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Resumo

A procura de trabalho é um processo auténomo e frequentemente demorado e competitivo (van Hooft
et al., 2021). Assim, focar o olhar sobre o bem-estar psicoldgico dos individuos a procura de trabalho
e perceber se o Capital Psicoldgico (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 autolideranga de uma amostra de 117 pessoas.

Com base nos resultados obtidos, foi possivel verificar que a personalidade proativa prediz a
autolideranga e o PsyCap. Foi também possivel encontrar uma relagdo positiva ainda que marginal
entre a autolideranca e a procura de emprego.

As descobertas deste estudo, permitem afirmar que individuos com maiores niveis de
autolideranga poderdao ter mais sucesso no comportamento de procura de trabalho e ampliar os

estudos nesta area.
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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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CAPITULO 1

Introdugao

Todos os anos, milhdes de individuos dedicam-se a procura de emprego, quer sejam pessoas
empregadas que procuram melhores condi¢Ges 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 virus Sars Cov pelo
menos 2 milhdes 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 32
trimestre de 2022, onde a populacdo 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,
dindmico e repetitivo, influenciado pela personalidade, autoavaliagGes e causas. E tem trés principais
dimensdes: intensidade/esfor¢o na procura de emprego (quanto tempo ou esforco o candidato dedica
a procura de emprego); contelido da procura de trabalho (atividades e qualidade das atividades que
guem procura emprego se envolve) e, persisténcia na procura de trabalho (continuidade ou mudanga
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
guando é um processo prolongado, para quem estd a procura de novo emprego e que inclui estratégias
e tomada de decisOes, que terdo implicacbes diretas na vida e progresso de carreira de cada individuo
(Wanberg et al., 2020).

Estd presente na literatura que o desemprego afeta o bem-estar dos individuos tanto a nivel
psicologico como financeiro (Chen & Lim, 2012). IniUmeros estudos indicam que mesmo quando é
possivel controlar o impacto negativo dos rendimentos, a infelicidade e insatisfacdo na vida mantém-
se (di Tella et al., 2001). Tal acontece devido a perda, por parte dos desempregados, dos beneficios
“escondidos” do trabalho que sdo importantes para a sua saude mental, nomeadamente: um horario,
contacto com colegas, interacdao com pessoas que partilham objetivos comuns, identidade e status, e
o facto de terem uma atividade obrigatéria. Sendo que o emprego é um dos principais fornecedores
destas experiéncias, é possivel compreender o porqué de os desempregados continuarem angustiados
mesmo quando tém 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

beneficios para aqueles que procuram emprego (Georgiou & Nikolaou, 2019; Luthans et al., 2006).



O Capital Psicoldgico (PsyCap) representa um estado psicoldgico positivo assente nos recursos
positivos de esperancga, otimismo, autoeficacia e resiliéncia (F. Luthans et al., 2006). Luthans, Youssef,
e Avolio, (2007) definem o PsyCap como “estado de desenvolvimento psicolégico positivo de um
individuo” que prioriza os pontos fortes das pessoas ao invés dos pontos fracos, mudando o foco do
qgue 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 esperanga (recursos do PsyCap) sdo
aliados para uma forte saude mental, podendo mesmo afetar positivamente o desempenho individual.

Uma vez que a maior parte das pessoas se dedica a procura de um novo emprego varias vezes ao
longo da sua vida (Direnzo & Greenhaus, 2011) é crucial, no ambito da investigacdo, 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 disposi¢cdo para tomar decisdes para influenciar o
proprio ambiente (Bateman & Crant, 1993) é também considerada neste estudo, uma vez que, como
ja referido, o processo de procura de emprego é auténomo e influenciado pela personalidade de cada
individuo. Assim é também objetivo deste artigo compreender se a Personalidade Proativa é
antecedente de maiores niveis de Capital Psicolégico e qual o impacto desta na procura de emprego.
No seguimento deste raciocinio, pretende-se ainda compreender se a Autolideranca estd
correlacionada com o Personalidade Proativa. A Autolideranca é um processo através do qual as
pessoas se influenciam a si prdprias para alcangarem as auto dire¢ao e motivagdo necessdrias para se

comportarem e agirem de acordo com o que desejam (Houghton & Neck, 2002).



O objetivo primordial desta dissertacdo é explorar a relagdo existente entre o Capital Psicoldgico
e a procura de trabalho em Portugal. Para a aquisicao de resultados sobre esta temdtica sera realizado
inicialmente um enquadramento tedrico com o objetivo de clarificar e contextualizar os temas em
estudo. Serdo apresentados os conceitos em anadlise, nomeadamente: Capital Psicoldgico;
Personalidade Proativa, Autolideranca e Comportamento de Procura de Emprego. Existem igualmente
objetivos secunddrios: (1) compreender o contexto do desemprego, do comportamento de procura de
emprego, de PsyCap, da personalidade proativa e da auto lideranca; (2) aumentar a consciencializagdo
para a importancia a ter relativamente ao bem-estar psicolégico dos que procuram emprego; (3)
construir hipéteses que permitam compreender se o desenvolvimento do Capital Psicolégico tem
beneficios na procura de emprego bem como obter mais conhecimentos sobre os antecedentes do
mesmo; e (4) compreender se os individuos com mais niveis de Autolideranca e/ou Personalidade
Proativa também tém maior PsyCap e assim perceber se o desenvolvimento destas métricas tem
beneficios na procura de emprego do grupo em andlise, neste caso os desempregados.

A presente dissertagdo é composta por seis capitulos e referéncias e apéndice. O presente capitulo
— Capitulo 1—é aintroducao geral, onde foi transmitido o enquadramento geral, expostos os objetivos,
metodologia e estrutura da dissertagcdo. O Capitulo 2 trata da revisdo de literatura e estd dividido pelos
temas em andlise, ainda neste capitulo é definido o modelo tedrico para o estudo. No Capitulo 3 é
apresentada a metodologia da dissertacdo. O Capitulo 4 trata da apresentacao e analise dos resultados
obtidos. No Capitulo 5 é apresentada a discussdo dos resultados obtidos e, o capitulo final — Capitulo

6 -descreve os principais resultados do estudo, bem como as respetivas limitagdes.






