclo de estudos que frequenta
Licenciatura 417 75.7
Mestrado 134 24.3
Ano que frequenta
1.° ano da licenciatura 159 28.9
2.% ano da licenciatura 88 16.0
3.9 ano da licenciatura 170 30.9
1° ano do mestrado 76 13.8
2° ano do mestrado 58 10.5
Curso que frequenta
Ciéncias sociais e humanas 203 36.8
Ciéncias da comunicacéo 35 6.4
Ciéncias socioecondmicas 149 27.0
Ciéncias do turismo 114 20.7
Outras ciéncias 50 9.1

Nota: M = Média; DP = Desvio-padrdo

4.4. Instrumentos de recolha de dados

Para a recolha de dados foram utilizados os questionarios que passamos a descrever.

4.4.1. Big Five Inventory — 10 (BFI-10)
Para avaliar a personalidade foi utilizada a versdo reduzida do Big Five Inventory

(Rammstedt & John, 2007) que se baseia no Modelo dos Cinco Fatores, desenvolvido por Costa
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e McCrae (1992). Apesar da existéncia de inumeros instrumentos baseados neste modelo
optamos pela utilizacdo do BFI-10, pois segundo John e colaboradores (2019), é 0 que se tem
vindo a revelar mais adequado para avaliar a estrutura da personalidade em contexto académico.

O inventario é constituido por dez itens que avaliam cinco dimensdes distintas: (i)
Neuroticismo (e.g., Enervo-me facilmente); (ii) Extroversdo (e.g., Sou extrovertido(a); (iii)
Abertura a experiéncia (e.g., Tenho uma imaginacéo fertil); (iv) Amabilidade (e.g., Vejo-me
como alguém que geralmente confia nos outros); (v) e Conscienciosidade (e.g., Sou
minucioso(a) no meu trabalho). Importa referir que cinco itens tém a escala de medida invertida,
nomeadamenteo 1, 3,4,5e7.

As respostas sdo dadas numa escala de Likert de sete pontos que varia entre 1 (Discordo
Totalmente) e 7 (Concordo Totalmente) consoante o grau de concordancia com cada uma das

caracteristicas mencionadas.

4.4.2. Self-Directed Search (SDS)

O SDS é um questionario ancorado no modelo RIASEC, desenvolvido por John
Holland, em 1997, que visa explicar as escolhas profissionais dos individuos, relacionando as
suas competéncias, interesses e tipo de personalidade de acordo com seis dimensdes: (i) Realista
(e.g., Sei fazer pequenas reparacdes elétricas); (ii) Investigativo (e.g., Sei interpretar formulas
quimicas.); (iii) Artistico (e.g., Tenho jeito para artes plasticas); (iv) Social (e.g., Sei planear
uma festa); (v) Empreendedor (e.g., Sei supervisionar o trabalho dos outros); (vi) e
Convencional (e.g., Sei trabalhar com programas de contabilidade).

E um questionario de autopreenchimento que incentiva os inquiridos a refletir sobre
questdes relacionadas com as atividades que sabem realizar (66 itens), as competéncias (66
itens) e as varias profissdes com elas relacionadas (66 itens).

Considerando os objetivos da investigacdo apenas foram utilizados os itens 66
correspondentes as competéncias, cujas respostas foram dadas através de uma escala
dicotémica — Sim / N@o —, consoante a pessoa tenha ou ndo as capacidades necessarias para

executar corretamente as atividades referidas.

4.4.3. Career Development Self-Efficacy Inventory (CD-SEI)
O CD-SEI foi desenvolvido por Yuen e colaboradores (2005) e tem como objetivo

avaliar a confianga dos estudantes ao desempenhar comportamentos relacionadas com o
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desenvolvimento de carreira. Pretende, ainda, avaliar em que medida os alunos sentem que sdo
capazes de transitar do contexto académico para o mercado de trabalho de forma eficaz.

O inventério é constituido por 24 itens que avaliam seis categorias, cada uma com quatro
itens: (i) planeamento de carreira (e.g., Estou confiante de que posso explorar diferentes
carreiras consoante 0 meu interesse); (ii) igualdade de género na carreira (e.g., Estou confiante
que posso compreender a relacdo entre género e escolha de carreira); (iii) capacidade para
escolher programas de formacéo (e.g., Estou confiante de que posso compreender um programa
de formacéo profissional antes de me inscrever nele); (iv) preparagdo para procurar emprego
(e.g., Estou confiante de que posso preparar 0 meu proprio CV); (v) competéncias para procurar
emprego (e.g., Estou confiante de que posso procurar o emprego adequado de acordo com 0s
meus interesses e capacidades); (vi) e definicdo de objetivos de carreira (e.g., Estou confiante
de que posso dominar as estratégias para alcancar 0os meus objetivos de carreira).

As respostas sdo dadas numa escala de Likert de sete pontos, onde os estudantes indicam
0 grau de confianca nas suas capacidades, oscilando o mesmo entre 1 (nada confiante) e 7

(extremamente confiante).

4.4.4. Questionario sociodemogréafico
Por ultimo, foi incluido um conjunto de perguntas sociodemograficas (e.g., género,

idade, ciclo de estudos, curso e ano que frequenta) que visam a caracterizacdo da amostra.

4.5. Procedimentos

Os dados desta investigacdo foram recolhidos presencialmente, em sala de aula, junto
de alunos que frequentam IES publico e privado e também através da plataforma Google Forms
(https://forms.gle/awiftqHESPQ4P1U19).

Para a recolha de dados em sala de aula foi solicitada autorizagcdo aos docentes que
lecionam as unidades curriculares, sendo a mesma concedida. O questionario online foi
divulgado através das redes sociais — Facebook, Instragram, Whatsapp e Linkedin — e dos
contactos pessoais da investigadora. Em ambos o0s casos os participantes foram informados dos
objetivos do estudo e do tempo estimado para responder ao questionario.

Foram, ainda, informados que a sua participagdo no estudo seria voluntaria e anébnima e
que os resultados obtidos sdo confidenciais e utilizados apenas para o desenvolvimento da

presente investigacao.
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Capitulo 5

Apresentacao dos resultados

Este capitulo é dedicado a apresentacéo dos resultados da investigacdo. Deste modo, no
primeiro ponto (5.1) analisam-se os indicadores psicométricos dos instrumentos utilizados para
garantir que os mesmos sao validos e fiaveis para avaliar os construtos em estudo. Em seguida,
no ponto 5.2, sdo comparadas as médias dos construtos e respetivas dimensdes em funcdo das
varidveis sociodemogréaficas, designadamente: género, idade, ciclo de estudos, ano que
frequenta, estatuto e média do ultimo ano concluido.

No ponto 5.3 é avaliado o grau de associacdo entre as variaveis, no sentido de identificar
a sua magnitude e direcdo. Por Gltimo, no ponto 5.4, sdo efetuadas analises de regressdo para
apurar o impacto da personalidade e das competéncias no desenvolvimento de carreira dos

estudantes do Ensino Superior.

5.1. Analise dos indicadores psicométricos

Segundo Coluci e colaboradores (2015) os instrumentos de medida sO sdo
cientificamente precisos quando revelam propriedades psicométricas adequadas. A exatiddo
dos resultados e a qualidade da informacéo fornecida depende, em larga medida, da validade e
da fiabilidade dos instrumentos utilizados para a recolha dos dados (Souza et al., 2017).

A validade visa avaliar se o0 instrumento mede exatamente o construto para o qual foi
construido (Echevarria-Guanilo et al., 2018). Porém, ndo é uma caracteristica do instrumento,
pois depende das particularidades da amostra, motivo pelo qual deve ser sempre avaliada em
qualquer investigacéo (Souza et al., 2017).

Existem varios tipos de validade, mas a analise apenas incidira sobre a validade de
construto, porque € a que permite averiguar se 0 conjunto de itens dos questionarios avaliam
efetivamente o(s) construto(s) para os quais foram construidos (Hair et al., 2018).

A robustez do instrumento também depende da fiabilidade do mesmo, na medida em
gue, permite apurar a sua consisténcia interna independentemente dos fatores temporais ou da
intervencdo do avaliador. As medidas de consisténcia interna representam uma média das
correlagdes entre todos os itens envolvidos na avaliacdo de determinado construto (Monteiro &

Hora, 2013). A fiabilidade pode ser medida de varias formas (e.g., estabilidade temporal, teste-
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reteste, formas paralelas), mas o indicador mais adequado aos objetivos deste estudo € o alfa de
Cronbach (Khouri & Silva, 2019).

5.1.1 Validade de Construto

A validade do constructo foi analisada através da Anélise de Componentes Principais
(ACP) com rotacdo varimax, que permitiu avaliar a estrutura interna dos instrumentos e
identificar as dimensdes que lhes estdo associadas (Mardco, 2014).

Para avaliar se as correlacGes entre os itens séo suficientes e adequadas e se existem
problemas de identidade nos dados foram analisados os indicadores de Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) e o teste de esfericidade de Bartlett (Rust & Golombok, 2014).

