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2 Resumo

Esta investigagdo tem como objectivo determinar em que medida os profissionais de
Consultoria em Tecnologias de Informacdo apresentam atitudes de carreira BLC
(Boundaryless Career). Vamos também apurar as varidveis que estdo na génese destas
atitudes, bem como validar se este tipo de atitudes de Carreira esta directamente relacionado
com motivagdes para mobilidade, objectivos de carreira futura e estratégias de gestéo

individual de carreira.

Foi criado um questiondrio online onde foram operacionalizadas estas questdes. O

questionario foi aplicado a 201 colaboradores de uma empresa de consultoria T nacional.

Os resultados demonstram que estes profissionais tém fortes atitudes BLC e apontam para a
importancia do sexo, fases de carreira, autoeficacia e orgulho no grupo como antecedentes
destas atitudes. Adicionalmente, as Atitudes BLC contribuem para a escolha de objectivos de
carreira, que sdo sobretudo de mobilidade vertical, seja ela dentro ou fora da organizagdo. As
BLC influenciam também a escolha de objectivos de mobilidade inter-organizacional sem
promocdo, mobilidade geografica e mudanca ocupacional, bem como as motivacdes para
mobilidade baseadas no desenvolvimento pessoal e a utilizacdo de estratégias de gestdo

individual de carreira.

Este estudo destaca-se de investigacOes anteriores pela atencdo ao impacto das atitudes de
carreira BLC nos objectivos, estratégias e motivacGes de carreira dos individuos. Destaca-se
também pela populacdo estudada, uma vez que os consultores Tl tém sido alvo de reduzidas

investigacoes.

Com estes resultados pretende-se melhorar o entendimento do modelo BLC e, em Ultima
analise, dar ferramentas as organizacdes para gerir mais eficazmente a carreira destes

profissionais.

Palavras Chave: Gestdo de Carreira, Boundaryless Career, Tecnologias de Informacao

Classificacdo JEL: J24 - Human Capital; Skills; Occupational Choice; Labor Productivity ;

015 - Human Resources; Human Development; Income Distribution; Migration
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3 Abstract

The aim of this investigation is to determine in what extent IT Consultants have strong BLC
career attitudes. Furthermore, we propose a theoretic model that considers that BLC attitudes
are explained by socio-demographic / professional characteristics and by self efficacy and
professional identity. The second part of the model is about BLC’s consequences in career
management. We predict that BLC attitudes are responsible for determining career goals,

mobility motives and self management practices.

An online questionnaire was created and 201 IT Consultants from a Portuguese IT company

answered it.

Results show that IT consultants have strong BLC attitudes, which are explained by sex,
group value and self efficacy. The hypothesis regarding identity was not supported. BLC
attitudes were also related to career goals, like vertical mobility (inside or outside the
organisation), mobility to other organisations, geographical mobility and occupational change.
BLC attitudes are also responsible for determining mobility motives, particularly personal

development motives and are linked with the use of individual career management practices.

The investigation hereby presented differs from previous career studies because it brings
attention to BLC’s consequences and the study of IT Consultants, which haven’t been actively
studied.

The implications of our findings are the need of new Organisacional Career Management

policies that allow organisations to develop this kind of professionals.

Key words: Career Management, Boundaryless Career, Information Technology

JEL Classification : J24 - Human Capital; Skills; Occupational Choice; Labor Productivity ;

015 - Human Resources; Human Development; Income Distribution; Migration
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4 Sumario Executivo

Este trabalho enquadra-se no ambito da Tese de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos.
A investigacdo proposta tem como tema “Atitudes Boundaryless Career nos profissionais de

Consultoria em Tecnologias de Informagao™.

Este estudo foca-se na perspectiva individual da carreira. Partindo da ideia de que cada
profissional tem autonomia na construgdo da carreira, iremos verificar em que medida estes

profissionais se enquadram no modelo de atitudes de carreira BLC (Boundaryless Career).