CAPITULO 2
Revisao da Literatura

A perda involuntdria de emprego é um problema grave, que esta relacionado ndo sé com instabilidade
financeira, como também tem um impacto tremendo na vida dos préprios desempregados (Hulshof et
al., 2020). Estar desempregado esta relacionado com niveis mais baixos de riqueza financeira e bem-
estar (McKee-Ryan et al., 2005; van Hooft & Wanberg, 2012). Além disso, estar desempregado nega as
pessoas os beneficios evidentes (rendimento) como também os beneficios ocultos (como por exemplo,
ter rotinas, status e sentido de pertenca) de terem um emprego (Jahoda, 1981). Assim, o processo de
estar desempregado foi considerado por varios autores como altamente stressante e emocionalmente
esgotante podendo levar a depressdes (Lim et al., 2016; McKee-Ryan et al., 2005). O papel que os
capitais humano e social tém na obtencdo de emprego ja é ha muito referido na literatura sobre o
desemprego e procura de emprego (Gowan & Lepak, 2007; C. R. Wanberg et al., 2002), o capital
psicoldgico (PsyCap) que mostrou ja ter impactos positivos nas performances tanto empresariais como
académicas (B. C. Luthans et al., 2012; F. Luthans et al., 2010) estd também a ganhar relevancia 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 preparatédria, que sdo atividades de obtencdo
de informacgdo sobre diferentes empregos e identificagdo de potenciais oportunidades de emprego, e
(i) 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
dificil tanto para jovens como para adultos (Georgiou et al., 2019).

Diversos autores estudaram a procura de emprego e reemprego seguindo a 6tica do capital
humano e social, permitindo afirmar que os individuos com elevados niveis de capital humano e social
tiveram mais sucesso na obtencdo de reemprego (Gowan & Lepak, 2007; C. R. Wanberg et al., 2002).
O primeiro conceito relaciona-se com as capacidades “know-how” (i. e., nivel educacional, capacidades
cognitivas e competéncias) que afetam o sucesso de reemprego (McArdle et al., 2007). O capital social,
engloba as competéncias de “knowing-how” (i. e., saber fazer) e preocupa-se com as skills mais formais
e informais que fornecem informacgdes relacionadas com o caminho, que por sua vez, afetam as

perspetivas de reemprego (McArdle et al., 2007).



A procura de trabalho foi também definida como um processo autorregulador, dinamico e
repetitivo, influenciado pela personalidade, autoavaliagdes e causas (Kanfer et al., 2001). Em 2005, é
apresentado um modelo autorregulador integrador do processo de procura de emprego, distinguindo
os progndsticos 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 propria 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 alteracdo de
circunstancias/condic8es sociais e ndo sociais, mudanca essa que é vista como benéfica (Bourmistrov
& Amo, 2022). A proatividade esta 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 preparatodria (por exemplo, a 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 desanimo e as rejeicdes podem levar os individuos a reduzir as suas atividades de procura de
emprego, ou até mesmo parar com essa procura (Georgiou & Nikolaou, 2019). Os candidatos a
emprego desmotivados ndo terdo a energia necessaria para uma procura de emprego bem-sucedida,
levando a resultados de reemprego mais fracos (Lim et al., 2016). O comportamento de procura de
trabalho comega numa fase inicial de procura de trabalho preparatéria (de planeamento) que esta
relacionada com a recolha de informacgdo e potenciais oportunidades de trabalho e é seguido de uma
procura de trabalho ativa e intensiva, ou seja de submissdo de candidaturas (Brown et al., 2006; Saks
& Ashforth, 2000).

O sucesso de procura de emprego é avaliado através de varias métricas, sendo as mais populares
as medidas quantitativas. Estas permitem avaliar, a situacdo atual de emprego (isto é, se um individuo
encontrou emprego) e a velocidade de emprego, isto é, o tempo gasto para obter emprego (Kanfer et
al.,, 2001). Para além destas, também sdo utilizadas métricas que avaliam resultados que ocorrem
durante a procura de emprego (nimero de entrevistas de emprego e ofertas de emprego) (van Hooft
& Wanberg, 2012). Realgando assim, uma mudanc¢a de mentalidade para avaliar o sucesso da procura
de emprego, de quantidade para qualidade uma vez que a intensidade e o esfor¢o explicam menos de
10% dos resultados de reemprego (van Hooft & Wanberg, 2012).

Importa ainda destacar o impacto positivo que as emogdes positivas tém no processo de procura

de emprego (Turban et al., 2009, 2013).



2.3. Capital Psicoldégico (PsyCap)

A Psicologia Positiva surge para contrariar os aspetos patolégicos predominantemente negativos do
funcionamento e do comportamento humano (Luthans et al., 2012) e tem como principal objetivo o
uso de metodologia cientifica para avaliar e promover os aspetos positivos do funcionamento do
individuo, opondo-se ao funcionamento patoldgico (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). A
aplicabilidade da Psicologia Positiva, no que diz respeito ao trabalho e as organiza¢des, foi
demonstrada por Luthans (2002) que definiu como Comportamento Organizacional Positivo o estudo
das capacidades psicoldgicas positivas que podem ser medidas e desenvolvidas para o aumento do
desempenho no trabalho.

Neste sentido, o Capital Psicologico (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: esperanca, (auto)eficacia, resiliéncia e otimismo (HERO, acrénimo
em inglés) correspondendo a um estado de desenvolvimento psicolédgico positivo. A esperanca remete
para a crenca de que o individuo é capaz de encontrar varios caminhos para alcangar os objetivos
desejados e, a capacidade que este apresenta para se manter motivado nesse processo (Rand &
Cheavens, 2009). Permite assim, que os individuos tenham for¢a de vontade e determinagao para
abordarem os problemas e as adversidades com foco no sucesso e que sejam capazes de seguir novas
diregOes para atingir objetivos quando surgem obstdculos, aumentando, desta forma, a probabilidade
de alcancarem os seus objetivos (Conti, 2000; Snyder et al., 2000). A (auto)eficacia refere-se a
convicgdo dos individuos relativamente a sua capacidade de agir, no sentido de realizar as mais
diversas atividades num determinado contexto (Bandura, 1997; Stajkovic & Luthans, 1998). As crencas
de eficdcia influenciam os percursos de acdo escolhidos pelos individuos, a quantidade de esforgo
necessario, a perseveranca perante os desafios e insucessos, a resiliéncia e a capacidade de lidar com
as exigéncias associadas as diversas situagdes (Chemers et al.,, 2001). A resiliéncia representa a
implementacdo de padrées e processos de adaptacdo 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 investigacdo e aplicagOes da resiliéncia estdo a tornar-se mais populares na psicologia
organizacional. Por fim, o otimismo refere-se a uma tendéncia para manter expectativas positivas face
as situacdes de adversidade (Scheier et al., 2004), ou seja, perspetiva positiva generalizada que produz
expectativas positivas globais (Carver et al., 2009). Os individuos otimistas esperam que ocorram

eventos positivos mesmo perante situagGes adversas (Carver & Scheier, 2002).