As componentes foram extraidas tendo por base o critério de Kaiser-Guttmann
(eigenvalues superiores a um) e a percentagem de variancia explicada. Os itens com uma
correlagéo item-fator inferior a 0.400 e uma diferenca entre correlagdes menor que 0.200 foram
excluidos da anélise (Hair et al., 2018).

Big Five Inventory — 10 (BFI-10)

A estrutura fatorial do BFI-10 foi avaliada através de uma ACP que revelou que o
indicador KMO (0.89) e o teste de esfericidade de Bartlett [y?us) = 506.905, p < 0.001] sdo
apropriados para que a analise possa prosseguir.

A matriz fatorial revelou que as cinco componentes extraidas explicam 67.76% da
variancia total (Tabela 6), um valor considerado adequado, uma vez que Coulacoglou e
Saklofske (2017) consideram satisfatorio valores iguais ou superiores a 60.0%.

A primeira componente diz respeito ao Neuroticismo e com um peso de 1.74, explica
15.21% da variancia total; a segunda componente com um eigenvalue de 1.54, explica 15.03%
da variancia e inclui os itens pertencentes a Extroversao; a Amabilidade surge em terceiro lugar
e apresenta um peso de 1.28 e 12.56% da variancia total; a terceira componente abarca 0s itens
pertencentes a Conscienciosidade, explica 12.54% da variancia e apresenta um peso de 1.15; a
ultima componente extraida engloba os itens relacionados com a Abertura a experiéncia, possui

um eigenvalue de 1.04 e uma percentagem de variancia explicada de 12.39%.

Mariana Antunes Fonseca Nunes 36



O IMPACTO DA PERSONALIDADE E DAS COMPETENCIAS NO DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA

Tabela 6
Matriz fatorial do BFI-10

ltens Fator Fator Fator Fator Fator
1 2 3 4 5

1. Enervo-me facilmente. 0.797

2. Sou descontraido(a). -0.678

3. Sou reservado(a). 0.877

4. Sou extrovertido(a). 0.764

5. Geralmente confio nos outros. 0.636

6. Tenho tendéncia para encontrar defeitos nos outros. -0.616

7. Tenho tendéncia para ser preguicoso(a). 0.771

8. Sou minucioso(a) no meu trabalho. 0.636

9. Tenho uma imaginacéo fértil. 0.785

10. Tenho poucos interesses artisticos. 0.745

Eigenvalue 1.74 1.54 1.28 1.15 1.04

% variancia explicada 1521 1503 1256 1254 12.39

Nota: Fator 1 = Neuroticismo; Fator 2 = Extroversao; Fator 3 = Amabilidade; Fator 4 = Conscienciosidade;

Fator 5 = Abertura a experiéncia

Self-Directed Search (SDS)

A versdo inicial do SDS é constituida por 66 questdes, mas apds a realizacdo da ACP,
apenas foram selecionados 42, porque existiam itens que saturavam em todos os fatores (itens
1,9, 13, 15, 16, 24, 25, 26, 31, 33, 47, 48, 49, 55 e 56) e outros que apresentavam menos de
0.200 de diferenca entre correlagdes (itens 5, 12, 18, 23, 39, 43, 52, 54 e 57).

O indicador de KMO (0.79) demonstrou uma adequada correlacdo entre as variaveis e
o teste de esfericidade de Bartlett [? g03) = 4452.338] tem associado um nivel de significancia
menor que 0.001, o que revela a inexisténcia de uma matriz de identidade.

Tal como na escala original, a matriz fatorial revelou a existéncia de seis componentes
gue em conjunto explicam 37.12% da variancia total, um valor mais baixo do que o
recomendado por Mar6co (2014). Porém, o critério Kaiser-Guttmann (valor préprio superior a

um) e analise do Scree plot permitiram a continuagdo da analise dos dados (Tabela 7).
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Tabela 7

Matriz fatorial do SDS

ltens Fator Fator Fator Fator Fator Fator
1 2 3 4 5 6
1. Sei analisar dados. 0.725
2. Sei trabalhar com programas de gestao. 0.712
3. Sei trabalhar com programas de 0.698
contabilidade.
4. Sei fazer trabalho administrativo. 0.642
5. Sei organizar documentos fiscais. 0.619
6. Sei utilizar a internet em contexto de 0.567
trabalho.
7. Sei usar o Microsoft Word. 0.525
8. Sei organizar e arquivar documentos. 0.520
9. Sei usar o Microsoft Excel. 0.511
10. Consigo divertir as pessoas. 0.623
11. Sei planear uma festa. 0.553
12. Sei avaliar a personalidade dos outros. 0.521
13. Tenho facilidade em explicar as coisas aos 0.520
outros.
14. Sei receber pessoas em minha casa. 0.510
15. Sei planear atividades sociais. 0.491
16. Ja fiz voluntariado. 0.454
17. Consigo ajudar as pessoas a lidar com as 0.451
suas preocupacdes/problemas.
18. J& participei em a¢des de caridade. 0.447
19. Trabalho bem em equipa. 0.404
20. Sei fazer pequenas reparacoes elétricas. 0.682
21. Sei usar ferramentas (e.g., berbequim) 0.584
22. Sei reparar moveis. 0.540
23. Sei fazer pequenas reparagbes de 0.536
canalizacéo.
24. Tenho facilidade em compreender 0.525
manuais de instrugdes.
25. Sei utilizar aparelhos eletrénicos. 0.491
26. Sei substituir as pastilhas de travdo de um 0.491
automovel.
27. Sei fazer pequenas reparagbes em 0.488
eletrodomésticos.
28. Tenho conhecimentos de biologia. 0.667
29. Sei interpretar formulas quimicas. 0.626
30. Conheco as leis da fisica. 0.578
31. Sei utilizar um microscépio. 0.573
32. J& participei em exposi¢oes. 0.503
33. Tenho conhecimentos de astronomia. 0.487
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Tabela 7

Matriz fatorial do SDS (continuacéo)

Fator Fator Fator Fator Fator Fator

Itens 1 2 3 4 5 6
34. Tenho jeito para as artes plasticas. 0.694

35. Sei desenhar pessoas. 0.636

36. Sei trabalhar em ceramica. 0.604

37. Sei dancar. 0.539

38. Tenho facilidade em escrever poesia. 0.492

39. J& desempenhei cargos na universidade. 0.566
40. Sei supervisionar o trabalho dos outros. 0.553
41. Sei liderar um grupo. 0.543
42. Sou empreendedor. 0.460
43. J& ganhei um prémio como vendedor(a). 0.452
Eigenvalue 5.37 3.57 2.34 2.18 1.87 1.61
% variancia explicada 8.68 6.56 6.41 5.60 4.95 4.89

Nota: Fator 1 = Convencional; Fator 2 = Social; Fator 3 = Realista; Fator 4 = Investigativo; Fator 5 =

Awrtistico; Fator 6 = Empreendedor

Career Development Self-Efficacy Inventory (CD-SEI)

A versao original do CD-SEI é composta por 24 questfes, mas a ACP com rota¢do com
rotacdo varimax revelou uma estrutura fatorial com apenas duas componentes, porque foram
eliminados os itens 2, 3, 4, 5, 8, 14, 18 e 20, porque saturavam em mais que um fator.

O indicador de KMO (0.94) e o teste de esfericidade de Bartlett (4 (120) = 5277.051, p
< 0.000), revelam valores adequados. Também foi possivel constatar que as duas componentes
extraidas explicam 59.29% da variancia total. A primeira componente refere-se as
competéncias para procurar emprego e com um peso de 8.44, explica 34.65% da variancia; a
segunda componente engloba os itens pertencentes ao planeamento de carreira, apresenta uma

variancia de 24.63% e um eigenvalue de 1.04 (Tabela 8).
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Tabela 8

Matriz fatorial do CD-SEI

Itens Fator 1 Fator 2

1. Estou confiante de que posso redigir uma carta de candidatura a um 0.816
emprego.

2. Estou confiante de que posso preparar 0 meu proprio CV. 0.758

3. Estou confiante de que posso selecionar e inscrever-me em cursos 0.709
adequados para me preparar para as diferentes situacfes de trabalho.

4. Estou confiante de que posso melhorar constantemente os meus estudos e 0.708
planos de carreira para trabalhar em diregdo aos meus objetivos.

5. Estou confiante de que posso encontrar um trabalho adequado com sucesso. 0.704

6. Estou confiante de que posso preencher corretamente formulérios de pedido 0.703
de emprego.

7. Estou confiante de que posso escolher cursos superiores com sabedoria para 0.688
me preparar para o0 meu futuro profissional.

8. Estou confiante de que posso conseguir ajuda de algumas instituicdes e 0.667
contactos para me ajudar a encontrar emprego.

9. Estou confiante de que posso procurar 0 emprego adequado de acordo com 0.665
0S meus interesses e capacidades.

10. Estou confiante de que posso recolher informagfes relacionadas com os 0.620
critérios de admisséo e procedimentos de selecdo de cursos/institui¢des de
Ensino Superior.

