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Resumo 
A procura de trabalho é um processo autónomo e frequentemente demorado e competitivo (van Hooft 

et al., 2021). Assim, focar o olhar sobre o bem-estar psicológico dos indivíduos à procura de trabalho 

e perceber se o Capital Psicológico (PsyCap), em particular, tem um impacto positivo nos 

comportamentos de procura de emprego é o principal objetivo deste trabalho. Para cumprir com este 

objetivo, foram avaliados os comportamentos da procura de emprego, o PsyCap, a personalidade 

proativa e autoliderança de uma amostra de 117 pessoas. 

Com base nos resultados obtidos, foi possível verificar que a personalidade proativa prediz a 

autoliderança e o PsyCap. Foi também possível encontrar uma relação positiva ainda que marginal 

entre a autoliderança e a procura de emprego. 

As descobertas deste estudo, permitem afirmar que indivíduos com maiores níveis de 

autoliderança poderão ter mais sucesso no comportamento de procura de trabalho e ampliar os 

estudos nesta área. 
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Abstract 
Job search is an autonomous and often time-consuming and competitive process (van Hooft et al., 

2021). Thus, focusing on the psychological well-being of job-seeking individuals and understanding 

whether Psychological Capital (PsyCap) has a positive impact on job-seeking behaviors is the main goal 

of this paper. To fulfill this objective, the job search behaviors, PsyCap, proactive personality and self-

leadership of a sample of 117 individuals were assessed. 

To fulfill this objective, the job search behaviors, PsyCap, proactive personality, and self-leadership 

traits of a sample of 117 people were assessed. 

Based on the results obtained, it was possible to verify that proactive personality predicts self-

leadership and PsyCap. It was also possible to find a positive yet marginal relationship between self-

leadership and job search. 

The findings of this study, allow us to state that individuals with higher levels of self-leadership 

may be more successful in their job search behavior and to expand studies in this area. 
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CAPÍTULO 1 

Introdução 
Todos os anos, milhões de indivíduos dedicam-se à procura de emprego, quer sejam pessoas 

empregadas que procuram melhores condições de trabalho, estudantes que procuram a sua primeira 

oportunidade quando acabam os estudos ou desempregados que procuram nova oportunidade para 

voltar a trabalhar (Wanberg et al., 2020). Segundo Crayne (2020), derivado do vírus Sars Cov pelo 

menos 2 milhões de pessoas perderam o seu emprego, tendo por isso de passar pelo processo de 

procura de um novo trabalho. Em Portugal registou-se uma taxa de desemprego de 5,8% no 3º 

trimestre de 2022, onde a população desempregada (305,8 mil pessoas) teve um aumento de 2,3% 

(7,0 mil pessoas) face ao trimestre anterior (Portal Do INE, 2022). 

A procura de emprego é definida por Kanfer et al., (2001) como um processo autorregulador, 

dinâmico e repetitivo, influenciado pela personalidade, autoavaliações e causas. E tem três principais 

dimensões: intensidade/esforço na procura de emprego (quanto tempo ou esforço o candidato dedica 

à procura de emprego); conteúdo da procura de trabalho (atividades e qualidade das atividades que 

quem procura emprego se envolve) e, persistência na procura de trabalho (continuidade ou mudança 

na procura de emprego ao longo do tempo. Em 2020, diversos autores confirmam a procura de 

trabalho como um processo autorregulador, que pode envolver uma série de desafios, especialmente 

quando é um processo prolongado, para quem está à procura de novo emprego e que inclui estratégias 

e tomada de decisões, que terão implicações diretas na vida e progresso de carreira de cada indivíduo 

(Wanberg et al., 2020). 

Está presente na literatura que o desemprego afeta o bem-estar dos indivíduos tanto a nível 

psicológico como financeiro (Chen & Lim, 2012). Inúmeros estudos indicam que mesmo quando é 

possível controlar o impacto negativo dos rendimentos, a infelicidade e insatisfação na vida mantém-

se (di Tella et al., 2001). Tal acontece devido à perda, por parte dos desempregados, dos benefícios 

“escondidos” do trabalho que são importantes para a sua saúde mental, nomeadamente: um horário, 

contacto com colegas, interação com pessoas que partilham objetivos comuns, identidade e status, e 

o facto de terem uma atividade obrigatória. Sendo que o emprego é um dos principais fornecedores 

destas experiências, é possível compreender o porquê de os desempregados continuarem angustiados 

mesmo quando têm controlo sobre a perda do rendimento (Stavrova et al., 2011). Deste modo, torna-

se crucial compreender os comportamentos de procura de emprego por parte dos desempregados. 

Nesse sentido, diversos autores defendem que obter mais conhecimento sobre o PsyCap traz 

benefícios para aqueles que procuram emprego (Georgiou & Nikolaou, 2019; Luthans et al., 2006). 
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 O Capital Psicológico (PsyCap) representa um estado psicológico positivo assente nos recursos 

positivos de esperança, otimismo, autoeficácia e resiliência (F. Luthans et al., 2006). Luthans, Youssef, 

e Avolio, (2007) definem o PsyCap como “estado de desenvolvimento psicológico positivo de um 

indivíduo” que prioriza os pontos fortes das pessoas ao invés dos pontos fracos, mudando o foco do 

que é errado e disfuncional para o que é certo e bom em cada pessoa e como cada um se pode 

desenvolver aproveitando os aspetos positivos do seu ambiente (F. Luthans et al., 2006). Assim, o 

PsyCap é uma atitude positiva (Seligman et al., 2014) e segundo Seligman e Csikszentmihalyi (2014), 

os pontos fortes das pessoas como a coragem, otimismo e a esperança (recursos do PsyCap) são 

aliados para uma forte saúde mental, podendo mesmo afetar positivamente o desempenho individual. 

Uma vez que a maior parte das pessoas se dedica à procura de um novo emprego várias vezes ao 

longo da sua vida (Direnzo & Greenhaus, 2011) é crucial, no âmbito da investigação, compreender 

como melhorar este processo. Nesse sentido, é objetivo do presente estudo ter mais conhecimentos 

sobre os antecedentes do PsyCap e o impacto que este recurso tem na procura de emprego em 

Portugal. A Personalidade Proativa, definida como disposição para tomar decisões para influenciar o 

próprio ambiente (Bateman & Crant, 1993) é também considerada neste estudo, uma vez que, como 

já referido, o processo de procura de emprego é autónomo e influenciado pela personalidade de cada 

indivíduo. Assim é também objetivo deste artigo compreender se a Personalidade Proativa é 

antecedente de maiores níveis de Capital Psicológico e qual o impacto desta na procura de emprego. 

No seguimento deste raciocínio, pretende-se ainda compreender se a Autoliderança está 

correlacionada com o Personalidade Proativa. A Autoliderança é um processo através do qual as 

pessoas se influenciam a si próprias para alcançarem as auto direção e motivação necessárias para se 

comportarem e agirem de acordo com o que desejam (Houghton & Neck, 2002). 
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O objetivo primordial desta dissertação é explorar a relação existente entre o Capital Psicológico 

e a procura de trabalho em Portugal. Para a aquisição de resultados sobre esta temática será realizado 

inicialmente um enquadramento teórico com o objetivo de clarificar e contextualizar os temas em 

estudo. Serão apresentados os conceitos em análise, nomeadamente: Capital Psicológico; 

Personalidade Proativa, Autoliderança e Comportamento de Procura de Emprego. Existem igualmente 

objetivos secundários: (1) compreender o contexto do desemprego, do comportamento de procura de 

emprego, de PsyCap, da personalidade proativa e da auto liderança; (2) aumentar a consciencialização 

para a importância a ter relativamente ao bem-estar psicológico dos que procuram emprego; (3) 

construir hipóteses que permitam compreender se o desenvolvimento do Capital Psicológico tem 

benefícios na procura de emprego bem como obter mais conhecimentos sobre os antecedentes do 

mesmo; e (4) compreender se os indivíduos com mais níveis de Autoliderança e/ou Personalidade 

Proativa também têm maior PsyCap e assim perceber se o desenvolvimento destas métricas tem 

benefícios na procura de emprego do grupo em análise, neste caso os desempregados. 