A eficacia, o otimismo, a esperanca e a resiliéncia sdo os recursos que melhor definem o PsyCap e
os seus critérios de inclusdo sdo: (1) fundamentacdo tedrica e empirica; (2) mensuragdo valida; (3)
caracter Unico no campo do comportamento organizacional; (4) state-like (i.e., aberto ao
desenvolvimento); e (5) ter um impacto positivo no desempenho sustentdvel. Estas quatro dimensdes,
guando combinadas, demonstraram ter um efeito motivacional sinérgico (Luthans et al., 2007; Luthans
& Youssef-Morgan, 2017; Luthans et al., 2015). Mais concretamente, o PsyCap prevé melhor o
desempenho e a satisfagdo do que qualquer um dos recursos individuais que o comp&em (F. Luthans
et al., 2007). E ainda defendido que o PsyCap, pode ser interpretado como um recurso pessoal
primordial (Couxinho Nunes, 2017). Os recursos pessoais permitem que os individuos atinjam
objetivos desejados, pois possibilita que estes lidem de forma mais eficaz com as exigéncias a que
estdo sujeitos (Bakker & Leiter, 2010). O PsyCap mede a vantagem competitiva dos individuos 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 varidncia partilhada pelas
qguatro dimensdes. O PsyCap esta fortemente relacionado com atitudes e comportamentos positivos
dos individuos e com o desempenho (Avey et al., 2011). Os individuos que tém altos niveis de PsyCap
conseguem apresentar diversas solugdes para os problemas, tém expectativas positivas relativamente
aos resultados (Avey et al., 2011) e, ultrapassam as adversidades de forma mais eficaz (Luthans et al.,

2007).



A investigacdo sobre o impacto do Capital Psicolégico como ferramenta para a procura de
emprego é escassa (Georgiou & Nikolaou, 2019). No contexto da procura de emprego, varios 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), concluiram que atitudes positivas facilitam ndo s6 comportamentos positivos como também
geram resultados positivos. Assim, o PsyCap pode ser uma vantagem muito Gtil para quem procura
emprego, uma vez que, provavelmente, enfrentara experiéncias negativas durante esse processo tera
a necessidade de mais e mais impactantes processos cognitivos e motivacionais que |he permitam
estar mais empenhado na procura de trabalho (Georgiou et al.,, 2019). Quanto mais recursos
psicoldgicos um individuo possuir, mais preparado estard para investir em mais recursos que geram
atividade (Hobfoll & Shirom, 2001). Assim, um individuo que estiver a procura de trabalho e que possua
0s quatro recursos positivos psicoldgicos do Capital Psicoldgico (Esperanca; Otimismo; Resiliéncia e
Autoeficacia) é mais propicio a ter um melhor desempenho em recursos que geram atividades como a
procura de trabalho (Georgiou & Nikolaou, 2019). Varios autores defendem que o aumento dos niveis
de PsyCap esta também associado ao desempenho em tarefas complexas, tais como o desempenho
profissional e estudos universitarios (Luthans et al., 2012; Luthans et al., 2010). Como discutido
previamente, as quatro dimensdes do PsyCap demonstraram ter um impacto positivo no sucesso da
procura de emprego e poderdo servir de protecdo contra as rejeicées a que o processo de procura de
emprego obriga (Georgiou et al., 2019). De ressalvar que quando combinadas, as quatro dimensdes,
geram beneficios, nomeadamente: mais esforco, diferentes solugbes para problemas, mais
expectativas positivas sobre os resultados, maior motivagao, e melhores respostas as adversidades,
proporcionando assim o desenvolvimento dos individuos 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 estdo relacionados com o desempenho na procura de emprego

(Georgiou & Nikolaou, 2019), é apresentada:

Hipétese 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 disposicao para tomar atitudes
que influenciem o préprio ambiente, sendo a personalidade proativa considerada como aquela que é
relativamente pouco condicionada por forgas da realidade e que afeta a mudanga ambiental. A base

da personalidade proativa é o interacionismo que argumenta que as situacdes dependem tanto da



pessoa como o comportamento da pessoa depende da situacdo que esta a viver (Bowers, 1973) logo,
a pessoa, 0 ambiente/situacdo e o comportamento influenciam-se uns aos outros constantemente
(Bandura, 1986). Os individuos proativos caracterizam-se por procurarem novas experiéncias e
atividades, por terem iniciativa e estarem focados em cumprir objetivos, e, por serem perseverantes
na mudanca. Por outro lado, as pessoas pouco proativas ndo agarram nem aproveitam oportunidades,
e, muitas vezes nem percebem que essas oportunidades existem; mostram pouca iniciativa preferindo
ser agentes passivos de mudancga, adaptando-se apenas as circunstancias (Bateman & Crant, 1993). As
pessoas altamente proativas fazem as coisas acontecer, identificam e resolvem os seus problemas,
enquanto as pessoas menos proativas sdao passivas e ajustam-se ao seu ambiente em vez de o
alterarem (Zacher, 2013). Fuller e Marler, (2009) no seu estudo concluiram que a personalidade
proativa esta positivamente relacionada com antecedentes da intensidade na procura de emprego,
tais como a orientagdo para objetivos de aprendizagem (isto é, um interesse no desenvolvimento
pessoal), bem como o planeamento de carreira e a autoeficacia na procura de emprego (ou seja, a
crenga na capacidade de realizar com sucesso o planeamento de carreira e atividades de procura de
emprego). Num estudo realizado com estudantes universitarios, a personalidade proativa estava
positivamente relacionada com o comportamento de procura de emprego preparatoério (Claes & de
Witte, 2002). Num outro estudo com licenciados universitarios, a personalidade proactiva influenciou
positivamente a autoeficacia da procura de emprego, o comportamento na procura de emprego e o
sucesso na procura de emprego (Brown et al., 2006).

A personalidade proativa esta associada a varios comportamentos proativos, incluindo iniciativa
e inovagdo para o desenvolvimento profissional (Seibert et al., 1999, 2001) constru¢do de network
(rede de contactos) (Thompson, 2005) e comportamentos de aprendizagem e desenvolvimento (Major
et al., 2006). O comportamento proativo foi conceptualizado através da combinagdo de conceitos de
personalidade proativa e de iniciativa pessoal (Parker et al., 2006). E através desse modelo que, é
definido o comportamento proativo num contexto de local de trabalho como uma medida de
prevencdo que os trabalhadores tomam para se influenciarem a si prdprios efou as suas
equipas/ambientes, sugerindo assim que a proatividade ndo é um conjunto Unico de comportamentos,
mas sim um processo que envolve planeamento, antecipacdo, e esforco para ter resultados (Grant &