Este modelo tem sido largamente estudado na literatura, nomeadamente temas como a relagéo
da BLC como o sucesso (objectivo e subjectivo) de carreira (Hakak, Holzinger & Zinic,
2010), a identificagdo de barreiras que se colocam & gestdo individual de carreira (Hakak,
Holzinger & Zinic, 2010; Ituma & Simpson, 2009), a importancia do capital social e do
suporte familiar e organizacional (Sturges, Conway & Liefooghe, 2010 ; Singh, Ragnins &
Tharenou, 2009), diferencas culturais (Gerber, Wuttekind & Grote, 2009) e também a relacéo
com temas como a empregabilidade e inseguranca no trabalho (Forrier, Sels & Stynen |,
2009).

O objectivo deste estudo prende-se com a abordagem mais abrangente das Carreiras, ou seja,
identificar os seus factores antecedentes, mas sobretudo perceber até que ponto as atitudes
favoraveis a este tipo de carreira influenciam os objectivos, estratégias e motivacGes de

carreira dos profissionais.

Propomos entdo um modelo, que se encontra fundamentado na revisdo de literatura que se
segue, que estabelece que as BLC tém como antecedentes: varidveis sociodemograficas,
variaveis profissionais mas também varidveis de natureza cognitiva como a autoeficacia e
identidade profissional. O caracter inovador deste modelo prende-se com a segunda parte do
modelo, que pretende relacionar a escolha de objectivos de carreira, motivacbes para
mobilidade e estratégias de carreira com as atitudes de carreira BLC. Para enquadrar este
modelo, é apresentada uma revisdo de literatura, que foca inicialmente o tema da carreira e a
pertinéncia da escolha dos profissionais TI, segue-se a exposi¢cdo dos dois paradigmas
concorrentes de carreira: a BLC, marcada pela diversidade e mobilidade organizacional e a
Carreira Cléassica, orientada para homogeneidade e estabilidade de carreira. Prosseguimos

com a descri¢é@o do processo de tomada de deciséo e gestdo individual de carreira: exploracéo,
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desenvolvimento de objectivos e implementagdo da uma estratégia de carreira. Damos
continuidade a revisao de literatura com a apresentacao de algumas variaveis antecedentes das
atitudes BLC : variaveis sociodemograficas, como o sexo, idade, estado civil e nimero de
dependentes; variaveis profissionais, tais como o tempo de permanéncia na organizacdo ou
componente técnica das funcdes; Autoeficacia profissional e ldentidade Profissional /
Orgulho no grupo. Terminamos a revisdo de literatura com a exposicdo de algumas ideias
sobre as novas tendéncias de gestdo de carreira organizacional que tém vindo a surgir em

resposta a este novo enquadramento.

Para validarmos o modelo proposto, recorremos a um questionario online, aplicado a 201
consultores TI, colaboradores de uma empresa nacional de Consultoria especializada em

Tecnologias de Informacéo.

Os resultados apontam para a importancia de varidveis de natureza cognitiva, tais como
autoeficécia e orgulho no grupo na génese de Atitudes de Carreira BLC. Contrariamente ao
que estudos anteriores estabeleciam, a Identidade Profissional ndo se verificou explicativa das
atitudes BLC, nem tdo pouco o tempo de permanéncia na organizacdo, 0 numero de
dependentes ou o estado civil. Apenas o0 sexo e as Fases de Carreira parecem estar

relacionadas com as atitudes BLC.

Quanto a segunda parte do modelo, verificamos que os objectivos de carreira de mobilidade
vertical (intra e inter organizacional) e inter-organizacional sem promocao, geografica e
mudanca ocupacional sdo explicados pelas atitudes BLC. Da mesma forma, as motivagdes
para mobilidade baseadas em desenvolvimento pessoal tém por base a procura de novos
conhecimentos e aprendizagens, proprias dos individuos com fortes BLC. As motivagdes para
mobilidade inter-organizacional de caracter mais extrinseco sdo também influenciadas pelas
atitudes BLC. Quanto ao recurso a estratégias de gestdo individual de carreira, também se

demonstrou a importéancia das atitudes BLC.

Desta forma, foi validado um novo modelo tedrico explicativo dos antecedentes das atitudes
BLC e das suas consequéncias ao nivel dos objectivos, motivacGes e estratégias de carreira,
que podera revelar-se util na criacao de politicas de Gestdo de Recursos Humanos capazes de

atrair e reter na organizacéo este tipo de colaboradores.