A presente dissertação é composta por seis capítulos e referências e apêndice. O presente capítulo 

– Capítulo 1 – é a introdução geral, onde foi transmitido o enquadramento geral, expostos os objetivos, 

metodologia e estrutura da dissertação. O Capítulo 2 trata da revisão de literatura e está dividido pelos 

temas em análise, ainda neste capítulo é definido o modelo teórico para o estudo. No Capítulo 3 é 

apresentada a metodologia da dissertação. O Capítulo 4 trata da apresentação e análise dos resultados 

obtidos. No Capítulo 5 é apresentada a discussão dos resultados obtidos e, o capítulo final – Capítulo 

6 -descreve os principais resultados do estudo, bem como as respetivas limitações.  
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CAPÍTULO 2 

Revisão da Literatura 
A perda involuntária de emprego é um problema grave, que está relacionado não só com instabilidade 

financeira, como também tem um impacto tremendo na vida dos próprios desempregados (Hulshof et 

al., 2020). Estar desempregado está relacionado com níveis mais baixos de riqueza financeira e bem-

estar (McKee-Ryan et al., 2005; van Hooft & Wanberg, 2012). Além disso, estar desempregado nega às 

pessoas os benefícios evidentes (rendimento) como também os benefícios ocultos (como por exemplo, 

ter rotinas, status e sentido de pertença) de terem um emprego (Jahoda, 1981). Assim, o processo de 

estar desempregado foi considerado por vários autores como altamente stressante e emocionalmente 

esgotante podendo levar a depressões (Lim et al., 2016; McKee-Ryan et al., 2005). O papel que os 

capitais humano e social têm na obtenção de emprego já é há muito referido na literatura sobre o 

desemprego e procura de emprego (Gowan & Lepak, 2007; C. R. Wanberg et al., 2002), o capital 

psicológico (PsyCap) que mostrou já ter impactos positivos nas performances tanto empresariais como 

académicas (B. C. Luthans et al., 2012; F. Luthans et al., 2010) está também a ganhar relevância em 

estudos que o relacionam com os desempregados (Georgiou et al., 2019). 

 

 

2.2. Comportamento de Procura de Trabalho 

Os comportamentos de procura de emprego correspondem a atividades que as pessoas desenvolvem 

para ganhar conhecimentos sobre as diferentes alternativas no mercado de trabalho (Brown et al., 

2006). Estas atividades incluem (i) a procura de emprego preparatória, que são atividades de obtenção 

de informação sobre diferentes empregos e identificação de potenciais oportunidades de emprego, e 

(ii) procura de emprego ativa que envolve comportamentos relacionados com a procura de emprego 

efetiva (ir a entrevistas de emprego, por exemplo) (Blau, 1994). No entanto, encontrar emprego é 

difícil tanto para jovens como para adultos (Georgiou et al., 2019). 

Diversos autores estudaram a procura de emprego e reemprego seguindo a ótica do capital 

humano e social, permitindo afirmar que os indivíduos com elevados níveis de capital humano e social 

tiveram mais sucesso na obtenção de reemprego (Gowan & Lepak, 2007; C. R. Wanberg et al., 2002). 

O primeiro conceito relaciona-se com as capacidades “know-how” (i. e., nível educacional, capacidades 

cognitivas e competências) que afetam o sucesso de reemprego (McArdle et al., 2007). O capital social, 

engloba as competências de “knowing-how” (i. e., saber fazer) e preocupa-se com as skills mais formais 

e informais que fornecem informações relacionadas com o caminho, que por sua vez, afetam as 

perspetivas de reemprego (McArdle et al., 2007). 
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A procura de trabalho foi também definida como um processo autorregulador, dinâmico e 

repetitivo, influenciado pela personalidade, autoavaliações e causas (Kanfer et al., 2001). Em 2005, é 

apresentado um modelo autorregulador integrador do processo de procura de emprego, distinguindo 

os prognósticos individuais e situacionais, procura de emprego e objetivos de empregabilidade, 

comportamento de procura de emprego e procura de emprego e resultados de procura de emprego 

(Saks, 2005). 

A procura de um novo emprego é uma tarefa que deve ser realizada por iniciativa própria de quem 

procura emprego, e, por isso, precisa de ser proactiva (Hulshof et al., 2020). Mais tarde outros autores 

confirmam que o comportamento proactivo é intencional e orientado para uma alteração de 

circunstâncias/condições sociais e não sociais, mudança essa que é vista como benéfica (Bourmistrov 

& Åmo, 2022). A proatividade está relacionada com o comportamento de procura de trabalho (Kanfer 

et al., 2001) de tal forma, que as pessoas proactivas passam mais tempo em atividades de procura de 

emprego preparatória (por exemplo, à procura de novas oportunidades de emprego) e em atividades 

de procura de emprego ativas (por exemplo, comportamentos de networking) (Hulshof et al., 2020). 

A procura de emprego é uma tarefa desafiante e exigente (Wanberg et al., 2017). O desamparo, 

o desânimo e as rejeições podem levar os indivíduos a reduzir as suas atividades de procura de 

emprego, ou até mesmo parar com essa procura (Georgiou & Nikolaou, 2019). Os candidatos a 

emprego desmotivados não terão a energia necessária para uma procura de emprego bem-sucedida, 

levando a resultados de reemprego mais fracos (Lim et al., 2016). O comportamento de procura de 

trabalho começa numa fase inicial de procura de trabalho preparatória (de planeamento) que está 

relacionada com a recolha de informação e potenciais oportunidades de trabalho e é seguido de uma 

procura de trabalho ativa e intensiva, ou seja de submissão de candidaturas (Brown et al., 2006; Saks 

& Ashforth, 2000). 

O sucesso de procura de emprego é avaliado através de várias métricas, sendo as mais populares 

as medidas quantitativas. Estas permitem avaliar, a situação atual de emprego (isto é, se um indivíduo 

encontrou emprego) e a velocidade de emprego, isto é, o tempo gasto para obter emprego (Kanfer et 

al., 2001). Para além destas, também são utilizadas métricas que avaliam resultados que ocorrem 

durante a procura de emprego (número de entrevistas de emprego e ofertas de emprego) (van Hooft 

& Wanberg, 2012). Realçando assim, uma mudança de mentalidade para avaliar o sucesso da procura 

de emprego, de quantidade para qualidade uma vez que a intensidade e o esforço explicam menos de 

10% dos resultados de reemprego (van Hooft & Wanberg, 2012). 

Importa ainda destacar o impacto positivo que as emoções positivas têm no processo de procura 

de emprego (Turban et al., 2009, 2013).  
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2.3. Capital Psicológico (PsyCap) 

A Psicologia Positiva surge para contrariar os aspetos patológicos predominantemente negativos do 

funcionamento e do comportamento humano (Luthans et al., 2012) e tem como principal objetivo o 

uso de metodologia científica para avaliar e promover os aspetos positivos do funcionamento do 

indivíduo, opondo-se ao funcionamento patológico (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). A 

aplicabilidade da Psicologia Positiva, no que diz respeito ao trabalho e às organizações, foi 

demonstrada por Luthans (2002) que definiu como Comportamento Organizacional Positivo o estudo 

das capacidades psicológicas positivas que podem ser medidas e desenvolvidas para o aumento do 

desempenho no trabalho. 