Ashford, 2008).
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A procura de emprego foi conceptualizada como um modelo de a¢bes voluntarias que refletem
um processo autorregulador (Kanfer et al., 2001). A procura de emprego é, em grande parte,
auténoma e frequentemente demorada e competitiva, assim os candidatos a emprego devem
empenhar-se na autorregulacdo, devem tomar decisGes 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, pressao financeira e varios contratempos, o que pode gerar stress para
guem procura emprego (Song et al., 2009; Wanberg et al., 2017). Assim a autorregulacdo é essencial
para sustentar a motivacdo e o esforco, especialmente a medida que os obstaculos ocorrem e que a
procura é demorada (van Hooft et al., 2021). Uma vez que o comportamento da procura de emprego
é um processo auténomo, e proporciona um desenvolvimento individual substancial quanto a
necessidade de iniciar uma acao, a proatividade individual pode ser particularmente relevante para
compreender o comportamento de procura de emprego (Brown et al., 2006). E também verdade que
a proatividade esta relacionada com autoeficacia, uma vez que esta se refere as crengas de um
individuo em relacdo as suas capacidades de realizar uma a¢do ou comportamento (Brown et al.,
2006). Em ultima analise, quanto mais fortes forem as crengas de eficidcia de um individuo, mais
provavel é que persista e desempenhe com sucesso a tarefa a que se predispos (Brown et al., 2006).

A procura de emprego é uma tarefa com elevado nivel de autonomia por isso, a investigacdo da
personalidade proativa como seu antecedente pode ser bastante informativa (Brown et al., 2006).
Como foi descrito anteriormente a proatividade estd relacionada com a autoeficdcia —um dos recursos
do PsyCap —a literatura também conclui que este recurso positivo esta positivamente relacionado com
a intensidade e sucesso na procura de trabalho (Georgiou & Nikolaou, 2019; Saks & Ashforth, 2000;

Sun et al., 2013). Nesse sentido, sdo apresentadas as hipoteses:

Hipdtese 2 (H2): A Personalidade Proativa prediz positivamente o PsyCap
Hipotese 3 (H3): A Personalidade Proativa prediz positivamente o Comportamento de Procura de

Trabalho

2.5. Autolideranga

A autoliderancga pode ser definida como a auto motivagao que uma pessoa tem para alcangar sucesso
individual ou organizacional (Bayram et al., 2022). Refere-se também a habilidade que a pessoa tem
de controlar os seus préprios comportamentos e de fazer o seu préprio trabalho sem ter a diregao de
outro individuo, isto €, a habilidade da pessoa gerir-se a si prépria (Bligh et al., 2006). Individuos com

caracteristicas de autolideranca podem fazer mudancas positivas nos seus comportamentos através
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do desenvolvimento de varias estratégias e skills e afetam-se positivamente, motivando-se a si
proprios (Lin, 2017).

A base tedrica da autoliderancga esta relacionada com o conceito mais vasto da auto influéncia que
inclui estratégias centradas nos comportamentos (autorregulamentacdo, autocontrolo e autogestao)
e especifica conjuntos adicionais de estratégias com orientacdo cognitiva (provenientes de teorias de
motivac¢do intrinseca e teoria cognitiva social positiva) (Houghton & Neck, 2002). Partindo destes
fundamentos tedricos ja comprovados, a autolideranca é constituida por conjuntos especificos de
estratégias comportamentais e cognitivas criadas para moldar os resultados do desempenho individual
(Houghton et al., 2014).

E também verdade que pessoas com Personalidade Proativa sdo muito melhores na estimativa e
criagdo de situagdes que lhes permitam alcancar os seus objetivos e melhorar o seu sucesso
empresarial (Grant, 1995), uma vez que esta leva as pessoas a explorar oportunidades de crescimento
gue atuam como incentivo para o desenvolvimento de competéncias e, ao mesmo tempo, promovem
a aprendizagem (Parker & Collins, 2010). Em 2021, autores concluiram que o recurso de personalidade
positivo da esperanca (um dos recursos do PsyCap) demonstra efeitos positivos na auto lideranca nos
individuos com mais niveis de Personalidade Proativa (Abid et al., 2021). Além disso, os processos de
auto lideranga focam-se em acrescentar valor pratico as empresas e em aumentar a eficicia e o bem-
estar individual. Estdo ainda presentes na literatura um numero significativo de estudos acerca dos
resultados da autolideranga, onde a autoeficacia (outro dos componentes do PsyCap) é a varidvel mais
mencionada como mecanismo primdrio através da qual a auto lideranca afeta o desempenho
(Houghton et al., 2014). E como referido anteriormente, a autoeficacia é um dos recursos que melhor

define o PsyCap. Assim sdo apresentadas as seguintes hipdteses:

Hipdtese 4 (H4): A Personalidade Proativa prediz positivamente a autolideranga

Hipdtese 5 (H5): A autolideranga prediz positivamente o Comportamento de Procura de Trabalho

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

autoliderancga

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 auténomo (Wanberg et al.,, 2020) e a personalidade proativa é
caracterizada por uma tendéncia de disposicao para tomar iniciativa pessoal numa série de atividades

e situacdes (Brown et al., 2006) a relacdo entre estes sera também analisada no presente trabalho.
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Estd também estudada a relacdo do sexo e da idade na procura de trabalho, tendo estudos
concluido que existe uma relagdo 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
varidveis, vamos estudar de forma exploratdria as hipdteses:

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

Hipétese 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 Investigacdo (Figura 1):

PsyCap H1

H2

Personalidade H4 Auto
Proativa Liderancga H5

H3 Comportamento de Procura
de Trabalho

— H6/

Sexo (Masculino) H7

H1: O PsyCap prediz o comportamento de procura de trabalho

H2: A Personalidade Proativa prediz positivamente o PsyCap

H3: A Personalidade Proativa prediz positivamente o Comportamento de Procura de Trabalho
H4: A Personalidade Proativa prediz positivamente a Auto Lideranga

H5: A Auto Lideranga prediz positivamente o Comportamento de Procura de Trabalho

H6: A idade prediz positivamente o Comportamento de Procura de Trabalho

H7: Ser do sexo masculino prediz positivamente o Comportamento de Procura de trabalho

Figura 1 - Modelo tedrico de investigagdo
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CAPITULO 3

Metodologia

3.1. Amostra

A amostra foi obtida através do preenchimento do questiondrio por parte de desempregados ou
pessoas a procura de trabalho, incluidas em varios 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 questiondrio. 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 questiondrio
(apéndice 1) com objetivo de compreender o possivel impacto que o Capital Psicolégico tem nos
comportamentos de procura de emprego e ampliar os conhecimentos nesta drea. Para avangarem
para o preenchimento do questiondrio os participantes precisavam de aceitar o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (apéndice Il). Os responsdveis pelo desenvolvimento do estudo e
recolha de dados mostraram-se totalmente disponiveis para responder ou esclarecer as duvidas que
eventualmente pudessem surgir aquando do preenchimento do questionario ou entrega do relatdrio
caso pretendessem receber um no final. As respostas foram durante o més de Novembro de 2022, de
6 a 26.