11. Estou confiante de que posso compreender as minhas capacidades para me 0.750
ajudar a escolher a carreira a seguir.

12. Estou confiante de que posso equilibrar interesses e perspetivas futuras. 0.711

13. Estou confiante de que posso avaliar e modificar os meus objetivos de 0.700
carreira de acordo com as mudancas externas.

14. Estou confiante de que posso explorar diferentes carreiras consoante o meu 0.697
interesse.

15. Estou confiante de que posso resolver os problemas que encontrar para 0.589
alcangar os meus objetivos de carreira.

16. Estou confiante de que posso pensar sobre a relacdo entre a minha escolha 0.547
de curso e as minhas perspetivas de carreira.

Eigenvalue 8.44 1.04
% variancia explicada 34.65 24.63

Nota: Fator 1= Competéncias para procurar emprego; Fator 2 = Planeamento de carreira

5.1.2. Fiabilidade

Com o objetivo de ter uma percecdo global sobre o impacto da personalidade e das

competéncias no desenvolvimento de carreira, 0s itens que constituem cada um dos construtos

foram agrupados e constituidas trés variaveis compaositas.
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A fiabilidade dos construtos e das respetivas dimensdes foi avaliada através do
coeficiente alfa de Cronbach. Observando a Tabela 9, é possivel constatar que a maior parte
dos coeficientes sdo adequados, pois encontram-se perto ou acima do valor de referéncia de
0.70, mencionado por Goes e colaboradores (2017).

Tabela 9

Coeficientes de alfa de Cronbach das variaveis em estudo

Construtos e dimensdes Coeficiente alfa de Cronbach
Personalidade 0.69
Extroversdo 0.61
Amabilidade 0.64
Conscienciosidade 0.70
Abertura a experiéncia 0.73
Neuroticismo 0.69
Competéncias 0.82
Realista 0.69
Investigativo 0.75
Awrtistico 0.71
Social 0.75
Empreendedor 0.72
Convencional 0.81
Desenvolvimento de carreira 0.95
Planeamento de carreira 0.82
Competéncias para procurar emprego 0.93

5.2. Comparacao de médias em funcao das variaveis sociodemograficas

Depois de garantirmos que os instrumentos sdo validos e fiaveis, procedemos a
comparacao de médias em funcdo das variaveis sociodemogréficas. Deste modo, comegamos
por apresentar os valores médios da personalidade, das competéncias e do desenvolvimento de
carreira e respetivas dimensoes.

Os valores totais de cada componente foram determinados a partir da soma de todos 0s
itens que as compdem, verificando-se que quanto mais elevados forem os valores médios, maior
é o grau de concordancia/confianca nessa dimensdo. Importa salientar que as respostas
referentes a personalidade e ao desenvolvimento de carreira foram dadas numa escala de Likert
de sete pontos que oscila entre 1 (Discordo totalmente/Nada confiante) a 7 (Concordo

totalmente/Extremamente confiante).
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Os itens respeitantes aos perfis de competéncias, por sua vez, foram respondidos numa
escala dicotdmica, em que zero representa auséncia da competéncia e um a presenca da mesma.
Os valores totais foram definidos através da soma das respostas dadas a cada item que compdem
cada um dos perfis, sendo que quanto mais elevados forem os valores, maior é a competéncia
nesse respetivo dominio.

A andlise dos dados (Tabela 10) demonstra que o tipo de personalidade que mais se
destaca entre os alunos € a Abertura a experiéncia (M = 4.88; DP = 1.23) e a que menos
prevalece é o Neuroticismo (M = 4.05; DP = 1.37).

Relativamente aos perfis de competéncias, foi possivel constatar que o tipo Social é o
gue mais sobressai entre os participantes (M = 0.75; DP = 0.20) e o Artistico € 0 que menos
predomina (M = 0.18; DP = 0.24).

No que ao desenvolvimento de carreira diz respeito verificou-se que os estudantes tém
mais confianga nas suas competéncias para procurar emprego (M = 4.95; DP = 1.03) do que

para planearem a sua carreira (M = 4.91; DP = 0.98).

Tabela 10

Estatistica descritiva das dimensoes dos construtos em estudo

Construtos e Dimensdes Média Desvio-padréo
Personalidade

Extroversdo 4.31 1.34
Amabilidade 4.20 1.08
Conscienciosidade 451 1.13
Abertura a experiéncia 4.88 1.23
Neuroticismo 4.05 1.37
Competéncias

Realista 0.28 0.24
Investigativo 0.59 0.29
Avrtistico 0.18 0.24
Social 0.75 0.20
Empreendedor 0.20 0.23
Convencional 0.55 0.28
Desenvolvimento de carreira

Competéncias para procurar emprego 4.95 1.03
Planeamento de carreira 4,91 0.98
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A comparacdo dos construtos e respetivas dimensGes em funcdo do género dos
participantes (Tabela 11) demonstrou que, no que diz respeito a personalidade, apenas existem
diferencas estatisticamente significativas na Conscienciosidade [tsa9) = - 4.307, p < 0.001] e no
Neuroticismo [ts49) = - 8.004, p < 0.001] com os valores médios mais elevados a pertencer ao
sexo feminino em ambos 0s casos. Apesar da Abertura a experiéncia ndo revelar diferencas
significativas é o tipo de personalidade que mais se destaca em ambos 0s géneros.

Em relagdo ao perfil de competéncias verificou-se que as diferencas significativas s
ocorrem no tipo Realista [ts49) = 7.206, p < 0.001] € no tipo Artistico [tsag) = -2.268, p < 0.05].

Verificou-se, ainda, que as competéncias para procurar emprego e o planeamento de
carreira, pertencentes ao construto desenvolvimento de carreira, ndo diferem significativamente

em funcgdo do género dos alunos.

Tabela 11

Comparacéo de médias em funcao do género dos participantes

Masculino Feminino

M DP M DP t-test Sig.
Personalidade
Extroversao 4.43 142 425 130 1.446 0.149
Amabilidade 4.25 112 417 106 0.822 0.412
Conscienciosidade 4.22 1.12 465 111 -4.307 0.001**
Abertura a experiéncia 4.79 118 492 125 -1.136 0.256
Neuroticismo 342 1.30 436 130 -8.004 0.001**
Competéncias
Realista 0.38 0.27 023 0.21 7.206 0.001**
Investigativo 0.63 0.28 058 0.29 1.947 0.052
Avrtistico 0.14 021 020 025 -2.268 0.009*
Social 0.76 021 075 0.19 0.567 0.571
Empreendedor 0.20 022 021 024 -0.634 0.526
Convencional 0.57 030 054 0.28 1.216 0.225
Desenvolvimento de carreira
Competéncias para procurar emprego  4.95 1.10 495 099 -0.082 0.935
Planeamento de carreira 4.96 1.02 488 095 0.894 0.372

Nota: M = Média; DP = Desvio Padrdo; **p < 0.001; *p < 0.05

Como mencionado anteriormente, de forma a facilitar a leitura dos dados e uniformizar
0 tamanho dos grupos, as idades dos participantes foram agrupadas em trés faixas etarias: (i)

menor ou igual a 19 anos; (ii) entre os 20 e 0s 22 anos; (iii) e maior ou igual a 23 anos.
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Ao analisarmos a diferenca de médias em funcdo da idade, podemos constatar que a
semelhanca do género, as diferencas apenas ocorrem ao nivel da Conscienciosidade [F(2, s48) =
9.691, p <0.001] e do Neuroticismo [t(, s48) = 7.211, p < 0.05], verificando-se que quanto mais
velhos sdo os alunos mais elevados tendem a ser os valores nestas dimensdes.

Relativamente aos perfis de competéncias, as diferencas verificam-se no tipo
Empreendedor [F, s48) = 3.290, p < 0.05] e no tipo Convencional [F, sas) = 11.871, p < 0.001],
com os valores mais elevados a pertencer aos estudantes com 23 anos ou mais.

As dimenses do desenvolvimento de carreira ndo apresentam diferencas em funcéo da
idade. Porém, verifica-se que os valores médios das competéncias para procurar emprego,
aumentam em funcéo da idade, enquanto o planeamento de carreira tende em sentido contrério,
pois quanto mais novos sdo os alunos mais elevados s&o os valores médios nesta dimensdo
(Tabela 12).
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Tabela 12

Comparacéo de médias em funcdo da idade dos alunos

Menor ou igual Entre 20 e 23 anos
a 19 anos 22 anos ou mais
M DP M DP M DP F Sig.