Neste sentido, o Capital Psicológico (PsyCap) baseia-se na Psicologia Positiva em geral e no 

Comportamento Organizacional Positivo em particular (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). O PsyCap é 

composto por 4 recursos positivos: esperança, (auto)eficácia, resiliência e otimismo (HERO, acrónimo 

em inglês) correspondendo a um estado de desenvolvimento psicológico positivo. A esperança remete 

para a crença de que o indivíduo é capaz de encontrar vários caminhos para alcançar os objetivos 

desejados e, a capacidade que este apresenta para se manter motivado nesse processo (Rand & 

Cheavens, 2009). Permite assim, que os indivíduos tenham força de vontade e determinação para 

abordarem os problemas e as adversidades com foco no sucesso e que sejam capazes de seguir novas 

direções para atingir objetivos quando surgem obstáculos, aumentando, desta forma, a probabilidade 

de alcançarem os seus objetivos (Conti, 2000; Snyder et al., 2000). A (auto)eficácia refere-se à 

convicção dos indivíduos relativamente à sua capacidade de agir, no sentido de realizar as mais 

diversas atividades num determinado contexto (Bandura, 1997; Stajkovic & Luthans, 1998). As crenças 

de eficácia influenciam os percursos de ação escolhidos pelos indivíduos, a quantidade de esforço 

necessário, a perseverança perante os desafios e insucessos, a resiliência e a capacidade de lidar com 

as exigências associadas às diversas situações (Chemers et al., 2001). A resiliência representa a 

implementação de padrões e processos de adaptação positivos para fazer frente a contextos adversos 

e de risco (Masten et al., 2009). Sendo esta definida por Luthans (2002) como a “capacidade de 

recuperar da adversidade, conflitos, fracassos ou eventos positivos, progresso e responsabilidade 

acrescida”. A investigação e aplicações da resiliência estão a tornar-se mais populares na psicologia 

organizacional. Por fim, o otimismo refere-se a uma tendência para manter expectativas positivas face 

as situações de adversidade (Scheier et al., 2004), ou seja, perspetiva positiva generalizada que produz 

expectativas positivas globais (Carver et al., 2009). Os indivíduos otimistas esperam que ocorram 

eventos positivos mesmo perante situações adversas (Carver & Scheier, 2002). 
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A eficácia, o otimismo, a esperança e a resiliência são os recursos que melhor definem o PsyCap e 

os seus critérios de inclusão são: (1) fundamentação teórica e empírica; (2) mensuração válida; (3) 

carácter único no campo do comportamento organizacional; (4) state-like (i.e., aberto ao 

desenvolvimento); e (5) ter um impacto positivo no desempenho sustentável. Estas quatro dimensões, 

quando combinadas, demonstraram ter um efeito motivacional sinérgico (Luthans et al., 2007; Luthans 

& Youssef-Morgan, 2017; Luthans et al., 2015). Mais concretamente, o PsyCap prevê melhor o 

desempenho e a satisfação do que qualquer um dos recursos individuais que o compõem (F. Luthans 

et al., 2007). É ainda defendido que o PsyCap, pode ser interpretado como um recurso pessoal 

primordial (Couxinho Nunes, 2017). Os recursos pessoais permitem que os indivíduos atinjam 

objetivos desejados, pois possibilita que estes lidem de forma mais eficaz com as exigências a que 

estão sujeitos (Bakker & Leiter, 2010). O PsyCap mede a vantagem competitiva dos indivíduos focando-

se nos aspetos fortes, ao invés, de se focar nas suas fraquezas (Luthans et al., 2004). Avey (2014), 

define PsyCap como sendo um constructo multidimensional que resulta da variância partilhada pelas 

quatro dimensões. O PsyCap está fortemente relacionado com atitudes e comportamentos positivos 

dos indivíduos e com o desempenho (Avey et al., 2011). Os indivíduos que têm altos níveis de PsyCap 

conseguem apresentar diversas soluções para os problemas, têm expectativas positivas relativamente 

aos resultados (Avey et al., 2011) e, ultrapassam as adversidades de forma mais eficaz (Luthans et al., 

2007).  
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A investigação sobre o impacto do Capital Psicológico como ferramenta para a procura de 

emprego é escassa (Georgiou & Nikolaou, 2019). No contexto da procura de emprego, vários autores 

como, por exemplo, Chen e Lim, (2012) e Lim et al. (2016), afirmam que o PsyCap influencia o tipo de 

estratégias que os desempregados adotam no seu comportamento de procura de emprego. Turban et 

al. (2013), concluíram que atitudes positivas facilitam não só comportamentos positivos como também 

geram resultados positivos. Assim, o PsyCap pode ser uma vantagem muito útil para quem procura 

emprego, uma vez que, provavelmente, enfrentará experiências negativas durante esse processo terá 

a necessidade de mais e mais impactantes processos cognitivos e motivacionais que lhe permitam 

estar mais empenhado na procura de trabalho (Georgiou et al., 2019). Quanto mais recursos 

psicológicos um indivíduo possuir, mais preparado estará para investir em mais recursos que geram 

atividade (Hobfoll & Shirom, 2001). Assim, um indivíduo que estiver à procura de trabalho e que possua 

os quatro recursos positivos psicológicos do Capital Psicológico (Esperança; Otimismo; Resiliência e 

Autoeficácia) é mais propício a ter um melhor desempenho em recursos que geram atividades como a 

procura de trabalho (Georgiou & Nikolaou, 2019). Vários autores defendem que o aumento dos níveis 

de PsyCap está também associado ao desempenho em tarefas complexas, tais como o desempenho 

profissional e estudos universitários (Luthans et al., 2012; Luthans et al., 2010). Como discutido 

previamente, as quatro dimensões do PsyCap demonstraram ter um impacto positivo no sucesso da 

procura de emprego e poderão servir de proteção contra as rejeições a que o processo de procura de 

emprego obriga (Georgiou et al., 2019). De ressalvar que quando combinadas, as quatro dimensões, 

geram benefícios, nomeadamente: mais esforço, diferentes soluções para problemas, mais 

expectativas positivas sobre os resultados, maior motivação, e melhores respostas às adversidades, 

proporcionando assim o desenvolvimento dos indivíduos a um desempenho superior (Luthans et al., 

2010). Uma vez que o PsyCap tem vindo a prever o desempenho (Luthans et al., 2012; Luthans et al., 

2010) e os seus componentes estão relacionados com o desempenho na procura de emprego 

(Georgiou & Nikolaou, 2019), é apresentada: 

 

Hipótese 1 (H1): O PsyCap prediz o comportamento de procura de trabalho 

 

 

2.4. Personalidade Proativa 

Em 1993, Bateman, e Crant, definiram personalidade proativa como a disposição para tomar atitudes 

que influenciem o próprio ambiente, sendo a personalidade proativa considerada como aquela que é 

relativamente pouco condicionada por forças da realidade e que afeta a mudança ambiental. A base 

da personalidade proativa é o interacionismo que argumenta que as situações dependem tanto da 
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pessoa como o comportamento da pessoa depende da situação que está a viver (Bowers, 1973) logo, 

a pessoa, o ambiente/situação e o comportamento influenciam-se uns aos outros constantemente 

(Bandura, 1986). Os indivíduos proativos caracterizam-se por procurarem novas experiências e 

atividades, por terem iniciativa e estarem focados em cumprir objetivos, e, por serem perseverantes 

na mudança. Por outro lado, as pessoas pouco proativas não agarram nem aproveitam oportunidades, 

e, muitas vezes nem percebem que essas oportunidades existem; mostram pouca iniciativa preferindo 

ser agentes passivos de mudança, adaptando-se apenas às circunstâncias (Bateman & Crant, 1993). As 

pessoas altamente proativas fazem as coisas acontecer, identificam e resolvem os seus problemas, 

enquanto as pessoas menos proativas são passivas e ajustam-se ao seu ambiente em vez de o 

alterarem (Zacher, 2013). Fuller e Marler, (2009) no seu estudo concluíram que a personalidade 

proativa está positivamente relacionada com antecedentes da intensidade na procura de emprego, 

tais como a orientação para objetivos de aprendizagem (isto é, um interesse no desenvolvimento 

pessoal), bem como o planeamento de carreira e a autoeficácia na procura de emprego (ou seja, a 

crença na capacidade de realizar com sucesso o planeamento de carreira e atividades de procura de 

emprego). Num estudo realizado com estudantes universitários, a personalidade proativa estava 

positivamente relacionada com o comportamento de procura de emprego preparatório (Claes & de 

Witte, 2002). Num outro estudo com licenciados universitários, a personalidade proactiva influenciou 

positivamente a autoeficácia da procura de emprego, o comportamento na procura de emprego e o 

sucesso na procura de emprego (Brown et al., 2006). 