O questionario era composto por quatro instrumentos psicométricos relativos a: autolideranga,
personalidade proativa, comportamento de procura de trabalho e capital psicolégico. Posteriormente
foram incluidos itens que permitissem retirar conclusdes sociodemograficas como: idade, sexo, estado

civil, nimero de filhos, nivel académico e ocupacdo profissional.

3.3. Instrumentos de Medida

Capital Psicoldgico. Esta variavel foi medida com a versao reduzida (12-item, por exemplo “consigo
pensar em varias 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: esperanca (trés itens), autoeficacia (trés itens),

resiliéncia (trés itens), e otimismo (trés itens).
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Comportamento na procura de trabalho. Esta varidvel foi medida através do General Job-Search
Intensity (GJSI) (Blau, 1994). A escala foi atualizada pelo préprio autor em 2006, para acrescentar o
uso da Internet e é composta por duas dimensdes: o comportamento de procura de emprego
preparatdrio com 6 afirmacgdes e comportamento de procura de emprego ativo com 6 afirmacdes. E
analisada com base nos ultimos 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 ultimos 6 meses preenchi uma candidatura a um emprego”.

Personalidade Proativa. Esta varidvel 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").

Autolideranga. Esta varidvel foi avaliada através do Questionario de Autolideranga Abreviado
(ASLQ-9) que define auto lideranga com trés fatores de primeira-ordem: consciéncia comportamental
e volatilidade; motivacdo da tarefa e cognicdo construtiva (todos medidos com trés itens cada)
(Houghton et al., 2012). A escala de respostas é do tipo Likert e varia de 1 “N3o é de todo correto” a 5
“Completamente correto”, exemplos de itens sdo “Estabeleco objetivos especificos para o meu

desempenho”; e “Faco questao de acompanhar o qudao bem me estou a sair no meu trabalho”.

3.4. Analise de Dados

A linguagem de programacdo estatistica R (R Core Team, 2022) através do ambiente integrado de
desenvolvimento, RStudio (RStudio Team, 2022) considerando-se um a = .05. A estatistica descritiva
foi realizada através dos pacotes: tablel (Rich, 2021), PerformanceAnalytics (Peterson & Carl, 2020), e
skimr (McNamara et al.,, 2021). Considerou-se a auséncia de violagbes severas da normalidade
univariada quando os valores |sk| €3 e |ku| £7 (Mar6co, 2021).

A dimensionalidade dos instrumentos psicométricos e do modelo estrutural foram testados
através da Analise Fatorial Confirmatdria e de Path Analysis, respetivamente (Mardco, 2021). Ambas
as analises pertencem a familia da andlise de equacgdes estruturais, e foram implementadas através do
pacote lavaan (Rosseel, 2012). Utilizou-se o estimador WLSMV (Muthén, 1983) que contempla a
natureza categdrica 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 indices: TLI (Tucker Lewis Index), NFI (Normed Fit Index), CF/ (Comparative Fit Index), SRMR

(Standardized Root Mean Square Residual), RMSEA (root mean square error of approximation) e o x2g)
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(qui-quadrado com os respetivos graus de liberdade). Valores de CFl, NFl, e TL/ acima de .90, e valores
de SRMR e RMSEA abaixo de .08 foram considerados como sendo indicativos de uma qualidade
aceitavel de ajustamento global do modelo aos dados (Mar6co, 2021). Todas os efeitos (diretos,
indiretos e totais) foram reportados com o seu respetivo intervalo de confianga a 95%.

Como estimador de fiabilidade (em termos de consisténcia interna) utilizou-se o coeficiente w
(McDonald, 1999) para os coeficientes de primeira-ordem. Estas estimativas foram obtidas através do

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

Resultados

4.1. Analise Descritiva da amostra

Verificou-se (Tabela 1) que houve respostas de 10 regides administrativas de Portugal, com o maior
numero de respostas observado em Lisboa (102 respostas). Da amostra estudada (n = 117), a maioria

dos participantes eram mulheres (n = 80).

Tabela 1- Caracteristicas sociodemograficas da amostra (n = 117)

Regido Administrativa n; fi (%)

Beja 2 1.68
Castelo Branco 1 0.84
Coimbra 1 0.84
Evora 2 1.68
Faro 1 0.84
Leiria 2 1.68
Lisboa 102 85.75
Santarém 5 4.20
Setubal 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% ndo tinham filhos; 39,5%
tinham completado a sua graduacdo. Em termos de grupo ocupacional, maioria pertence ao grupo

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

Tabela 2- Caracteristicas Sociodemograficas e Profissionais dos Participantes

Feminino Masculino
(n=80) (n=39)

Idade (anos)
Média (DP) 32.0(12.4) 31.5(11.8)
Mediana [Min, Max] 26.0[20.0, 62.0] 27.0[21.0, 65.0]
Estado Civil
Casada/o ou em coabitagdo 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%)
Viava/o 1(1.3%) 1(2.6%)
Numero de filhos
Nenhum 60 (75.0%) 30 (76.9%)
Um 5(6.3%) 0 (0%)
Dois 7 (8.8%) 3(7.7%)
Trés 7 (8.8%) 4 (10.3%)
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Feminino Masculino
(n=80) (n=39)

Quatro ou mais 1(1.3%) 2 (5.1%)
Escolaridade
Ensino Secundario, 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%)
Pés-graduacdo (ndo 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 precisdo ou manuais 3 (3.8%) 1(2.6%)
Trabalhadores nao 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 servigos e vendas 17 (21.3%) 7 (17.9%)
Agricultores, trabalhadores agropecuarios, florestais e da 1(1.3%) 6 (15.4%)
pesca
Suporte técnico 5(6.3%) 0 (0%)

4.2. Modelo de Medida

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

sua dimensionalidade e da consisténcia interna dos seus fatores.

4.2.1 Propriedades Distribucionais dos Itens

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

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

Quase todos os instrumentos apresentaram a amplitude maxima de respostas possiveis perante

a sua escala de resposta, com excecdo 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 estatisticas descritivas dos instrumentos utilizados sdo apresentadas na Tabela

3.