Personalidade
Extroversdo 4.44 1.27 4.26 1.35 4.28 1.40 0.806 0.447
Amabilidade 4.24 1.25 4.15 1.00 4.25 1.12 0.498 0.608
Conscienciosidade 4.23 1.08 4.48 1.08 4.82 1.21 9.691 0.001**
Abertura a experiéncia 4.86 1.23 4.83 1.22 4.98 1.24 0.740 0.478
Neuroticismo 3.83 1.37 4.20 1.40 3.95 1.27 3.853 0.022*
Competéncias
Realista 0.28 0.24 0.27 0.25 0.29 0.26 0.201 0.818
Investigativo 0.61 0.26 0.59 0.28 0.58 0.31 0.315 0.730
Awrtistico 0.16 0.22 0.19 0.24 0.18 0.24 0.610 0.544
Social 0.76 0.21 0.76 0.19 0.74 0.21 0.506 0.603
Empreendedor 0.17 0.20 0.20 0.24 0.24 0.25 3.290 0.038*
Convencional 0.47 0.29 0.54 0.27 0.63 0.29 11.871 0.001**
Desenvolvimento de carreira
Competéncias para procurar emprego 491 0.98 4.95 0.97 5.01 1.18 0.332 0.718
Planeamento de carreira 4.96 0.93 4.92 0.94 4.84 1.10 0.573 0.564

Nota: M = Média; DP = Desvio-padrdo; *p < 0.05; **p < 0.001
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No que diz respeito ao ciclo de estudos que os participantes frequentam (Tabela 13), foi

possivel apurar que as diferencas de médias apenas se verificam ao nivel da Conscienciosidade
[ta9) = - 3.313, p < 0.001] e do perfil de competéncias Convencional [tsa9) = - 3.468, p < 0.001].

Né&o obstante a inexisténcia de diferencas significativas, constatou-se que, de um modo
geral, os alunos de mestrado apresentam valores médios mais elevados do que os alunos de

licenciatura na maioria das variaveis em estudo.

Tabela 13

Comparacéo de médias em funcao do ciclo de estudos dos alunos

Licenciatura Mestrado
M DP M DP t-test Sig.

Personalidade
Extroversao 4.35 1.35 4.19 1.33 1.222 0.222
Amabilidade 4.19 1.10 4.21 1.04 -0.136 0.892
Conscienciosidade 4.42 1.08 4,79 1.24  -3.313 0.001**
Abertura a experiéncia 4.84 1.24  5.00 122 -1.304 0.193
Neuroticismo 4.05 1.36 4.05 1.40 -0.22 -0.983
Competéncias
Realista 0.28 0.25 0.26 0.23 0.830 0.407
Investigativo 0.59 0.29 0.61 0.29 -0.895 0.371
Awrtistico 0.18 0.23 0.19 0.27  -0.452 0.652
Social 0.75 0.20 0.76 0.19 -0.284 0.776
Empreendedor 0.20 023 0.22 0.23  -1.158 0.247
Convencional 0.52 0.28 0.62 0.28  -3.468 0.001**

Desenvolvimento de carreira
Competéncias para procurar emprego 4.93 1.04 5.00 101 -0.653 0.514
Planeamento de carreira 4.93 0.99 4.85 0.93 0.767 0.444

Nota: M = Média; DP = Desvio Padrdo; *p < 0.05; **p < 0.001

Dentro de cada ciclo de estudos procurou-se analisar se 0s construtos e respetivas

dimensGes diferem em funcdo do ano que os estudantes frequentam (Tabela 14) e verificou-se

que os alunos do 3° ano da Licenciatura sdo os que demonstram valores médios mais elevados
na maioria das varidveis. No entanto, as diferencas significativas acontecem somente na
Conscienciosidade [F(2, 414y = 3.968, p < 0.05], Neuroticismo [F, 414y = 3.197, p < 0.05], perfil
Empreendedor[F2, 414y = 3.373, p < 0.05] e perfil Convencional [F, 414y = 8.995, p < 0.001].
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Tabela 14

Comparacéo de médias em funcéo do ano do 1° ciclo de estudos dos alunos

1°ano 2°ano 3%no

M DP M DP M DP F Sig.
Personalidade
Extroversio 443 129 436 133 427 140 0.604 0.547
Amabilidade 428 113 405 111 419 105 1326 0.267
Conscienciosidade 426 111 438 107 459 103 3968 0.020*
Abertura a experiéncia 485 124 502 123 473 121 1699 0.184
Neuroticismo 3.87 144 397 137 424 127 3.197 0.042*
Competéncias
Realista 030 024 024 024 029 026 1699 0.142
Investigativo 059 027 056 030 060 029 0653 0.521
Avrtistico 016 021 018 024 020 024 1040 0.354
Social 074 021 077 020 075 020 0.374 0.688
Empreendedor 0.17 021 017 021 023 0.26 3373 0.035*
Convencional 051 029 043 029 059 026 8995 0.001**
Desenvolvimento de carreira
Competéncias para procurar emprego  4.95 094 492 115 493 107 0.037 0.964
Planeamento de carreira 499 095 493 106 4.87 100 0.606 0.546

Nota: M = Média; DP = Desvio-padrdo; *p < 0.05; **p < 0.001

No que ao 2.° ciclo de estudos diz respeito, as diferencas so se verificam na Amabilidade

[t49) = 2.575, p < 0.001]. Foi, ainda possivel verificar que os alunos que frequentam o 1° ano

do Mestrado, destacam-se em relacdo aos do segundo ano na maior parte das variaveis.

Posteriormente, pretendeu-se verificar se as variaveis diferem em funcdo do estatuto

dos estudantes e constatou-se que as diferencas so se verificam no tipo Realista [t(132) = - 2.575,

p < 0.05], com os trabalhadores-estudantes a destacarem-se em relacdo aos que Sdo apenas

estudantes na maioria das dimensdes avaliadas.

Uma vez que os resultados académicos sdo vistos como indicadores importantes de

desempenho e também estdo associados a personalidade, foi pedido aos participantes que

indicassem qual era a sua média do ultimo ano, sendo as mesmas organizadas nas seis categorias

que se apresentam na Tabela 15.

Mariana Antunes Fonseca Nunes

47



O IMPACTO DA PERSONALIDADE E DAS COMPETENCIAS NO DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA

Tabela 15

Notas obtidas pelos alunos no altimo ano

N %
Menor ou igual a 12 valores 45 8.2
13 valores 125 22.7
14 valores 131 23.8
15 valores 107 19.4
16 valores 95 17.2
17 valores ou mais 48 8.7

Os resultados obtidos demonstram que cerca de 45.0% dos alunos tém uma média
académica igual ou superior a 15 valores. Também se verificou que relativamente a
personalidade, os estudantes que tém média menor ou igual a 12 valores, manifestam valores
mais elevados no que diz respeito a Extroversao, Amabilidade e Neuroticismo e 0s que tém
uma média igual ou superior a 17 valores destacam-se na Conscienciosidade e na Abertura a
experiéncia.

Ao analisarmos os perfis de competéncias pertencentes ao modelo RIASEC constatou-
se que as medias mais baixas pertencem aos alunos com um perfil do tipo Realista e
Convencional, enquanto os alunos que tém média igual ou superior a 17 valores se destacam
no perfil Investigativo, Social e Empreendedor.

No que diz respeito ao desenvolvimento de carreira, verifica-se que quanto mais elevada
¢ a nota obtida até a0 momento, maiores sdo as suas competéncias para procurar emprego e
mais se dedicam ao planeamento da sua carreira. Importa referir que o nimero de categorias

ndo permitiu representar os valores médios numa tabela.

5.3. Associacgdo entre variaveis

Em seguida, procedeu-se a analise da associacdo entre os construtos em estudo e, uma
vez que se tratam de variaveis compdsitas que podem ser tratadas como quantitativas, utilizou-
se para o efeito o coeficiente de correlacdo de Pearson (Tabela 16). Assim, constatou-se que a
correlacdo mais elevada € a que ocorre entre a personalidade e as competéncias (r = 0.249, p <

0.001; Ha), o que sugere que os dois construtos se encontram diretamente associados
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Tabela 16

Associacao entre as variaveis em estudo

1 2 3
Desenvolvimento de carreira (3) -
Personalidade (2) 0.125 -
Competéncias (3) 0.211* 0.249** -

Nota: *p < 0.05; **p < 0.001

5.4. Analises de regressao

Face aos resultados obtidos, procurou-se averiguar qual o construto que mais influencia
o desenvolvimento de carreira. Neste &mbito, realizaram-se analises de regressao multipla pelo
método Enter, que permitem explicar o contributo das varidveis independentes na varia¢do da
variavel dependente.

A andlise dos dados revelou que o modelo € linear e estatisticamente significativo [F(z,
s48) = 30.750, p < 0.001] e que a personalidade (Hz) e as competéncias (Hs) explicam 19.8% do
desenvolvimento de carreira (R? ajustado = 0.198). Verificou-se, ainda, que ambos 0s
construtos tém um efeito significativo no desenvolvimento de carreira, mas as competéncias
tém um peso maior (p = 0.296) do que a personalidade (B = 0.073), pois contribuem em 8.6%
para explicar a forma como a carreira se desenvolve, enquanto a personalidade apenas explica
0.51% (Tabela 17).