A personalidade proativa está associada a vários comportamentos proativos, incluindo iniciativa 

e inovação para o desenvolvimento profissional (Seibert et al., 1999, 2001) construção de network 

(rede de contactos) (Thompson, 2005) e comportamentos de aprendizagem e desenvolvimento (Major 

et al., 2006). O comportamento proativo foi conceptualizado através da combinação de conceitos de 

personalidade proativa e de iniciativa pessoal (Parker et al., 2006). É através desse modelo que, é 

definido o comportamento proativo num contexto de local de trabalho como uma medida de 

prevenção que os trabalhadores tomam para se influenciarem a si próprios e/ou às suas 

equipas/ambientes, sugerindo assim que a proatividade não é um conjunto único de comportamentos, 

mas sim um processo que envolve planeamento, antecipação, e esforço para ter resultados (Grant & 

Ashford, 2008). 
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A procura de emprego foi conceptualizada como um modelo de ações voluntárias que refletem 

um processo autorregulador (Kanfer et al., 2001). A procura de emprego é, em grande parte, 

autónoma e frequentemente demorada e competitiva, assim os candidatos a emprego devem 

empenhar-se na autorregulação, devem tomar decisões sobre os seus objetivos e estratégia de 

procura de emprego, e planear, organizar e executar comportamentos de procura que sejam 

consistentes com estes objetivos e estratégia (van Hooft et al., 2021). Ao mesmo tempo, este processo 

é caracterizado pela incerteza, pressão financeira e vários contratempos, o que pode gerar stress para 

quem procura emprego (Song et al., 2009; Wanberg et al., 2017). Assim a autorregulação é essencial 

para sustentar a motivação e o esforço, especialmente à medida que os obstáculos ocorrem e que a 

procura é demorada (van Hooft et al., 2021). Uma vez que o comportamento da procura de emprego 

é um processo autónomo, e proporciona um desenvolvimento individual substancial quanto à 

necessidade de iniciar uma ação, a proatividade individual pode ser particularmente relevante para 

compreender o comportamento de procura de emprego (Brown et al., 2006). É também verdade que 

a proatividade está relacionada com autoeficácia, uma vez que esta se refere às crenças de um 

indivíduo em relação às suas capacidades de realizar uma ação ou comportamento (Brown et al., 

2006). Em última análise, quanto mais fortes forem as crenças de eficácia de um indivíduo, mais 

provável é que persista e desempenhe com sucesso a tarefa a que se predispôs (Brown et al., 2006). 

A procura de emprego é uma tarefa com elevado nível de autonomia por isso, a investigação da 

personalidade proativa como seu antecedente pode ser bastante informativa (Brown et al., 2006). 

Como foi descrito anteriormente a proatividade está relacionada com a autoeficácia – um dos recursos 

do PsyCap – a literatura também conclui que este recurso positivo está positivamente relacionado com 

a intensidade e sucesso na procura de trabalho (Georgiou & Nikolaou, 2019; Saks & Ashforth, 2000; 

Sun et al., 2013). Nesse sentido, são apresentadas as hipóteses: 

 

Hipótese 2 (H2): A Personalidade Proativa prediz positivamente o PsyCap 

Hipótese 3 (H3): A Personalidade Proativa prediz positivamente o Comportamento de Procura de 

Trabalho 

 

2.5. Autoliderança 

A autoliderança pode ser definida como a auto motivação que uma pessoa tem para alcançar sucesso 

individual ou organizacional (Bayram et al., 2022). Refere-se também à habilidade que a pessoa tem 

de controlar os seus próprios comportamentos e de fazer o seu próprio trabalho sem ter a direção de 

outro individuo, isto é, a habilidade da pessoa gerir-se a si própria (Bligh et al., 2006). Indivíduos com 

características de autoliderança podem fazer mudanças positivas nos seus comportamentos através 
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do desenvolvimento de várias estratégias e skills e afetam-se positivamente, motivando-se a si 

próprios (Lin, 2017). 

A base teórica da autoliderança está relacionada com o conceito mais vasto da auto influência que 

inclui estratégias centradas nos comportamentos (autorregulamentação, autocontrolo e autogestão) 

e especifica conjuntos adicionais de estratégias com orientação cognitiva (provenientes de teorias de 

motivação intrínseca e teoria cognitiva social positiva) (Houghton & Neck, 2002). Partindo destes 

fundamentos teóricos já comprovados, a autoliderança é constituída por conjuntos específicos de 

estratégias comportamentais e cognitivas criadas para moldar os resultados do desempenho individual 

(Houghton et al., 2014). 

É também verdade que pessoas com Personalidade Proativa são muito melhores na estimativa e 

criação de situações que lhes permitam alcançar os seus objetivos e melhorar o seu sucesso 

empresarial (Grant, 1995), uma vez que esta leva as pessoas a explorar oportunidades de crescimento 

que atuam como incentivo para o desenvolvimento de competências e, ao mesmo tempo, promovem 

a aprendizagem (Parker & Collins, 2010). Em 2021, autores concluíram que o recurso de personalidade 

positivo da esperança (um dos recursos do PsyCap) demonstra efeitos positivos na auto liderança nos 

indivíduos com mais níveis de Personalidade Proativa (Abid et al., 2021). Além disso, os processos de 

auto liderança focam-se em acrescentar valor prático às empresas e em aumentar a eficácia e o bem-

estar individual. Estão ainda presentes na literatura um número significativo de estudos acerca dos 

resultados da autoliderança, onde a autoeficácia (outro dos componentes do PsyCap) é a variável mais 

mencionada como mecanismo primário através da qual a auto liderança afeta o desempenho 

(Houghton et al., 2014). E como referido anteriormente, a autoeficácia é um dos recursos que melhor 

define o PsyCap. Assim são apresentadas as seguintes hipóteses: 

 

Hipótese 4 (H4): A Personalidade Proativa prediz positivamente a autoliderança 

Hipótese 5 (H5): A autoliderança prediz positivamente o Comportamento de Procura de Trabalho 

 

2.6. Contexto de Procura de Trabalho: PsyCap, Personalidade Proativa e 

autoliderança 

Uma vez que o PsyCap e os seus componentes podem ser desenvolvidos (Luthans, Youssef, C. M., & 

Avolio, 2007). Relembrando que a procura de trabalho é um processo autorregulador, direcionado 

para objetivos e altamente autónomo (Wanberg et al., 2020) e a personalidade proativa é 

caracterizada por uma tendência de disposição para tomar iniciativa pessoal numa série de atividades 

e situações (Brown et al., 2006) a relação entre estes será também analisada no presente trabalho. 
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Está também estudada a relação do sexo e da idade na procura de trabalho, tendo estudos 

concluído que existe uma relação entre ser do sexo masculino e ter mais comportamentos de procura 

de trabalho (Kanfer et al., 2001). Ainda que na literatura estejam pouco presentes estudos com estas 

variáveis, vamos estudar de forma exploratória as hipóteses: 

Hipótese 6 (H6): A idade prediz positivamente o Comportamento de Procura de Trabalho 

Hipótese 7 (H7): Ser do sexo masculino prediz positivamente o Comportamento de Procura de 

Trabalho 

 

Resultante de tudo o descrito acima é apresentado o Modelo de Investigação (Figura 1): 

 

 
Figura 1 - Modelo teórico de investigação 
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CAPÍTULO 3 

Metodologia 

3.1.  Amostra 

A amostra foi obtida através do preenchimento do questionário por parte de desempregados ou 

pessoas à procura de trabalho, incluídas em vários grupos de procura de trabalho nas diferentes redes 

sociais (Facebook e LinkedIn) bem como pessoas inscritas no IEFP que foram abordadas pessoalmente, 

tendo havido 117 pessoas a completar o questionário. A amostra é maioritariamente do sexo feminino 

(68%) e a média de idades é de 32 anos (DP = 12.4) para as mulheres e 31.5 anos para os homens (DP 

= 11.8). 

 

3.2.  Procedimento 

Os participantes receberam uma mensagem com o link para responderem a um questionário 

(apêndice I) com objetivo de compreender o possível impacto que o Capital Psicológico tem nos 

comportamentos de procura de emprego e ampliar os conhecimentos nesta área. Para avançarem 

para o preenchimento do questionário os participantes precisavam de aceitar o Termo de 

Consentimento Livre e Esclarecido (apêndice II). Os responsáveis pelo desenvolvimento do estudo e 

recolha de dados mostraram-se totalmente disponíveis para responder ou esclarecer as dúvidas que 

eventualmente pudessem surgir aquando do preenchimento do questionário ou entrega do relatório 

caso pretendessem receber um no final. As respostas foram durante o mês de Novembro de 2022, de 

6 a 26.  