Tabela 3 - Propriedades Distribucionais dos Itens

Item M SD Min P, Mdn P, Midix Histograma SEM CV Moda sk ku
JSIS

tem1 3.13 135 1 200 30 40 5 millml 011 043 3 -0.05 -1.19

ltem2 273 159 1 100 3.0 40 5 B 013 0.58 1 0.18 -1.55

tem3 3.11 129 1 200 30 40 5 il 011 042 4 -0.20 -1.02

tem4 296 153 1 100 30 40 5 Bl 012 0.52 1 -0.06 -1.48

ltem5 285 153 1 100 3.0 40 5 Bl 012 054 1 0.01 -1.51
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ltem6 1.89 111 1 100 1.0 30 5 [ eme 009 059 1 104  0.07
ltem7 251 133 1 100 20 35 5 |[esSmes . 011 053 1 034 -1.08
ltem8 352 125 1 300 40 50 5 _ M 010 035 5 -048 -0.71
ltem9 1.89 126 1 100 10 30 5 | 010 067 1 121 0.8
ltem10 248 128 1 1.00 20 30 5 |[EEEEmes_ 010 052 1 038 -098
ltem11 231 130 1 1.00 20 30 5  |[HEEEEem_ 011 056 1 060 -0.82
ltem12 228 121 1 100 20 30 5 |Emmm__ 010 053 1 061 -0.55
CPS-12
ltem1 474 096 1 400 50 50 6 __ pulllew 008 020 5 -0.80 1.32
ltem2 374 120 1 300 40 50 6 oamulllem 0.0 032 4  -031 -0.33
ltem3 451 099 1 400 50 50 6 _ _mull_ 008 022 5 -068 0.8
ltem4 489 110 1 400 50 60 6 __ pull 009 023 5  -1.04  0.90
ltem5 497 103 2 400 50 60 6 __ pul 008 021 6 -094 056
ltem6 514 107 2 500 50 60 6 ___ _gulll 009 021 6 -129 111
ltem7 493 087 2 400 50 60 6 __ pulllew 007 018 5  -056  0.06
ltem8 448 105 1 400 50 50 6 _ gl 009 023 5  -1.08 1.6
ltem9 364 142 1 275 40 50 6 [N 012 039 4  -001 -0.89
ltem10 441 106 1 400 50 50 6 _ _ gl 009 024 5  -081  1.00
ltem11 498 085 2 400 50 60 6 __ pulllgm 007 017 5  -057  0.08
ltem12 434 116 1 400 40 50 6 s 010 027 5 -070 034
PPS-17
ltem1 540 128 1 500 50 7.0 7 ___ omulll 011 024 5  -058 0.46
ltem2 534 126 1 500 50 60 7 _ el 010 024 5  -060 0.10
ltem3 388 143 1 3.00 40 50 7 e 0.12 037 4 016  -0.18
ltem4 464 127 1 400 50 50 7 _ . iimmmm 0.10 027 4 014  -0.29
ltem5 533 115 3 500 50 60 7 _ pulmmew 009 022 5 -011 -0.84
ltem6 609 1.04 3 500 60 70 7 _ . ommulll 008 017 7  -094 -0.02
ltem7 527 112 1 500 50 60 7 ___ .l 009 021 5 -049 0.78
ltem8 5.08 139 2 400 50 60 7 _ pulNmm O0.11 027 5 -027 -0.73
ltem9 538 140 1 400 50 70 7 _ —oummlll 011 026 7  -042 -0.70
ltem10 4.39 128 2 400 40 50 7 _ pulam__ 011 029 4 031 -037
ltem11 542 116 2 500 50 60 7 __ pullam 009 021 5 -013 -0.75
ltem12 461 141 1 400 50 50 7 _.mmull@W 012 031 5 -028 -0.24
ltem13 452 137 1 400 40 50 7 _ _gullam 011 030 4  -002 -0.25
ltem14 530 121 2 500 50 60 7 _ _.aimm 010 023 5 -044 -0.26
ltem15 434 126 1 400 40 50 7 _ plew 0.10 029 4 035  -0.05
ltem16 4.11 126 1 3.00 40 50 7 _pelem_ 010 031 4 018  0.30
ltem17 581 1.08 3 500 60 70 7 _ ..mull 009 019 6 -060 -0.53
ASLQ-9
ltem1 378 091 1 300 40 40 5 _ _ pullles 007 024 4  -054 0.1
ltem2 3.89 080 1 400 40 40 5 __ pulllew 007 021 4 070 081
ltem3 366 093 1 300 40 40 5 __ pullles 008 025 4  -063 043
ltem4 366 1.03 1 300 40 40 5 __  pulllem 008 028 4  -089 0.2
ltem5 346 103 1 300 40 40 5 _ _mu__ 008 030 4 -053 -0.18
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ltem6 291 137 1 200 30 40 5 pusslEmes O0.11 047 3  -002 -117
ltem7 348 130 1 300 40 40 5 o padlEW 011 037 4  -057 -0.80
ltem8 360 099 1 300 40 40 5 _ e 008 028 4  -038 -0.21
ltem9 376 1.01 1 3.00 40 50 5 _ _ pulllew 008 027 4  -062 -0.04

4.2.2 Dimensionalidade

De forma global o modelo de medida dos diferentes instrumentos foi apresentou uma qualidade
aceitavel de ajustamento global do modelo aos dados: JSIS (x?s3) = 60.025, p = .236, NF/ = .980, CFl =
.998, TLI =.997, SRMR = .075, RMSEA = .030, P(RMSEA < .05) = .827, 90% CI ].000; .062[), CPS-12(x%s2)
=102.043, p < .001, NFI = .970, CFl = .985, TLI = .981, SRMR = .075, RMSEA = .081, P(RMSEA < .05) =
.018, 90% CI ].057; .104[), ASLQ (x?(25) = 35.382, p = .082, NFI = .974, CFl = .992, TLI = .989, SRMR = .070,
RMSEA = .053, P(RMSEA < .05) = .418, 90% Cl ].000; .090[) e PPS (X119 = 127.591, p = .279, NFI = .920,
CFl=.994, TLI = .993, SRMR = .082, RMSEA = .022, P(RMSEA < .05) >.999, 90% CI ].036; .043]).

4.2.3 Fiabilidade: Consisténcia Interna

Em termos de consisténcia interna os valores do w de McDonald foram genericamente satisfatorios
para os fatores de primeira-ordem, exceto para o fator resiliéncia do PsyCap e dois fatores da
autolideranca (wep = .87; wpess = .78; wass = .93; Wy =.73; wWe =.77; Wr =.56; Wo = .82; Wpav =.71; Wrm =

.66; Wcee = 68)

4.3. Analise das Trajetorias

Devido a reduzida dimensdo da amostra ndo foi possivel testar um modelo de equagdes estruturais
completo, como tal utilizaram-se as varidveis compdsitas (média aritmética) dos construtos estudados
(JS, PP, SL e PsyCap). Esta decisdo também ¢é suportada pelos bons valores das estimativas de

consisténcia interna.