De seguida, apresenta-se a reviséo de literatura que fundamenta este trabalho.
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5 Enquadramento Teodrico

5.1 Carreira e Profissionais das Tecnologias de Informacao

Na ultima década temos vindo a assistir a emergéncia de um novo paradigma de carreiras.
Este novo paradigma tem sido tratado sobre varias designacfes, como carreiras profissionais
(Kanter, 1989) ou carreiras proteanas (Hall, 1996). Todavia, 0 conceito que recebeu mais
aceitacdo na comunidade académica é claramente o da “Boundaryless Career” ou Carreiras
sem fronteiras (Arthur & Rosseau, 1996). Este paradigma domina a literatura das carreiras ha
cerca de uma década e apresenta uma ruptura com o Modelo Tradicional, pois encara a
carreira como um processo continuo, que pode ser desenvolvido entre departamentos, niveis
hierdrquicos, organizacGes e até no desenvolvimento de novas competéncias. Este modelo
ajuda-nos a compreender as carreiras de alguns profissionais, cujos niveis de mobilidade intra
e inter-organizacional sdo superiores a média, tais como os profissionais das Novas

Tecnologias (Schellenberg, 2006).

O conceito de Carreira pode ser definido como a “evolucdo das experiéncias profissionais de
um individuo de acordo com o tempo” (Arthur, 2008). Trata-se de um conceito de carécter
multidisciplinar, podendo ser abordado segundo pontos de vista distintos mas
complementares, tais como a psicologia, a sociologia, ciéncias da educacdo ou gestdo (Arthur,
2008). As experiéncias profissionais podem implicar diversidade, tais como alteragdes em
termos de funcdes, responsabilidades e até organizagdes, a semelhanca do que modelo BLC
prediz ou, pelo contrario, assentar na homogeneidade e baixa mobilidade de carreira,

aproximando-se do Modelo da Carreira Classica.

Muito tem sido escrito sobre os novos paradigmas de carreira, em que 0s individuos sdo 0s
responsaveis pela criacdo de multiplas estratégias, que lhe permitam atingir objectivos
individuais, sejam eles uma promoc¢do, remuneracdo mais elevada ou uma mudanca
ocupacional. Todavia, a literatura acerca deste advento tem sofrido criticas severas, no sentido
em que este novo paradigma nao se aplica da mesma forma a todos os tipos de profissionais.
Desta forma, temos dois grupos distintos, por um lado profissionais altamente qualificados,
especializados e com competéncias validas para diferentes sectores e areas de negécio e, por
outro lado, trabalhadores com uma menor especializacdo e cujas competéncias 0s tornam

menos atractivos para as outras empresas (Zeitz et al , 2009). Apenas 0 primeiro grupo
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apresenta as caracteristicas que Ihe permitem gerir a carreira de forma autbnoma e garantir a

mobilidade necessaria para desenvolver novas experiéncias e efectuar novas aprendizagens.

A literatura aponta exemplos de profissionais que conseguiram uma total adaptacdo a
mudanga para o Paradigma das Novas Carreiras, sdo eles Gestores Intermédios (Mao, 2008;
Currie, Tempest & Starkey, 2006)), consultores na area da gestdo (Donnelly, 2009) e
profissionais das Tecnologias de Informacdo (Schellenberg, 1996). Estes profissionais
divergem de outros grupos profissionais caracterizados por uma menor especializacdo e por
competéncias profissionais com menor grau de transferéncia entre empresas e sectores de

actividade.

Efectivamente, as tecnologias de informacdo sdo cada vez mais estratégicas na concretizacao
dos objectivos organizacionais. Assim sendo, a captacao e retencdo de recursos validos nestas
areas torna-se determinante para as organizacGes. Prova desta valorizagcdo é justamente o
crescimento continuo dos seus salarios ao longo das ultimas duas décadas, com excepcao
obviamente dos anos marcados pela forte crise econdmica global de 2001 (Hansen, 2008). As
politicas salariais aplicadas a estes colaboradores, tendem a ser dramaticamente diferentes das
tabelas salariais aplicaveis aos restantes trabalhadores das organizac¢des, considerando-se que
o foco tende a ser em incentivos salariais de curto prazo, como bonus e prémios (Hansen ,
2008).