O questionário era composto por quatro instrumentos psicométricos relativos a: autoliderança, 

personalidade proativa, comportamento de procura de trabalho e capital psicológico. Posteriormente 

foram incluídos itens que permitissem retirar conclusões sociodemográficas como: idade, sexo, estado 

civil, número de filhos, nível académico e ocupação profissional. 

 

3.3.  Instrumentos de Medida 

Capital Psicológico. Esta variável foi medida com a versão reduzida (12-item, por exemplo “consigo 

pensar em várias formas de atingir os meus objetivos pessoais”), adaptada e traduzida do Compound 

Psychological Capital Questionnaire (CPC-12) (Lorenz et al., 2016). A escala de respostas é do tipo Likert 

de 6 pontos onde 1 corresponde a (“Discordo fortemente”) e 6 (“Concordo fortemente”). A estrutura 

da escala é composta pelos quatro recursos do PsyCap: esperança (três itens), autoeficácia (três itens), 

resiliência (três itens), e otimismo (três itens). 
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Comportamento na procura de trabalho. Esta variável foi medida através do General Job-Search 

Intensity (GJSI) (Blau, 1994). A escala foi atualizada pelo próprio autor em 2006, para acrescentar o 

uso da Internet e é composta por duas dimensões: o comportamento de procura de emprego 

preparatório com 6 afirmações e comportamento de procura de emprego ativo com 6 afirmações. É 

analisada com base nos últimos 6 meses do inquirido e a escala de respostas é do tipo Likert de cinto 

pontos que varia de 1 (“Nunca, 0 vezes”) a 5 (“Muito frequentemente, pelo menos 10 vezes”) (Blau et 

al., 2006), por exemplo, “nos últimos 6 meses preenchi uma candidatura a um emprego”. 

Personalidade Proativa. Esta variável foi medida através do uso da Escala de Personalidade 

Proativa de (Bateman & Crant, 1993). O instrumento é respondido através de uma escala de sete 

pontos de Likert que varia de 1 ("Discordo fortemente") a 7 ("Concordo fortemente") e composto por 

17 itens (por exemplo, "Nada é mais estimulante do que ver as minhas ideias transformarem-se em 

realidade"). 

Autoliderança. Esta variável foi avaliada através do Questionário de Autoliderança Abreviado 

(ASLQ-9) que define auto liderança com três fatores de primeira-ordem: consciência comportamental 

e volatilidade; motivação da tarefa e cognição construtiva (todos medidos com três itens cada) 

(Houghton et al., 2012). A escala de respostas é do tipo Likert e varia de 1 “Não é de todo correto” a 5 

“Completamente correto”, exemplos de itens são “Estabeleço objetivos específicos para o meu 

desempenho”; e “Faço questão de acompanhar o quão bem me estou a sair no meu trabalho”. 

 

3.4.  Análise de Dados 

A linguagem de programação estatística R (R Core Team, 2022) através do ambiente integrado de 

desenvolvimento, RStudio (RStudio Team, 2022) considerando-se um α = .05. A estatística descritiva 

foi realizada através dos pacotes: table1 (Rich, 2021), PerformanceAnalytics (Peterson & Carl, 2020), e 

skimr (McNamara et al., 2021). Considerou-se a ausência de violações severas da normalidade 

univariada quando os valores |sk| ≤ 3 e |ku| ≤ 7 (Marôco, 2021). 

A dimensionalidade dos instrumentos psicométricos e do modelo estrutural foram testados 

através da Análise Fatorial Confirmatória e de Path Analysis, respetivamente (Marôco, 2021). Ambas 

as análises pertencem à família da análise de equações estruturais, e foram implementadas através do 

pacote lavaan (Rosseel, 2012). Utilizou-se o estimador WLSMV (Muthén, 1983) que contempla a 

natureza categórica dos itens (i.e., itens ordinais), e assim sendo, dispensa o pressuposto da 

normalidade multivariada. 

Como indicadores da qualidade global do ajustamento do modelo aos dados utilizaram-se os 

seguintes índices: TLI (Tucker Lewis Index), NFI (Normed Fit Index), CFI (Comparative Fit Index), SRMR 

(Standardized Root Mean Square Residual), RMSEA (root mean square error of approximation) e o χ2
(gl) 
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(qui-quadrado com os respetivos graus de liberdade). Valores de CFI, NFI, e TLI acima de .90, e valores 

de SRMR e RMSEA abaixo de .08 foram considerados como sendo indicativos de uma qualidade 

aceitável de ajustamento global do modelo aos dados (Marôco, 2021). Todas os efeitos (diretos, 

indiretos e totais) foram reportados com o seu respetivo intervalo de confiança a 95%. 

Como estimador de fiabilidade (em termos de consistência interna) utilizou-se o coeficiente ω 

(McDonald, 1999) para os coeficientes de primeira-ordem. Estas estimativas foram obtidas através do 

pacote semTools (Jorgensen et al., 2021). 
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CAPÍTULO 4 

Resultados 

4.1.  Análise Descritiva da amostra 

Verificou-se (Tabela 1) que houve respostas de 10 regiões administrativas de Portugal, com o maior 

número de respostas observado em Lisboa (102 respostas). Da amostra estudada (n = 117), a maioria 

dos participantes eram mulheres (n = 80).  

Tabela 1- Características sociodemográficas da amostra (n = 117) 

Região Administrativa  ni  fi (%)  
Beja  2  1.68  
Castelo Branco  1  0.84  
Coimbra  1  0.84  
Évora  2  1.68  
Faro  1  0.84  
Leiria  2  1.68  
Lisboa  102  85.75  
Santarém  5  4.20  
Setúbal  1  0.84  
Viseu  2  1.68  
 

A idade média dos inquiridos do sexo feminino e masculino foi, respetivamente, 32.0 (DP = 12.4) 

e 31.5 (DP = 11.8). De todos os participantes, 63% nunca casaram; 75,6% não tinham filhos; 39,5% 

tinham completado a sua graduação. Em termos de grupo ocupacional, maioria pertence ao grupo 

Profissional Liberal (médico, professor, analista por exemplo) (36%) (Tabela 2). 

 
Tabela 2- Características Sociodemográficas e Profissionais dos Participantes 

  Feminino  
(n = 80)  

Masculino  
(n = 39)  

Idade (anos)      
Média (DP)  32.0 (12.4)  31.5 (11.8)  
Mediana [Mín, Máx]  26.0 [20.0, 62.0]  27.0 [21.0, 65.0]  
Estado Civil      
Casada/o ou em coabitação  25 (31.3%)  11 (28.2%)   
Divorciada/o  4 (5.0%)  1 (2.6%)  
Separada/o  0 (0%)  1 (2.6%)   
Solteira/o  50 (62.5%)  25 (64.1%)  
Viúva/o  1 (1.3%)  1 (2.6%)  
Número de filhos      
Nenhum  60 (75.0%)  30 (76.9%)  
Um  5 (6.3%)  0 (0%)  
Dois  7 (8.8%)  3 (7.7%)  
Três  7 (8.8%)  4 (10.3%)  
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  Feminino  
(n = 80)  

Masculino  
(n = 39)  

Quatro ou mais  1 (1.3%)  2 (5.1%)  
Escolaridade      
Ensino Secundário, Profissional ou inferior  12 (15.0%)  3 (7.7%)  
Ensino Superior Incompleto  5 (6.3%)  6 (15.4%)  
Licenciatura  33 (41.3%)  15 (38.5%)  
Pós-graduação (não conducente a grau)  4 (5.0%)  5 (12.8%)  
Mestrado  26 (32.5%)  10 (25.6%)  
Doutoramento  0 (0%)  0 (0%)  
Grupo Ocupacional (ISCO-08)      
Apoio administrativo e de secretariado  14 (17.5%)  3 (7.7%)  
Trabalhos de precisão ou manuais  3 (3.8%)  1 (2.6%)  
Trabalhadores não qualificados  1 (1.3%)  2 (5.1%)  
Executivo, administrador, ou gerente sénior  7 (8.8%)  8 (20.5%)  
Profissional liberal  32 (40.0%)  12 (30.8%)  
Trabalhadores dos serviços e vendas  17 (21.3%)  7 (17.9%)  
Agricultores, trabalhadores agropecuários, florestais e da 
pesca  

1 (1.3%)  6 (15.4%)  

Suporte técnico  5 (6.3%)  0 (0%)  
 
 

4.2.  Modelo de Medida 

Para cada um dos instrumentos psicométricos apresenta-se uma análise da sensibilidade dos itens, da 

sua dimensionalidade e da consistência interna dos seus fatores. 