Tabela 4 - Andlise das Trajetdrias

YeX B SE Z B p 95% Cl
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]
1S <- 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 1 0.109; 0.805[
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Efeito Indireto

JS<-Psycap<-PP -0.068 0.106 -0.645 -0.051 .519 ]1-0.275; 0.139]

JS<-SL<-PP 0.141 0.076 1.858 0.105 .063 1-0.008; 0.289[
Efeito Total

JS<-PP + (JS<-Psycap<-PP) -0.018 0.138 -0.130 -0.013  .897 ]1-0.289; 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 psicolégico; PP — personalidade proativa; SL
— autoliderancga.

A variancia explicada das variaveis enddgenas foi média para a procura de trabalho (r2 =.124), e
elevada para as variadveis autolideranga (r2 = .287) e PsyCap (rz = .457).

O efeito direto e positivo da idade na procura de trabalho (B =-0.176; p = .041) permitiu confirmar
a hipoétese H6 enquanto o efeito do sexo (categoria de referéncia “Masculino”) na procura de trabalho
permitiu confirmar a hipdétese H7 (B = 0. 224; p =.010). (B = 0. 224; p =.010). A autolideranca
demonstrou um efeito marginalmente significativo na procura de trabalho (B = 0. 196; p =.054). Ja a
personalidade proativa apresentou uma trajetdria direta e estatisticamente significativa tanto para a
autolideranca (B = 0. 536; p < .001) como para o PsyCap (B =0. 676; p < .001).

Relativamente aos efeitos indiretos é possivel verificar que quase que existe uma relacao positiva
entre a Personalidade Proativa e a autolideranga nos comportamentos de procura de emprego uma
vez que os resultados foram marginalmente nao significativos (B = 0. 105; p = .063). Sobre os Efeitos

Totais, como se pode ver na Tabela 4, ndo foi possivel estabelecer nenhuma relagao.

23






CAPITULO 5

Discussao dos Resultados

Uma vez que foi ja confirmado que ndo sdo sé as condi¢cdes do mercado de trabalho que influenciam
os resultados da procura de emprego, é possivel que os individuos a 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 investigagdo composto por 7 hipdteses que permitissem recolher
informacGes tanto acerca de possiveis antecedentes do PsyCap como perceber qual a relagao existente
com os comportamentos de procura de emprego.

Nesse modelo de investigacdo, é possivel verificar, através da anadlise das trajetdrias, que as
hipdteses H2 (a personalidade proativa prediz positivamente o PsyCap), H4 (a personalidade proativa
prediz positivamente a autolideranca), H5 (a autolideranga 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 lideranca como para o PsyCap (B =0.536; p<.001 e 3 =0.676; p <.001
respetivamente). Relativamente a hipdtese H2 (a personalidade proativa prediz positivamente o
PsyCap), os resultados mostram a importancia de analisar a personalidade proativa como antecedente
ao PsyCap nos desempregados. Tal era espectavel uma vez que estd presente na literatura que a
personalidade proativa esta relacionada com a autoeficacia (Brown et al., 2006), sendo esta um dos
principais componentes do PsyCap (Luthans, F., Youssef, C. M., & Avolio, 2007).

Relativamente a hipétese H4, de a personalidade proativa predizer a auto lideranca. E possivel
concluir que desempregados com personalidade proativa também apresentam tracos de auto
lideranga. Este resultado vai ao encontro do que esta presente na literatura, uma vez que Abid et al.,
(2021) concluem no seu estudo que os individuos com maiores niveis de personalidade proativa
demonstram também mais esperanca, recurso esse que esta provado no mesmo estudo que gera auto
lideranga, corroborando indiretamente esta hipdtese. Faz por isso sentido, desenvolver programas de
promocao destas caracteristicas, para que os desempregados possam beneficiar das suas vantagens.
Ainda que ndo tenha sido possivel verificar na presente investigacdo, o efeito indireto que estas
vertentes tém na procura de trabalho, verificou se uma tendéncia de isto ser o expectavel (g = 0. 105;
p=0.063, para sig=0.05) deixamos por isso, a sugestdo de aprofundar este efeito, por exemplo, através

desta analise numa amostra de maior dimensao.
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Ao encontrar um efeito marginalmente significativo da autolideranca na procura de emprego (H5)
verificamos uma tendéncia ja comprovada no estudo de Houghton et al., (2014) e no estudo de
Houghton & Neck, (2002) que demonstram que a auto lideranga é constituida por estratégias que
permitem alcancar os resultados de desempenho auto desejados, o que neste caso equivale a procura
de trabalho. Sendo assim possivel afirmar que ndo sé existe consisténcia com a literatura existente
como a necessidade de aprofundar o estudo sobre este efeito. Reforgando a sugestdo de desenvolver
programas de promocado de autolideranga em centros de emprego, por exemplo.

Sobre as hipdteses H6 e H7, de a idade e o sexo (onde a categoria de referéncia é ser do sexo
masculino) respetivamente predizerem comportamentos de procura de emprego, é possivel afirmar
gue ser mais novo e ser do sexo masculino, gera mais comportamentos de procura de emprego. Ainda
que a confirmagado destas hipdteses ndo 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
relacdo negativa entre a idade e a procura de trabalho e na investigacdo de Wanberg et al., (2020) que
confirma também que ha uma associa¢do negativa entre a idade e as ofertas de trabalho. O estudo de
Kanfer et al.,, (2001) comprova que os homens sdo mais provaveis de reportar melhores
comportamentos de procura de trabalho. Como referido, este resultado vai ao encontro do que esta
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 variancia do resultado das mulheres também seja mais
dispersa. Assim, para se concluir com mais certezas se homens tém de facto mais comportamentos de
procura de trabalho do que as mulheres, sugerimos que o estudo seja feito numa amostra com o
mesmo numero de pessoas dos dois sexos.

Ainda que ndo seja possivel confirmar a H1, de o Capital Psicoldgico estar associados a um maior
comportamento de procura de emprego (H1) (Georgiou & Nikolaou, 2019), na revisdo de literatura
feita foi possivel confirmar este efeito. Tal pode ser justificado pela pequena dimensdo da amostra,
realcando a necessidade de aprofundar este tema e abrindo portas para uma nova investigacdo neste
sentido no futuro. Assim, é dada a sugestdo de a recolha de dados ser através de um Centro de
Emprego como o IEFP, por exemplo, para chegar a um maior nimero de pessoas a procura de
emprego, e perceber o efeito que o desenvolvimento dos recursos do PsyCap tém junto dos
desempregados portugueses. Ainda na étima do possivel impacto que o PsyCap podera ter na procura
de emprego, pode ser interessante explorar se existe uma relagao entre este e a autolideranga, uma
vez que a referida ja se mostrou ser benéfica na procura de emprego.