Tabela 17
Impacto da personalidade e das competéncias no desenvolvimento de carreira
Variaveis preditoras Desenvolvimento de carreira () R? Semiparcial (%)
Personalidade 0.073 0.51
Competéncias 0.296 8.46
R? ajustado 0.198
F(2,548) 30.750**

Nota: **p < 0.001

Seguidamente, pretendeu-se apurar qual das dimensdes da personalidade do modelo Big
Five tem maior impacto no desenvolvimento de carreira e verificou-se 19.6% da mesma é
explicada pelo conjunto das cinco dimensdes (R? ajustado = 0.196). Os resultados permitiram
constatar que o modelo linear é significativo [Fe, s45y = 12.677, p < 0.001] e que a
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Conscienciosidade (B = 0.228) é a dimensdo que mais contribui para o desenvolvimento de
carreira dos alunos do Ensino Superior (H4), pois explica 5.10% da sua evolugdo. N&o obstante,
também se verificou que a Extroversao (8 = 0.091) contribui com 0.79% e o Neuroticismo (5 =
0.174) com 3.02% (Tabela 18).

Tabela 18

Impacto das dimens6es da personalidade no desenvolvimento de carreira
Variaveis preditoras Desenvolvimento de carreira () R2 Semiparcial (%)
Extroversio 0.091* 0.79
Amabilidade -0.032 0.09
Conscienciosidade 0.228** 5.10
Neuroticismo -0.174** 3.02
Abertura a experiéncia 0.074 0.54

R? ajustado 0.196
F(5545) 12.677**

Nota: *p < 0.05; **p < 0.001

Por altimo, considerou-se pertinente identificar qual dos perfis de competéncias do
modelo RIASEC tem mais influéncia na forma como a carreira se desenvolve e apurou-se que
13.1% do desenvolvimento de carreira € explicado pelo conjunto dos seis perfis (R? ajustado =
0.131). Verificou-se ainda que o modelo € linear [F, 544y = 12.246, p < 0.001] e que o perfil
com maior impacto é o Social (Hs), pois contribui em 5.15% para a forma como a carreira se

desenvolve, enquanto o perfil Convencional colabora com 4.08% (Tabela 19).

Tabela 19

Impacto dos perfis de competéncias no desenvolvimento de carreira

Variaveis preditoras Desenvolvimento de carreira () R? Semiparcial (%)
Realista -0.083 0.57
Investigativo 0.072 0.51
Artistico 0.023 0.05
Social 0.227** 5.15
Empreendedor 0.072 0.51
Convencional 0.202** 4.08
R? ajustado 0.131
F(5,544) 12.246**

Nota: **p < 0.001
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Perante o0 exposto, podemos concluir que a Conscienciosidade difere significativamente
em funcdo da maioria das varidveis sociodemograficas e que € a dimensao da personalidade
que mais contribui para explicar o desenvolvimento de carreira. No que as competéncias do
modelo RIASEC diz respeito, verificou-se que a perfil Convencional é o que apresenta mais
diferencas relativamente as variaveis sociodemograficas, seguindo-se o perfil Empreendedor e
0 Realista. Importa referir que o desenvolvimento de carreira e respetivas dimensdes nédo
diferem significativamente em fungdo de nenhuma das variaveis independentes usadas na
comparacao de médias.

Por fim, demonstrou-se que a personalidade e as competéncias tém um impacto
significativo no desenvolvimento de carreira, e que a Conscienciosidade e o perfil Social sdo

0S que mais contribuem para a sua evolucao.
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Capitulo 6

Discussao dos resultados

Quando os individuos fazem as suas escolhas de carreira devem considerar um conjunto
de informacdes que lhes permita selecionar o caminho que melhor se adequa ao seu perfil, mas
que também Ihes traga satisfacdo profissional. Neste contexto, existem varios fatores que
influenciam a tomada de decisdo, entre os quais: as competéncias, 0s objetivos de vida, a
personalidade, as crencas de autoeficacia e os interesses vocacionais e profissionais (Kim &
Park, 2017).

Com esta investigacdo pretendia-se analisar o impacto da personalidade e das
competéncias no desenvolvimento de carreira dos estudantes do Ensino Superior. Deste modo,
a analise dos dados teve inicio com a verificacdo dos indicadores psicométricos dos
questionarios utilizados, tendo-se verificado que os mesmos sao validos e fiaveis para medir os
construtos para os quais foram construidos.

Posteriormente, procedeu-se a analise descritiva dos construtos e respetivas dimensdes
intervenientes no estudo. Deste modo, verificou-se que a Abertura a experiéncia é o tipo de
personalidade que mais se destaca entre os participantes, em oposi¢do ao Neuroticismo que
apresenta os resultados médios mais baixos. Estas conclusGes sugerem que os alunos
participantes no estudo, de um modo geral, sdo criativos, curiosos, imaginativos, valorizam
atividades artisticas e intelectuais e gostam de aprender coisas novas. Segundo Teixeira e Costa
(2018) estes resultados podem inspirar as IES para desenvolverem projetos e atividades que
estimulem estas caracteristicas nos seus estudantes, seja através de atividades curriculares e/ou
extracurriculares.

Relativamente aos perfis de competéncias, constatou-se que o tipo Social é o que mais
sobressai entre os alunos do Ensino Superior que participaram no estudo e o Artistico é o que
menos predomina. Estes resultados sugerem que os participantes gostam de ajudar e
compreender 0s outros e tém como principais caracteristicas a extroversado, a sensibilidade e a
solidariedade. Segundo Resende (2021) estes resultados podem dever-se ao facto de os alunos
universitarios ainda se encontrarem em fase de adaptacdo ao contexto académico, pelo que
tendem a relacionar-se mais uns com o0s outros para se integrarem com mais facilidade no novo

ambiente.
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No desenvolvimento de carreira verificou-se que os estudantes tém mais confianca nas
suas competéncias para procurar emprego do que para planearem a sua carreira, 0 que significa
que se sentem preparados para transitarem do contexto académico para 0 mercado de trabalho.
Neste &mbito, Bizarria e colaboradores (2018) referem que o processo de procura de emprego
exige por parte dos alunos uma atitude criativa e inovadora o que coincide com as caracteristicas
de personalidade encontradas no ambito do nosso estudo.

Seguidamente, foi realizada uma anélise comparativa dos valores médios das variaveis
relacionadas com a personalidade, as competéncias e o desenvolvimento de carreira em fungéo
das caracteristicas sociodemograficas dos alunos. Os resultados obtidos demonstram que no
que diz respeito ao género, apenas existem diferencas significativas nas dimensdes de
personalidade referentes & Conscienciosidade e ao Neuroticismo, com os valores médios mais
elevados a pertencer ao sexo feminino, o que vai ao encontro dos estudos desenvolvido por
Magan e colaboradores (2014). No mesmo sentido, Teixeira e Costa (2018) referem que as
mulheres apresentam resultados médios superiores aos dos homens nestas duas dimensoes,
sendo as diferengas estatisticamente significativas.

Relativamente ao perfil de competéncias, verificou-se que as diferencas apenas ocorrem
no perfil Realista e no Artistico, tal como se verifica nos trabalhos de Nistal e colaboradores
(2019), segundo os quais nao existem diferencas estatisticamente significativas em funcdo do
género na maioria das dimensdes relacionadas com as competéncias. Cupani e colaboradores
(2019), por sua vez, referem que o perfil Realista difere significativamente em fungdo do
género, com valores mais elevados no sexo masculino em oposicdo ao perfil Artistico que
apresenta valores médios superiores no sexo feminino perfil, sendo as diferencas igualmente
significativas. O desenvolvimento de carreira e respetivas dimensdes ndo diferem
significativamente em funcéo do género.

No que se refere a idade constatou-se que as diferencas também ocorrem apenas na
Conscienciosidade e no Neuroticismo, com os alunos mais velhos a apresentarem valores mais
elevados. Conclustes idénticas foram encontradas por Magan e colaboradores (2014) que
afirmam que a personalidade tem tendéncia para mudar com a idade, principalmente os tracos
relacionados com a Conscienciosidade. Golle e colaboradores (2019), vdo mais longe ao
defenderem que os que os individuos tendem a tornar-se mais agradaveis, conscienciosos e
emocionalmente estaveis a medida que a idade aumenta. Por outro lado, Hoff e colaboradores
(2021) aludem que os padrdes de personalidade s&o relativamente estaveis e como tal ndo se

alteram com a idade.
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Relativamente aos perfis de competéncias, as diferencas verificam-se no perfil
Empreendedor e no Convencional, pertencendo os valores mais elevados aos estudantes mais
velhos, tal como se verifica nos estudos de Ortufio-Sierra e colaboradores (2021), que
demonstram que & medida que a idade avanca, mais amplo é o pensamento empresarial e a
facilidade para identificar oportunidades de negdcio. As dimensdes referentes ao
desenvolvimento de carreira ndo apresentam diferencas em funcao da idade, mas verifica-se
que enguanto as competéncias para procurar emprego sao mais elevadas nos estudantes mais
velhos, o planeamento de carreira tende a ser mais desenvolvido nos estudantes mais novos.
Segundo Chishima e Wilson (2020) o planeamento de carreira € um processo continuo que deve
ser definido ao longo do percurso académico, porque além de facilitar o acesso a estagios
curriculares, promove o desenvolvimento de competéncias que ajudam os individuos a definir
0S seus objetivos profissionais.