 

4.2.1 Propriedades Distribucionais dos Itens  

Nenhum dos itens apresentou valores sk ou ku que sugerissem graves violações da normalidade 

univariada. Uma vez que não se observaram havia valores |sk| > 3 ou |ku| > 7 (Marôco, 2021).  

Quase todos os instrumentos apresentaram a amplitude máxima de respostas possíveis perante 

a sua escala de resposta, com exceção de alguns itens do CPS-12 (itens 5,6,7 e 11), e da PPS (itens 5, 

6, 8, 10, 11, 14 e 17). As estatísticas descritivas dos instrumentos utilizados são apresentadas na Tabela 

3. 

Tabela 3 - Propriedades Distribucionais dos Itens 

Item  M  SD  Mín  P25  Mdn  P75  Máx  Histograma  SEM  CV  Moda  sk  ku  
JSIS  

Item 1  3.13  1.35  1  2.00  3.0  4.0  5  ▅▇▇▆▇  0.11  0.43  3  -0.05  -1.19  
Item 2  2.73  1.59  1  1.00  3.0  4.0  5  ▇▂▃▃▅  0.13  0.58  1  0.18  -1.55  
Item 3  3.11  1.29  1  2.00  3.0  4.0  5  ▅▅▇▇▅  0.11  0.42  4  -0.20  -1.02  
Item 4  2.96  1.53  1  1.00  3.0  4.0  5  ▇▃▅▆▆  0.12  0.52  1  -0.06  -1.48  
Item 5  2.85  1.53  1  1.00  3.0  4.0  5  ▇▂▅▆▅  0.12  0.54  1  0.01  -1.51  
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Item 6  1.89  1.11  1  1.00  1.0  3.0  5  ▇▃▂▁▁  0.09  0.59  1  1.04  0.07  
Item 7  2.51  1.33  1  1.00  2.0  3.5  5  ▇▅▆▅▂  0.11  0.53  1  0.34  -1.08  
Item 8  3.52  1.25  1  3.00  4.0  5.0  5  ▂▃▇▇▇  0.10  0.35  5  -0.48  -0.71  
Item 9  1.89  1.26  1  1.00  1.0  3.0  5  ▇▂▂▁▁  0.10  0.67  1  1.21  0.18  
Item 10  2.48  1.28  1  1.00  2.0  3.0  5  ▇▆▆▅▂  0.10  0.52  1  0.38  -0.98  
Item 11  2.31  1.30  1  1.00  2.0  3.0  5  ▇▅▅▃▂  0.11  0.56  1  0.60  -0.82  
Item 12  2.28  1.21  1  1.00  2.0  3.0  5  ▇▆▆▂▂  0.10  0.53  1  0.61  -0.55  

CPS-12  
Item 1  4.74  0.96  1  4.00  5.0  5.0  6  ▁▁▆▇▅  0.08  0.20  5  -0.80  1.32  
Item 2  3.74  1.20  1  3.00  4.0  5.0  6  ▃▅▇▅▁  0.10  0.32  4  -0.31  -0.33  
Item 3  4.51  0.99  1  4.00  5.0  5.0  6  ▁▂▆▇▂  0.08  0.22  5  -0.68  0.58  
Item 4  4.89  1.10  1  4.00  5.0  6.0  6  ▁▁▅▇▇  0.09  0.23  5  -1.04  0.90  
Item 5  4.97  1.03  2  4.00  5.0  6.0  6  ▁▁▅▇▇  0.08  0.21  6  -0.94  0.56  
Item 6  5.14  1.07  2  5.00  5.0  6.0  6  ▁▁▂▅▇  0.09  0.21  6  -1.29  1.11  
Item 7  4.93  0.87  2  4.00  5.0  6.0  6  ▁▁▅▇▅  0.07  0.18  5  -0.56  0.06  
Item 8  4.48  1.05  1  4.00  5.0  5.0  6  ▁▂▆▇▂  0.09  0.23  5  -1.08  1.86  
Item 9  3.64  1.42  1  2.75  4.0  5.0  6  ▇▇▇▆▃  0.12  0.39  4  -0.01  -0.89  
Item 10  4.41  1.06  1  4.00  5.0  5.0  6  ▁▂▆▇▂  0.09  0.24  5  -0.81  1.00  
Item 11  4.98  0.85  2  4.00  5.0  6.0  6  ▁▁▅▇▆  0.07  0.17  5  -0.57  0.08  
Item 12  4.34  1.16  1  4.00  4.0  5.0  6  ▂▂▇▇▃  0.10  0.27  5  -0.70  0.34  

PPS-17  
Item 1  5.40  1.28  1  5.00  5.0  7.0  7  ▁▁▃▅▇  0.11  0.24  5  -0.58  0.46  
Item 2  5.34  1.26  1  5.00  5.0  6.0  7  ▁▂▂▅▇  0.10  0.24  5  -0.60  0.10  
Item 3  3.88  1.43  1  3.00  4.0  5.0  7  ▃▆▇▃▃  0.12  0.37  4  0.16  -0.18  
Item 4  4.64  1.27  1  4.00  5.0  5.0  7  ▁▃▇▆▆  0.10  0.27  4  0.14  -0.29  
Item 5  5.33  1.15  3  5.00  5.0  6.0  7  ▁▅▇▆▅  0.09  0.22  5  -0.11  -0.84  
Item 6  6.09  1.04  3  5.00  6.0  7.0  7  ▁▂▃▅▇  0.08  0.17  7  -0.94  -0.02  
Item 7  5.27  1.12  1  5.00  5.0  6.0  7  ▁▁▃▇▇  0.09  0.21  5  -0.49  0.78  
Item 8  5.08  1.39  2  4.00  5.0  6.0  7  ▁▅▇▇▆  0.11  0.27  5  -0.27  -0.73  
Item 9  5.38  1.40  1  4.00  5.0  7.0  7  ▁▂▃▅▇  0.11  0.26  7  -0.42  -0.70  
Item 10  4.39  1.28  2  4.00  4.0  5.0  7  ▁▆▇▆▂  0.11  0.29  4  0.31  -0.37  
Item 11  5.42  1.16  2  5.00  5.0  6.0  7  ▁▁▅▇▆  0.09  0.21  5  -0.13  -0.75  
Item 12  4.61  1.41  1  4.00  5.0  5.0  7  ▂▃▅▇▆  0.12  0.31  5  -0.28  -0.24  
Item 13  4.52  1.37  1  4.00  4.0  5.0  7  ▁▂▅▇▆  0.11  0.30  4  -0.02  -0.25  
Item 14  5.30  1.21  2  5.00  5.0  6.0  7  ▁▂▃▇▅  0.10  0.23  5  -0.44  -0.26  
Item 15  4.34  1.26  1  4.00  4.0  5.0  7  ▁▃▇▅▃  0.10  0.29  4  0.35  -0.05  
Item 16  4.11  1.26  1  3.00  4.0  5.0  7  ▂▅▇▅▂  0.10  0.31  4  0.18  0.30  
Item 17  5.81  1.08  3  5.00  6.0  7.0  7  ▁▃▅▇▇  0.09  0.19  6  -0.60  -0.53  