A presente investigacdo também nao permitiu confirmar a H3, ou seja, nao foi possivel 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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CAPITULO 6
Conclusoes

Uma vez que era um objetivo deste estudo aumentar os conhecimentos sobre os antecedentes do
Capital Psicoldgico, é possivel concluir que a Personalidade proativa é um deles, tendo sido verificada
uma relagdo estatisticamente positiva entre a Personalidade proativa e o PsyCap. Uma vez que é
possivel medir e desenvolver os niveis 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
individuos com maiores niveis de PsyCap tém maiores resultados de performance e maiores niveis de
satisfacdo no trabalho o que é um aspeto positivo para as entidades empregadoras (Avey et al., 2011).

Ainda que ndo fosse um dos principais focos deste estudo, foi possivel identificar uma relagdo
entre a Personalidade Proativa e a autolideranca, tendo este estudo contribuindo também para um
aumento da literatura nesta temdtica. Uma vez que as entidades empregadoras tendem a valorizar
individuos que procuram promover mudangas produtivas por sua prdpria vontade e este é um
beneficio da personalidade proativa (Thompson, 2005) saber que a personalidade proativa esta
positivamente relacionada com a auto lideranga é benéfico para os desempregados pois podem
desenvolver estas competéncias valorizadas pelas empresas.

Neste estudo foram relacionados diferentes constructos como o PsyCap, a Personalidade Proativa
e a autolideranga com os comportamentos de procura de emprego, o que foi uma vantagem acrescida,
por um lado para os desempregados, contribuindo para uma maior consciencializacao destes acerca
da sua saude mental e do impacto que as suas capacidades psicoldgicas 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 possivel verificar através da literatura que individuos com estas caracteristicas
jd mostraram obter bons resultados nas suas performances e ndo ter a intengdo de sair do trabalho
que tém (Avey et al., 2011).

Ainda que ndo tenha sido possivel concluir que o PsyCap prediz comportamentos de procura de
emprego, objetivo central da dissertacdo, este estudo acrescenta valor nos aspetos acima
mencionados cumprindo assim com os objetivos secundarios da dissertacdo (1) compreender o
contexto do desemprego, do comportamento de procura de emprego, de PsyCap, da personalidade
proativa e da auto lideranca; (2) aumentar a consciencializagcdo para a importancia a ter relativamente

ao bem-estar psicolégico dos que procuram emprego. .
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6.1. LimitacOes e investigacao Futura

Este estudo apresenta limitacGes que sdo oportunidades para pesquisa futura. Sendo a primeira
limitacdo a fraca dimensdo da amostra e o facto de esta ser maioritariamente de uma regido, ainda
gue tenha sido possivel retirar conclusdes estatisticamente significativas se a amostra tivesse uma
dimensdo maior talvez tivesse sido possivel encontrar novos efeitos que neste estudo ndo se
verificaram, como o impacto do PsyCap na procura de trabalho e como é maioritariamente de lisboa
deve haver cautela na generalizacao dos resultados.

Outra limitagao é o facto de a recolha de dados utilizada neste estudo ser através de métricas de
autoavaliacdo, 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-
a realizar este estudo adicionando outras ferramentas de recolha de dados, por exemplo através de

entrevistas.
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Apéndices

Apéndice |

Ola a todos,

Sou a Carmo e estou a finalizar o meu mestrado em Gestdo no ISCTE - Instituto Universitario de Lisboa.
Venho perguntar a quem estd neste grupo e estd a procura de emprego se pode responder ao
guestiondrio para finalizar a minha dissertacdo com o tema "a importancia do Capital Psicoldgico para
promover a Procura de Trabalho em Portugal”, o questionario demora aproximadamente 10 minutos

a responder.

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

Desde ja muito obrigado, boa semana!

Carmo
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Apéndice Il

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O presente estudo surge no ambito de um projeto de investigagao a decorrer no Iscte — Instituto Universitario de Lisboa. Este estudo tem por objetivo compreender se o Ca-

pital Psicolégico e a per lidade proativa podem p: os de de emprego e liar os conheci nesta drea.

P P |

O estudo ¢ coordenado por Maria do Carmo Almeida e Brito (mdccc2@iscte.pt), Jodo Aragdo e Pina (joao.paulo.pina@iscte-iul.pt) e Jorge Sinval (jorge.sinval@iscte-

iul.pt), que poderd €aso pi d 1 davidas, partilhar arios ou exercer os seus direitos relativos ao tratamento dos seus dados pessoais. Poderé utili-
zar o indicado para solicitar o acesso, a retificagdo, o apag; ou a limitagao do dos seus dados pessoais.

Se dar com a investigagdo, tera de responder a perguntas relacionados com temas especificos, d: o Capital Psicolégico, a p lidade proativa e a pro-
cura de emprego. Ndo existem resp certas ou erradas as questdes colocadas, mas todas as respostas sdo importantes, pois queremos conhecer o seu ponto de vista sobre

diferentes dreas e experiéncias. Ndo existem riscos significativos avei iados & participagdo no estudo.

Como agradecimento pelo tempo que despender, oferecemos-lhe um relatério ivo das suas resp com o total de de todos os particiy que respon-

P P

derem num prazo de 15 dias. Sera uma oportunidade para refletir sobre as respostas que deu. Note, no entanto, que tera que disponibilizar o seu email para receber o relato-
rio, mas a sua identidade serd semp ida em sigilo. Pode solicitar ao coordenador do estudo que o seu email seja removido da base de dados, bastando manifestar essa

vontade para o email mdcc2@iscte-iul.pt.

fore e

A sua participagdo no estudo ¢ estri ia: pode li participar ou ndo participar. Se tiver escolhido participar, pode interromper a participagio ¢
retirar o i para o dos seus dados p is em qual sem ter de prestar qualquer justificagdo. A retirada de consentimento ndo afeta a

legalidade dos tratamentos anteriormente efetuados com base no consentimento prestado. As informagd lhidas sdo confidenciais e serdo utilizadas para a in-

= Klicars.

vestigagdo cientifica. Os resultados do estudo serdo apenas divulgados para efeitos estatisticos, de ensino, i em oup goes cientificas.

Nio ¢ expectavel que surja nenhum tipo de dificuldade ou dano no decorrer da participagdo no estudo. Caso sinta a idade de nos devido aos temas aborda-
dos (nomeadamente apos receber o seu relatério individual) poderé fazé-lo através dos contactos apresentados.

Cordialmente,
Maria do Carmo Almeida e Brito
Jodo Aragédo e Pina

Jorge Sinval

Observagao:

- Em caso de duvidas, entre em contato com um dos investigadores responsaveis:
Maria do Carmo Almeida e Brito (mdccc2@iscte.pt)

Jodo Aragdo e Pina (joao.paulo.pina@iscte-iul.pt)

Jorge Sinval (jorge.sinval@iscte.pt)

Eu aceito
Mostrar politica [J
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