No que se refere ao ciclo de estudos foi possivel verificar que de um modo geral os

alunos de mestrado apresentam valores médios superiores na maioria das dimensdes, apesar das
diferencas s6 ocorrerem ao nivel da Conscienciosidade e do perfil Convencional de
competéncias. Segundo Akbari e Segers (2017) quanto maior é o nivel académico, mais
autodisciplinados e focados nos seus objetivos os alunos tendem a ser. Cupani e colaboradores
(2019) acrescentam que ha medida que o percurso académico avanca, mais facilidade os alunos
tém para controlar 0s seus impulsos e para seguirem normas e regras pre-estabelecidas, o que

também nos permite validar os resultados obtidos em relacdo ao_ano da licenciatura que 0s

estudantes frequentam.

Ao analisarmos o ano frequentado no 2.° ciclo de estudos constatou-se que os alunos do

primeiro ano se destacam na maior parte das variaveis em estudo, principalmente no que diz
respeito a Amabilidade, o que pode dever-se ao facto de no segundo ano do Mestrado ja ndo
haver aulas. De acordo com Park e colaboradores (2020) a Amabilidade descreve as pessoas
que valorizam o relacionamento interpessoal e sendo a elaboracdo da dissertacdo um processo
mais solitario, ndo ha espaco para o trabalho em equipa e o0 apoio e cooperagdo que caracteriza
esta dimenséo.

Posteriormente, analisou-se 0 estatuto dos alunos e constatou-se que as diferencas so se

verificam no perfil Realista, com os trabalhadores-estudantes a destacarem-se na maioria das
dimensdes avaliadas quando comparados com os alunos que apenas estudam. Estes resultados
vao ao encontro dos obtidos por Ahmed e colaboradores (2019) que referem que o tipo Realista

caracteriza os individuos que recorrem a solucfes praticas e estruturadas para resolver os seus
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problemas, tal como acontece com os trabalhadores-estudantes que muitas vezes recorrem a
trabalhos temporarios para poderem suportar o valor das propinas.

A comparacdo da média do ultimo ano concluido revelou que os alunos com notas iguais

ou inferiores a 12 valores apresentam niveis mais elevados no que diz respeito a Extrovers&o,
a Amabilidade e ao Neuroticismo e 0s que tém uma média igual ou superior a 17 valores
destacam-se na Abertura a experiéncia e na Conscienciosidade. Os resultados obtidos por
Baumert e colaboradores (2017) permitem explicar os nossos resultados, pois referem que os
individuos com elevados niveis de Abertura a experiéncia sdo curiosos, criativos e valorizam
as atividades intelectuais o que pode aumentar a motivacdo para a aprendizagem e,
consequentemente, as suas notas. Os trabalhos de Upless e colaboradores (2020) reforcam as
nossas conclusdes no que se refere a Conscienciosidade, pois referem que elevados valores
nesta dimensdo descrevem as pessoas que sdo disciplinados e focadas nas suas metas e
objetivos, 0 que pode contribuir para alcancar bons resultados académicos.

No que diz respeito aos perfis de competéncias pertencentes ao RIASEC, os dados
mostraram que as médias mais baixas pertencem aos alunos com perfis do tipo Realista e
Convencional. Por outro lado, os alunos com média igual ou superior a 17 valores destacam-se
no perfil Investigativo, Social e Empreendedor. Segundo Ahmed e colaboradores (2019) estes
resultados podem dever-se ao facto de os individuos com o perfil do tipo Realista geralmente
apresentarem um nivel de escolaridade mais baixo, porque valorizam atividades mais praticas
que Ihes permitam responder as suas necessidades imediatas. Em contrapartida, Mintram e
colaboradores (2020), referem que os individuos com o perfil Investigativo sdo ambiciosos e
valorizam as atividades académicas, pelo que tendem a alcancar habilitacdes superiores e a
termina-las com notas mais altas.

No desenvolvimento de carreira, verifica-se que quanto mais elevada é a nota obtida até
ao momento, maiores sao as competéncias dos alunos para procurar emprego e para planearem
a sua carreira. Estes dados vao ao encontro dos obtidos por Leal e colaboradores (2015) segundo
0s quais existe uma relacao positiva entre o desempenho académico e o grau de confianca para
lidar com o planeamento de carreira e a capacidade para procurar emprego. Talsma e
colaboradores (2018b) acrescentam que quanto mais eficazes os alunos se sentem, melhores
s&0 0s seus resultados escolares.

Seguidamente, apresentam-se os resultados relacionados com a validacdo das hipoteses
de investigacdo, pelo que doravante a discussdo segue a ordem das mesmas. Deste modo,

verificou-se que existe uma correlagdo positivamente significativa entre todas as dimensoes
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avaliadas, sendo a mais elevada a que ocorre entre a personalidade e as competéncias, 0 que

nos permitiu validar a primeira hipdtese formulada. Estes resultados vdo ao encontro dos

encontrados por Hurtado Rua e colaboradores (2018) segundo os quais existe uma correlagéo
positivas entre ambos os construtos que se vai desenvolvendo paralelamente ao longo do tempo.
Hoff e colaboradores (2020) referem, ainda, que existem relacBes transversais entre as
competéncias do modelo RIASEC e as dimensdes de personalidade do Big Five (e.g.,
Conscienciosidade e perfil Convencional). Rumsey (2020) vai mais além e afirma que quando
a personalidade e as competéncias se correlacionam, a probabilidade de os individuos
progredirem na carreira € muito maior.

A segunda hipoétese e a terceira hipotese também puderam ser corroboradas a partir dos

resultados obtidos das analises de regressdo multipla, pois verificou-se que a personalidade e
as competéncias tém um impacto significativo no desenvolvimento de carreira. Estas
conclusbes vao ao encontro dos estudos de Zakaria e Yusof (2018) segundo os quais a
personalidade é um dos fatores que mais influencia o crescimento profissional do individuo. Na
mesma linha Xu (2020a) refere que as dimensbes do Big Five influenciam de forma
significativa a tomada de deciséo no que diz respeito ao desenvolvimento de carreira.

Os nossos resultados sdo ainda semelhantes aos encontrado por Sheldon e colaboradores
(2020) que atraves das suas pesquisas demonstraram que a conjugacao da personalidade com
as competéncias influencia significativamente, e de forma positiva, as crengas de autoeficacia
dos alunos do Ensino Superior relativamente ao desenvolvimento da sua carreira.

Em seguida, procurou-se analisar qual das dimensdes da personalidade do modelo Big
Five tem maior impacto no desenvolvimento de carreira e constatou-se que € a

Conscienciosidade, o que possibilita validar a quarta hipotese. Estas conclusfes sdo similares

as referidas nos estudos de Horstmann e Ziegler (2020), segundo os quais a tomada de decisao
no que respeita a carreira se encontra positivamente correlacionada com a Conscienciosidade,
porque elevados niveis nesta dimensdo caracteriza as pessoas que sdo comprometidas com 0s
seus objetivos e que se organizam no sentido de os alcancar. O facto de serem pessoas
responsaveis e autodisciplinadas tém facilidade em tomar decisGes relativamente ao seu futuro
profissional (Xu, 2020Db).

Por Gltimo, procurou-se apurar qual dos perfis do modelo RIASEC tem maior impacto
no desenvolvimento de carreira dos alunos do Ensino Superior e verificou-se que é o perfil

Social, o que vai ao encontro da quinta hipotese de estudo. Estas conclusdes séo idénticas as

postuladas por Brito e Magalhdes (2017) que indicam que as pessoas com um perfil de
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competéncias do tipo Social geralmente sdo extrovertidas e revelam boas capacidade verbais e
interpessoais, 0 que Ihes permite desenvolver a sua rede de contactos e fazer a diferenca junto
dos recrutadores. O facto de terem facilidade de se relacionar com os outros é extremamente
importante para o desenvolvimento da sua carreira, porque é através dessa interacdo que tém
acesso as melhores ofertas de emprego e comecam a destacar-se junto dos empregadores
recrutadores (Stoll et al., 2020).

Perante o exposto, podemos afirmar que a orientagdo vocacional desempenha um papel
fundamental para promover o ajustamento entre os tragcos de personalidade, os interesses e as
competéncias que permitem tomar decisdes relativamente a carreira a seguir (Bullock-Yowell
et al., 2020). Deste modo, seria pertinente que as IES possuissem gabinetes de apoio e
orientacdo profissional que ajudassem os alunos a ultrapassar os desafios inerentes a escolha de

carreira.

6.1. Contributos tedricos e praticos

A presente investigacdo pretende contribuir para aprofundar os conhecimentos sobre o
papel da personalidade e das competéncias no desenvolvimento de carreira dos estudantes do
Ensino Superior. A identificacdo dos fatores que influenciam o desenvolvimento de carreira
dos jovens universitarios permite apoid-los na escolha de um curso e/ou na transicdo para o
mercado e trabalho, para que consigam alcancar o sucesso académico e/ou profissional e se
sintam realizados.