ASLQ-9   
Item 1  3.78  0.91  1  3.00  4.0  4.0  5  ▁▁▅▇▃  0.07  0.24  4  -0.54  0.11  
Item 2  3.89  0.80  1  4.00  4.0  4.0  5  ▁▁▃▇▃  0.07  0.21  4  -0.70  0.81  
Item 3  3.66  0.93  1  3.00  4.0  4.0  5  ▁▁▅▇▃  0.08  0.25  4  -0.63  0.43  
Item 4  3.66  1.03  1  3.00  4.0  4.0  5  ▁▁▃▇▃  0.08  0.28  4  -0.89  0.52  
Item 5  3.46  1.03  1  3.00  4.0  4.0  5  ▁▂▆▇▂  0.08  0.30  4  -0.53  -0.18  



 22 
 

Item 6  2.91  1.37  1  2.00  3.0  4.0  5  ▆▅▇▆▅  0.11  0.47  3  -0.02  -1.17  
Item 7  3.48  1.30  1  3.00  4.0  4.0  5  ▂▃▃▇▆  0.11  0.37  4  -0.57  -0.80  
Item 8  3.60  0.99  1  3.00  4.0  4.0  5  ▁▂▇▇▅  0.08  0.28  4  -0.38  -0.21  
Item 9  3.76  1.01  1  3.00  4.0  5.0  5  ▁▂▅▇▅  0.08  0.27  4  -0.62  -0.04  

 

4.2.2 Dimensionalidade  

De forma global o modelo de medida dos diferentes instrumentos foi apresentou uma qualidade 

aceitável de ajustamento global do modelo aos dados: JSIS (χ2
(53) = 60.025, p = .236, NFI = .980, CFI = 

.998, TLI = .997, SRMR = .075, RMSEA = .030, P(RMSEA ≤ .05) = .827, 90% CI ].000; .062[), CPS-12(χ2
(52) 

= 102.043, p < .001, NFI = .970, CFI = .985, TLI = .981, SRMR = .075, RMSEA = .081, P(RMSEA ≤ .05) = 

.018, 90% CI ].057; .104[), ASLQ (χ2
(25) = 35.382, p = .082, NFI = .974, CFI = .992, TLI = .989, SRMR = .070, 

RMSEA = .053, P(RMSEA ≤ .05) = .418, 90% CI ].000; .090[) e PPS (χ2
(119) = 127.591, p = .279, NFI = .920, 

CFI = .994, TLI = .993, SRMR = .082, RMSEA = .022, P(RMSEA ≤ .05) > .999, 90% CI ].036; .043[).  

 

4.2.3 Fiabilidade: Consistência Interna  

Em termos de consistência interna os valores do ω de McDonald foram genericamente satisfatórios 

para os fatores de primeira-ordem, exceto para o fator resiliência do PsyCap e dois fatores da 

autoliderança (ωPP = .87; ωPJS = .78; ωAJS = .93; ωH = .73; ωE = .77; ωR = .56; ωO = .82; ωBAV = .71; ωTM = 

.66; ωCC = .68).  

 

4.3.  Análise das Trajetórias 

Devido à reduzida dimensão da amostra não foi possível testar um modelo de equações estruturais 

completo, como tal utilizaram-se as variáveis compósitas (média aritmética) dos construtos estudados 

(JS, PP, SL e PsyCap). Esta decisão também é suportada pelos bons valores das estimativas de 

consistência interna.  

  
Tabela 4 - Análise das Trajetórias 

Y ⇐ X  B  SE  Z  β  p  95% CI  
Efeito Direto  

SL <- PP  0.441  0.064  6.929  0.536  < .001  ] 0.316; 0.565[  
PsyCap <- PP  0.615  0.061  10.012  0.676  < .001  ] 0.494; 0.735[  
JS <- PsyCap  -0.111  0.172  -0.647  -0.075  .518  ]-0.448; 0.226[  
JS <- PP  0.050  0.174  0.289  0.038  .772  ]-0.291; 0.391[  
JS <- SL  0.320  0.166  1.929  0.196  .054  ]-0.005; 0.644[  
JS <- Idade  -0.014  0.007  -2.042  -0.176  .041  ]-0.027; -0.001[  
JS <- Sexo (Masculino)  0.457  0.178  2.571  0.224  .010  ] 0.109; 0.805[  
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Efeito Indireto  
JS<-Psycap<-PP  -0.068  0.106  -0.645  -0.051  .519  ]-0.275; 0.139[  
JS<-SL<-PP  0.141  0.076  1.858  0.105  .063  ]-0.008; 0.289[  

Efeito Total  
JS<-PP + (JS<-Psycap<-PP)  -0.018  0.138  -0.130  -0.013  .897  ]-0.289; 0.253[  
JS<-PP + (JS<-SL<-PP)  0.191  0.159  1.201  0.143  .230  ]-0.121; 0.503[  
Nota. JS — procura de trabalho; PsyCap — capital psicológico; PP — personalidade proativa; SL 
— autoliderança.  

  
A variância explicada das variáveis endógenas foi média para a procura de trabalho (r2 = .124), e 

elevada para as variáveis autoliderança (r2 = .287) e PsyCap (r2 = .457).  

O efeito direto e positivo da idade na procura de trabalho (β = -0.176; p = .041) permitiu confirmar 

a hipótese H6 enquanto o efeito do sexo (categoria de referência “Masculino”) na procura de trabalho 

permitiu confirmar a hipótese H7 (β = 0. 224; p =.010). (β = 0. 224; p =.010). A autoliderança 

demonstrou um efeito marginalmente significativo na procura de trabalho (β = 0. 196; p =.054). Já a 

personalidade proativa apresentou uma trajetória direta e estatisticamente significativa tanto para a 

autoliderança (β = 0. 536; p < .001) como para o PsyCap (β = 0. 676; p < .001).  

Relativamente aos efeitos indiretos é possível verificar que quase que existe uma relação positiva 

entre a Personalidade Proativa e a autoliderança nos comportamentos de procura de emprego uma 

vez que os resultados foram marginalmente não significativos (β = 0. 105; p = .063). Sobre os Efeitos 

Totais, como se pode ver na Tabela 4, não foi possível estabelecer nenhuma relação. 
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CAPÍTULO 5 

Discussão dos Resultados 
Uma vez que foi já confirmado que não são só as condições do mercado de trabalho que influenciam 

os resultados da procura de emprego, é possível que os indivíduos à procura de emprego também 

tenham algum impacto nesse processo (Georgiou & Nikolaou, 2019), este estudo tinha como objetivo 

principal perceber se o PsyCap promove comportamentos de procura de emprego. Assim, foi 

desenvolvido um modelo de investigação composto por 7 hipóteses que permitissem recolher 

informações tanto acerca de possíveis antecedentes do PsyCap como perceber qual a relação existente 

com os comportamentos de procura de emprego. 

Nesse modelo de investigação, é possível verificar, através da análise das trajetórias, que as 

hipóteses H2 (a personalidade proativa prediz positivamente o PsyCap), H4 (a personalidade proativa 

prediz positivamente a autoliderança), H5 (a autoliderança prediz positivamente o comportamento de 

procura de trabalho), H6 (a idade prediz positivamente o comportamento de procura de trabalho) e 

H7 (ser do sexo masculino prediz positivamente o comportamento de procura de trabalho) 

apresentam resultados estatisticamente significativos. Sendo que o principal resultado encontrado foi, 

como referido anteriormente, o efeito positivo estatisticamente significativo que a personalidade 

proativa tem tanto para a auto liderança como para o PsyCap (β = 0. 536; p < .001 e β = 0. 676; p < .001 

respetivamente). Relativamente à hipótese H2 (a personalidade proativa prediz positivamente o 

PsyCap), os resultados mostram a importância de analisar a personalidade proativa como antecedente 

ao PsyCap nos desempregados. Tal era espectável uma vez que está presente na literatura que a 

personalidade proativa está relacionada com a autoeficácia (Brown et al., 2006), sendo esta um dos 

principais componentes do PsyCap (Luthans, F., Youssef, C. M., & Avolio, 2007). 