Neste sentido, € importante alertar as entidades responsaveis para o facto de que a
orientacdo vocacional é extremamente importante para ajudar os estudantes universitarios a
explorarem as suas competéncias e interesses, de forma a que possam tomar decisoes
conscientes e informadas relativamente a sua carreira profissional. Para que este processo seja
bem-sucedido é necessario que existam recursos humanos, materiais e financeiros que
permitam disponibilizar informacdo adequada e acompanhamento por parte de profissionais
que apoiem os alunos no desenvolvimento de competéncias que lhes permita escolher e
estabelecer planos e objetivos de carreira.

O grande desafio das IES, passa por incentivar o desenvolvimento destas competéncias
para que os seus alunos se sintam preparados para transitar do contexto académico para o
profissional.

Face ao exposto, a presente dissertacdo pretende consciencializar e alertar os jovens, as

IES e os seus profissionais para a importancia da orientacdo vocacional dos estudantes
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universitarios, pois s6 assim é possivel identificar o tipo de personalidade, 0s seus interesses e
competéncias, no sentido de tracar um perfil que va ao encontro das suas preferéncias.

Os resultados obtidos permitem-nos refletir sobre as préaticas que facilitam a tomada de
decisdo em relagdo a carreira a seguir e evidencia a pertinéncia de trabalhar estas tematicas nas
IES.

6.2. Limitacoes e estudos futuros

Como qualquer investigacdo também esta apresenta limitacGes, nomeadamente por se
ter recorrido a uma amostra de conveniéncia que incidiu maioritariamente nas IES localizadas
na Area Metropolitana de Lisboa, o que impede de generalizar os dados para as outras regides
do pais.

O facto de os instrumentos de avaliacdo serem de resposta fechada, por vezes impediu
a recolha de dados mais detalhados sobre a opinido dos estudantes sobre a sua personalidade,
interesses e competéncias e de que formas estes fatores influenciam o seu comportamento.

Também se salienta o facto do questionario referente ao modelo RIASEC ser extenso,
0 que podera ter gerado algum cansaco e enviesado as respostas dadas. Por outro lado, o BFI-
10 apenas possui dois itens para cada uma das dimensdes de personalidade o que podera ndo
ser suficiente para discriminar os tragos que caracterizam os participantes.

Importa, ainda, referir que a maior parte dos questionarios foram recolhidos durante a
pandemia COVID-19, o que levou a maior parte das IES a ter os seus alunos em regime de
rotatividade, o que implicou que apenas metade da turma preenchesse 0 questionario
presencialmente. Ndo obstante o link do questionério ter sido enviado pelos docentes das
unidades curriculares para os alunos que através das plataformas zoom ou teams assistiam as
aulas de forma sincrona, nao foi possivel confirmar se efetivamente procederam ao seu
preenchimento.

O facto de os alunos ndo estarem preparados para lidar com este cenario atipico, cujo
impacto psicoldgico se refletiu a véarios niveis e que nem sempre foi facil de superar, pode ter
influenciado as suas respostas.

Perante o exposto, sugere-se que em estudos futuros se avalie de que forma as variaveis
estudadas sdo influenciadas pelos cursos/licenciaturas que os alunos frequentam e se existem
diferengas significativas em fungdo das areas de formacdo, devendo as mesmas ser mais

diversificadas.
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Apesar do tamanho do questionario poder constituir uma limitacdo, seria interessante
incluir também a parte dos interesses do modelo RIASEC e uma escala que permitisse avaliar
as soft skills, bem como uma escala de personalidade mais extensa que permitisse tirar
conclusdes mais concretas.

Sugere-se, ainda, que o estudo seja alargado a outras regides do pais para que se possam

comparar as diferentes realidades em que os estudantes do Ensino Superior se inserem.
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Conclusao

A personalidade, as competéncias e as crencas de autoeficacia tém vindo a assumir um
papel importante no desenvolvimento de carreira, uma vez que tém um impacto significativo
ao nivel do desempenho académico, da progressdo na carreira e do sucesso profissional
(Hurtado Rua et al., 2018). Desta forma, a presente investigacdo teve como principal objetivo
analisar o impacto da personalidade e das competéncias no desenvolvimento de carreira dos
estudantes do Ensino Superior.

A anélise dos dados revelou que o tipo de personalidade que mais se destaca entre 0s
estudantes € a Abertura a experiéncia e que o perfil Social € o que mais sobressai no que diz
respeito as competéncias. Os resultados mostraram também que, de um modo geral, os alunos
tém confianca nas suas competéncias para procurar emprego e sentem-se capazes para planear
a sua carreira.

A comparacdo das variaveis em funcdo do género dos participantes revelou que
relativamente a personalidade apenas existem diferencas significativas ao nivel da
Conscienciosidade e no Neuroticismo, com os valores médios mais elevados a pertencer ao
sexo feminino. No que diz respeito aos perfis de competéncias, s6 foram encontradas diferencgas
significativas no perfil Social e no perfil Artistico. Ja no desenvolvimento de carreira ndo foram
encontradas diferencas em funcdo do género.

Relativamente a idade foi possivel constatar que as diferencas ocorrem apenas ao nivel
da Conscienciosidade e do Neuroticismo, verificando-se que quanto mais velhos séo os alunos
mais elevados tendem a ser os valores nestas dimensdes. Nas competéncias as diferencas
ocorrem no perfil Empreendedor e no perfil Convencional, com os valores mais elevados a
pertencer novamente aos alunos mais velhos. No desenvolvimento de carreira nao se
verificaram diferencas em funcdo da idade, apesar de se verificar que os valores médios das
competéncias para procurar emprego aumentam em funcao da idade e o planeamento de carreira
tende em sentido contrario, pois quanto mais novos sao o0s alunos mais elevados sdo os valores
médios nesta dimensao.

Quando observadas as diferencas ao nivel do ciclo de estudos dos participantes,
verificou-se que apesar dos alunos de Mestrado apresentarem valores médios mais elevados do
que os alunos de Licenciatura, na maioria das varidveis em estudo, as diferencas apenas ocorrem

ao nivel da Conscienciosidade e do perfil Convencional.
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Considerou-se relevante apurar se 0s constructos e respetivas dimensdes variam em
funcdo do ciclo de estudos que os participantes frequentam e verificou-se que relativamente a
Licenciatura sdo os alunos do terceiro ano que apresentam os resultados médios mais elevados
na maioria das variaveis. No entanto, as diferencgas apenas se verificam na Conscienciosidade,
no perfil Empreendedor e no perfil Convencional. No que ao Mestrado diz respeito, as
diferencas so se verificam na Amabilidade, com os alunos do primeiro ano a destacam-se na
maior parte das variaveis.

Relativamente ao estatuto dos estudantes, constatou-se que as diferencas sé se verificam
no tipo Realista, com os trabalhadores-estudantes a apresentarem resultados médios superiores
em relacdo aos alunos que apenas estudam, na maioria das dimensdes avaliadas.

A anélise da média do Gltimo ano concluido revela que os estudantes cuja média € menor
ou igual a 12 valores exibem valores médios mais elevados ao nivel da Extroversdo, da
Amabilidade, do Neuroticismo e dos perfis Realista, Artistico e Social. Por outro lado, os alunos
que tém médias iguais ou superiores a 17 valores destacam-se na Conscienciosidade, na
Abertura a experiéncia e nos perfis Investigativo, Social e Empreendedor. Relativamente ao
desenvolvimento de carreira, verifica-se que quanto mais elevada é a média do ultimo ano
concluido, maiores sdo as competéncias dos alunos para procurar emprego e para planearem a
sua carreira.

Os resultados obtidos permitiram, ainda, validar as cinco hipéteses de investigacdo
inicialmente formuladas. Deste modo, verificou-se que existe uma correlacdo positiva entre a
personalidade e as competéncias, o que permitiu corroborar a Hipotese 1.

Também foi possivel apurar que a personalidade e as competéncias tém um impacto
significativamente positivo no desenvolvimento de carreira, o que possibilitou a validacéo das
Hipoteses 2 e 3 respetivamente. Os resultados obtidos demonstram que ambos 0s construtos
explicam o desenvolvimento de carreira dos estudantes do Ensino Superior, pois contribuem
para aumentar a eficacia dos alunos em relacdo a mesma.

A quarta hipétese postulava que a Conscienciosidade é a dimensdo do Big Five com
maior impacto no desenvolvimento de carreira, foi validade a partir das analises de regressao.
Por fim, verificou-se que o tipo Social é o perfil do RIASEC com maior impacto no
desenvolvimento de carreira o que permitiu confirmar a quinta hipétese de estudo.

Apesar das limitagdes anteriormente mencionadas, consideramos que 0s resultados
obtidos na presente investigacdo podem contribuir para aprofundar o conhecimento sobre a

forma com a personalidade e as competéncias influenciam o desenvolvimento de carreira dos
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estudantes do Ensino Superior. E, ainda, importante para chamar a atencdo das entidades

responsaveis para a importancia de se promover a orientagdo vocacional junto desta populacao.
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Anexos




Anexo 1

Big Five Inventory - 10



Este questionario insere-se no ambito de uma dissertacdo de mestrado que visa analisar o papel da
personalidade na relacéo entre as competéncias e o desenvolvimento de carreira de estudantes do Ensino
Superior.

As respostas sdo andnimas e os dados serdo tratados de forma totalmente confidencial, respeitando as
indicacdes do Regulamento Geral da Protecdo de Dados. O seu preenchimento demora cerca de 15

minutos. Por favor, responda a todas as quest@es, pois sé assim estara a contribuir para o sucesso desta

investigacao.

O
Obrigada “!ISG

Tusiness & Economics Schaol

Por motivos legais, precisamos que autorize que as suas respostas sejam usadas no &mbito da presente
dissertacdo. Sim, autorizo 1

Para cada uma das afirmacdes selecione o seu grau de concordancia em relagdo aos aspetos que melhor

o(a) caracterizam. Para o efeito utilize a seguinte escala de sete pontos.

Discordo . Discordo Nao concordo Concordo Concord Concordo
Discordo .
totalmente moderadamente  nem discordo  moderadamente 0 totalmente

1 2 3 4 5 6 7

Enervo-me facilmente.

Sou descontraido(a).

Sou reservado(a).

Sou extrovertido(a).

Geralmente confio nos outros.

Tenho tendéncia para encontrar defeitos nos outros.

Tenho tendéncia para ser preguicoso(a).

Sou minucioso(a) no meu trabalho.

© © N o g &~ W N

Tenho uma imaginagao fértil.

10.Tenho poucos interesses artisticos.




Anexo 2

Self-Directed Search



Este questionario destina-se a avaliar as suas competéncias em diversas areas de atividade®. Ndo
h& respostas certas ou erradas. Todas as respostas sao aceitaveis desde que sejam verdadeiras para
si. Faca uma cruz na coluna Sim em frente as atividades que é capaz de realizar corretamente e
faca uma cruz na coluna Nado em frente as atividades que nunca executou ou que executa

deficientemente.

1. Sei trabalhar com maquinas industriais. Sim | Nao
2. Sei utilizar aparelhos elétricos. Sim | Nao
3. Sei substituir as pastilhas de travdo de um automavel. Sim | Néo
4.  Sei usar ferramentas (e.g., berbequim). Sim | Nao
5. Sei envernizar/pintar objetos de madeira. Sim | Néo
6. Tenho facilidade em compreender manuais de instrucdes. Sim | Nao
7. Sei fazer pequenas reparacoes elétricas. Sim | Nao
8.  Sei reparar moveis. Sim | Nédo
9. Sei fazer desenho técnico. Sim | Néo
10. Sei fazer pequenas reparagdes em eletrodomésticos. Sim | Nao
11. Sei fazer pequenas reparagdes de canalizacao. Sim | Nao
12. Sei para gue serve um tubo de vécuo. Sim | Ndo
13. Conheco os alimentos que s&o ricos em proteinas. Sim | Nao
14. Conheco as leis da fisica. Sim | Néo
15. Sei resolver logaritmos. Sim | Nao
16. Sei utilizar maquinas de calcular gréficas. Sim | Nédo
17. Sei utilizar um microscopio. Sim | Nao
18. Consigo identificar constelagdes de estrelas. Sim | Nao
19. Tenho conhecimentos de biologia. Sim | Nao
20. Sei interpretar formulas quimicas. Sim | Nao
21. Tenho conhecimentos de astronomia. Sim | Néo
22. J& participei em exposi¢oes. Sim | Nao
23. Sei tocar um instrumento musical. Sim | Néo
24. Sei cantar num coro. Sim | Néo
25. Sei representar. Sim | Nao
26. Sei planear atividades sociais. Sim | Ndo
27. Sei dancar. Sim | Néo
28. Sei desenhar pessoas. Sim | Néo
29. Tenho jeito para as artes plasticas. Sim | Néo

L Em virtude de o questionario ter sido desenvolvido em 1994, considerou-se pertinente atualizar o tipo de
competéncias ao contexto atual



30. Sei trabalhar em cerdmica. Sim | Néo
31. Sei desenhar vestuério. Sim | Néo
32. Tenho facilidade em escrever poesia. Sim | Nao
33. Sei atuar como solista musical. Sim | Néo
34. Tenho facilidade em explicar as coisas aos outros. Sim | Néo
35. Ja participei em acOes de caridade. Sim | Néo
36. Trabalho bem em equipa. Sim | Nao
37. Consigo divertir as pessoas. Sim | Nao
38. Sei receber pessoas em minha casa. Sim | Néo
39. Tenho facilidade para lidar com criangas. Sim | Nao
40. Sei planear uma festa. Sim | Nao
41. Consigo ajudar as pessoas a lidar com as preocupagdes/problemas. Sim | Nao
42. Jafiz voluntariado. Sim | Néo
43. Sei planear atividades sociais. Sim | Nao
44, Sei avaliar a personalidade dos outros. Sim | Nao
45. Ja desempenhei cargos na universidade. Sim | Ndo
46. Sei supervisionar o trabalho dos outros. Sim | Nao
47. Tenho uma energia fora do comum. Sim | Nao
48. Tenho facilidade em convencer os outros a fazerem as coisas @ minha maneira. Sim | Nao
49. Sou bom/boa vendedor(a). Sim | Nao
50. Sei liderar um grupo. Sim | Nao
51. J& ganhei um prémio como vendedor(a). Sim | Néo
52. Ja fui presidente de um clube/associagéo. Sim | Néo
53. Sou empreendedor. Sim | Nao
54. Sei liderar com sucesso. Sim | Néo
55. Sou bom/boa argumentador(a). Sim | Nao
56. Consigo escrever num computador 40 palavras por minuto. Sim | Nao
57. Sei trabalhar com uma fotocopiadora. Sim | Ndo
58. Sei usar o Microsoft Word. Sim | Nao
59. Sei organizar e arquivar documentos. Sim | Néo
60. Sei utilizar a internet em contexto de trabalho. Sim | Nao
61. Sei usar o Microsoft Excel. Sim | Nao
62. Sei fazer trabalho administrativo. Sim | Néo
63. Sei trabalhar com programas de contabilidade. Sim | Néo
64. Sei analisar dados. Sim | Ndo
65. Sei trabalhar com programas gestéo. Sim | Ndo
66. Sei organizar documentos fiscais. Sim | Nao




Anexo 3

Career Development Self-Efficacy Inventory



Leia as seguintes afirmacdes cuidadosamente e indique o seu grau de confianga ao desempenhar os

comportamentos que se seguem. Para o efeito utilize a seguinte escala de sete pontos.

Nada Pouco Ligeiramente Relativamente . Muito Extremamente
. - . . Confiante . -
confiante confiante confiante confiante confiante confiante
1 2 3 4 5 6 7

Estou confiante de que posso...

Equilibrar interesses e perspetivas futuras.

Compreender a relagdo entre o género e a escolha de carreira.

Compreender um programa de formagéo profissional antes de me inscrever nele.

Dominar técnicas gerais de entrevista (e.g., aparéncia, modo de falar).

Tenho energia para lidar com as adversidades durante o processo de procura de emprego.

Avaliar e modificar os meus objetivos de carreira de acordo com as mudancas externas.

Explorar diferentes carreiras consoante 0 meu interesse.

Relacionar-me bem com o sexo oposto em contexto profissional.

©|® N g ke N e

Recolher informacg6es relacionadas com os critérios de admissao e procedimentos de selecdo
de cursos/instituicdes de Ensino Superior.

10. Preencher corretamente formularios de pedido de emprego.

11. Procurar o emprego adequado de acordo com 0s meus interesses e capacidades.

12. Resolver os problemas que encontrar para alcangar 0s meus objetivos de carreira.

13. Compreender as minhas capacidades para me ajudar a escolher a carreira a seguir.

14. Fazer uso dos pontos positivos de ser homem/mulher no trabalho.

15. Pensar sobre a relagdo entre a minha escolha de curso e as minhas perspetivas de carreira.

16. Preparar o meu proprio CV.

17. Conseguir ajuda de algumas institui¢cfes e contactos para me ajudar a encontrar emprego.

18. Dominar as estratégias para alcangar os meus objetivos de carreira.

19. Escolher cursos superiores com sabedoria para me preparar para o0 meu futuro profissional.

20. Lidar com pontos de vista opostos se eu escolher uma carreira que é desempenhada
maioritariamente pelo sexo oposto.

21. Selecionar a inscrever-me em cursos adequados para me preparar para as diferentes situagdes
de trabalho.

22. Redigir uma carta de candidatura a um emprego.

23. Encontrar um trabalho adequado com sucesso.

24. Melhorar constantemente os meus estudos e planos de carreira para trabalhar em direcéo aos

meus objetivos.




Anexo 4

Questionario sociodemografico



Os dados que se seguem destinam-se a caracterizacdo da amostra e em nada o(a) véo

comprometer:

Género: Masculino O Feminino O

Idade: anos

Ciclo de estudos que frequenta:
Licenciatura O Ano:

Mestrado O Ano:

Curso / licenciatura que frequenta:

Estatuto: Estudante O Trabalhador-estudante ™

Média do ultimo ano concluido:

OBRIGADA PELA COLABORAGAO