Relativamente à hipótese H4, de a personalidade proativa predizer a auto liderança. É possível 

concluir que desempregados com personalidade proativa também apresentam traços de auto 

liderança. Este resultado vai ao encontro do que está presente na literatura, uma vez que Abid et al., 

(2021) concluem no seu estudo que os indivíduos com maiores níveis de personalidade proativa 

demonstram também mais esperança, recurso esse que está provado no mesmo estudo que gera auto 

liderança, corroborando indiretamente esta hipótese. Faz por isso sentido, desenvolver programas de 

promoção destas características, para que os desempregados possam beneficiar das suas vantagens. 

Ainda que não tenha sido possível verificar na presente investigação, o efeito indireto que estas 

vertentes têm na procura de trabalho, verificou se uma tendência de isto ser o expectável (β = 0. 105; 

p= 0.063, para sig=0.05) deixamos por isso, a sugestão de aprofundar este efeito, por exemplo, através 

desta análise numa amostra de maior dimensão. 
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Ao encontrar um efeito marginalmente significativo da autoliderança na procura de emprego (H5) 

verificamos uma tendência já comprovada no estudo de Houghton et al., (2014) e no estudo de 

Houghton & Neck, (2002) que demonstram que a auto liderança é constituída por estratégias que 

permitem alcançar os resultados de desempenho auto desejados, o que neste caso equivale à procura 

de trabalho. Sendo assim possível afirmar que não só existe consistência com a literatura existente 

como a necessidade de aprofundar o estudo sobre este efeito. Reforçando a sugestão de desenvolver 

programas de promoção de autoliderança em centros de emprego, por exemplo. 

Sobre as hipóteses H6 e H7, de a idade e o sexo (onde a categoria de referência é ser do sexo 

masculino) respetivamente predizerem comportamentos de procura de emprego, é possível afirmar 

que ser mais novo e ser do sexo masculino, gera mais comportamentos de procura de emprego. Ainda 

que a confirmação destas hipóteses não devesse ser um aspeto determinante na procura de trabalho, 

este resultado vai ao encontro dos resultados do estudo de Zacher (2013), onde foi encontrada uma 

relação negativa entre a idade e a procura de trabalho e na investigação de Wanberg et al., (2020) que 

confirma também que há uma associação negativa entre a idade e as ofertas de trabalho. O estudo de 

Kanfer et al., (2001) comprova que os homens são mais prováveis de reportar melhores 

comportamentos de procura de trabalho. Como referido, este resultado vai ao encontro do que está 

presente na literatura, contudo, importa ressalvar que neste estudo, a amostra era composta por mais 

mulheres do que homens o que faz com que a variância do resultado das mulheres também seja mais 

dispersa. Assim, para se concluir com mais certezas se homens têm de facto mais comportamentos de 

procura de trabalho do que as mulheres, sugerimos que o estudo seja feito numa amostra com o 

mesmo número de pessoas dos dois sexos. 

Ainda que não seja possível confirmar a H1, de o Capital Psicológico estar associados a um maior 

comportamento de procura de emprego (H1) (Georgiou & Nikolaou, 2019), na revisão de literatura 

feita foi possível confirmar este efeito. Tal pode ser justificado pela pequena dimensão da amostra, 

realçando a necessidade de aprofundar este tema e abrindo portas para uma nova investigação neste 

sentido no futuro. Assim, é dada a sugestão de a recolha de dados ser através de um Centro de 

Emprego como o IEFP, por exemplo, para chegar a um maior número de pessoas à procura de 

emprego, e perceber o efeito que o desenvolvimento dos recursos do PsyCap têm junto dos 

desempregados portugueses. Ainda na ótima do possível impacto que o PsyCap poderá ter na procura 

de emprego, pode ser interessante explorar se existe uma relação entre este e a autoliderança, uma 

vez que a referida já se mostrou ser benéfica na procura de emprego. 

A presente investigação também não permitiu confirmar a H3, ou seja, não foi possível confirmar 

que a personalidade proativa prediz comportamentos de procura de trabalho. Ainda assim, na 

literatura, verifica-se que existe este efeito (Claes & de Witte, 2002; Fuller & Marler, 2009).  
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CAPÍTULO 6 

Conclusões 
Uma vez que era um objetivo deste estudo aumentar os conhecimentos sobre os antecedentes do 

Capital Psicológico, é possível concluir que a Personalidade proativa é um deles, tendo sido verificada 

uma relação estatisticamente positiva entre a Personalidade proativa e o PsyCap. Uma vez que é 

possível medir e desenvolver os níveis de PsyCap saber que a Personalidade Proativa também é um 

dos antecedentes é benéfico para quem procura emprego e para quem ajuda neste processo, pois 

indivíduos com maiores níveis de PsyCap têm maiores resultados de performance e maiores níveis de 

satisfação no trabalho o que é um aspeto positivo para as entidades empregadoras (Avey et al., 2011). 

Ainda que não fosse um dos principais focos deste estudo, foi possível identificar uma relação 

entre a Personalidade Proativa e a autoliderança, tendo este estudo contribuindo também para um 

aumento da literatura nesta temática. Uma vez que as entidades empregadoras tendem a valorizar 

indivíduos que procuram promover mudanças produtivas por sua própria vontade e este é um 

benefício da personalidade proativa (Thompson, 2005) saber que a personalidade proativa está 

positivamente relacionada com a auto liderança é benéfico para os desempregados pois podem 

desenvolver estas competências valorizadas pelas empresas. 

Neste estudo foram relacionados diferentes constructos como o PsyCap, a Personalidade Proativa 

e a autoliderança com os comportamentos de procura de emprego, o que foi uma vantagem acrescida, 

por um lado para os desempregados, contribuindo para uma maior consciencialização destes acerca 

da sua saúde mental e do impacto que as suas capacidades psicológicas podem ter como instrumento 

e mais-valia nesta fase e no processo de procura de emprego. Como, por outro lado, para as entidades 

empregadoras, onde foi possível verificar através da literatura que indivíduos com estas características 

já mostraram obter bons resultados nas suas performances e não ter a intenção de sair do trabalho 

que têm (Avey et al., 2011). 

Ainda que não tenha sido possível concluir que o PsyCap prediz comportamentos de procura de 

emprego, objetivo central da dissertação, este estudo acrescenta valor nos aspetos acima 

mencionados cumprindo assim com os objetivos secundários da dissertação (1) compreender o 

contexto do desemprego, do comportamento de procura de emprego, de PsyCap, da personalidade 

proativa e da auto liderança; (2) aumentar a consciencialização para a importância a ter relativamente 

ao bem-estar psicológico dos que procuram emprego. .  

 

 

 

 



 28 
 

6.1.  Limitações e investigação Futura 

Este estudo apresenta limitações que são oportunidades para pesquisa futura. Sendo a primeira 

limitação a fraca dimensão da amostra e o facto de esta ser maioritariamente de uma região, ainda 

que tenha sido possível retirar conclusões estatisticamente significativas se a amostra tivesse uma 

dimensão maior talvez tivesse sido possível encontrar novos efeitos que neste estudo não se 

verificaram, como o impacto do PsyCap na procura de trabalho e como é maioritariamente de lisboa 

deve haver cautela na generalização dos resultados.  

Outra limitação é o facto de a recolha de dados utilizada neste estudo ser através de métricas de 

autoavaliação, o que pode fazer com que muitas vezes os inquiridos respondam de acordo com o que 

acreditam ser socialmente aceite ao invés do que realmente pensam (Georgiou et al., 2019) poder-se-

á realizar este estudo adicionando outras ferramentas de recolha de dados, por exemplo através de 

entrevistas. 
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Apêndices  

Apêndice I 

Olá a todos, 

 

Sou a Carmo e estou a finalizar o meu mestrado em Gestão no ISCTE - Instituto Universitário de Lisboa. 

Venho perguntar a quem está neste grupo e está à procura de emprego se pode responder ao 

questionário para finalizar a minha dissertação com o tema "a importância do Capital Psicológico para 

promover a Procura de Trabalho em Portugal", o questionário demora aproximadamente 10 minutos 

a responder. 

 

Link de acesso: https://rstudio-cld.ncg.ingrid.pt:8443/index.php/1182 

 

Desde já muito obrigado, boa semana! 

Carmo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://rstudio-cld.ncg.ingrid.pt:8443/index.php/1182
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Apêndice II 

 

 
 