Devemos igualmente ter em conta as oportunidades alternativas de emprego percebidas pelos
individuos. Num estudo com a populacdo de profissionais Tl verificou-se que 56%
consideravam muito facil encontrar um emprego alternativo e 32% encontravam-se em
contacto permanente com recrutadores / head hunters e participam em processos de

recrutamento e selecgdo (Hansen, 2008).

De facto, os profissionais TI caracterizam-se efectivamente por uma elevada mobilidade inter-
organizacional, uma vez que a mobilidade entre empregos e/ou projectos permite aumentar a
aprendizagem de competéncias e actualizar conhecimentos, o que aumenta também a sua
empregabilidade (King et al., 2005). Uma outra forma de mobilidade especifica desta
populacdo é a passagem da consultoria para o cliente (Donnelly, 2009), sendo que a
consultoria é encarada por muitos profissionais como a forma de adquirir competéncias e
aprendizagens necessérias para conseguir um posto de trabalho mais atractivo. Estes

profissionais parecem apresentar uma atitude especialmente favoravel a mobilidade, todavia
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esta questdo sera detalhada e discutida mais a frente neste documento.

As proprias empresas onde estes profissionais actuam parecem apresentar algumas
caracteristicas distintivas, que Schellenberg (1996) identificou num estudo de caso numa
destas empresas. Nas empresas de alta tecnologia, verificamos uma maior influéncia de
pressBes, como a globaliza¢do, mudanca tecnoldgica e alteragfes socioecondémicas. A autora
identifica ainda outras idiossincrasias destas organizacbes, tais como as constantes
reestruturacdes, exigéncias ao nivel dos papéis organizacionais em constante alteracdo e
rapidos ciclos organizacionais de crescimento e declinio. Os colaboradores destas empresas
evitam uma maior identificacdo com a organizacdo por uma questdo defensiva, exibindo
baixos niveis de commitment (Schellenber, 1996). A constante necessidade para a inovagéo é
muito forte, pelo que o trabalho tende a ser menos rotineiro e os profissionais tém bastante
autonomia. A Gestdo de Recursos Humanos depara-se com o desafio acrescido de dar suporte
a estes colaboradores, mantendo ainda elevados niveis de autonomia e flexibilidade exigidos

pelo mercado e pelos proprios colaboradores.

Em suma, os Consultores Tl sdo profissionais com uma autonomia elevada ao nivel da
construcdo da carreira, que privilegiam experiéncias de trabalho diversificadas e a aquisi¢ao
de novas aprendizagens. O modelo de Carreiras BLC revela-se bastante explicativo da relacéo
transaccional que muitos optam por desenvolver com as entidades empregadora e da elevada
mobilidade que apresentam. Mas até que ponto este tipo de atitudes afecta a escolha dos seus
objectivos de carreira futura? Torna-se entdo pertinente estudar as perspectivas de carreira
futura destes individuos, designadamente os seus objectivos e estratégias de gestdo de
carreira. O grupo dos Profissionais das Tecnologias de Informacdo e, em particular os
profissionais enquadrados em regime de consultoria, tém sido alvo de reduzidos estudos e
investigacOes pertinentes, embora a sua importancia estratégica nas organizagdes seja cada

vez mais notoria (Reid et al, 2008).

De seguida iremos explorar mais detalhadamente os dois paradigmas de carreira concorrentes:
Modelo BLC e Modelo Carreira Classica.
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5.2 Paradigmas de Carreira

5.2.1 Paradigma Cléassico das Carreiras

A carreira classica refere-se a sucessdo de funcOes estruturadas de forma vertical (Vons,
Dewettick e Buyens, 2008). As estruturas organizacionais estdo dispostas de acordo com uma
hierarquia vertical de progressdo, que envolve um aumento crescente de autoridade, prestigio
e recompensas. Desta forma, as organizagdes explicitam aos seus colaboradores caminhos de
carreira que devem seguir na organizacdo, sendo o seu sucesso medido de acordo com a

progressdo no caminho de carreira predefinido.

Este modelo € caracterizado pelo conceito de trabalho para a vida, em que a organizacdo, de
uma forma algo paternalista, desenvolve e gere as carreiras dos seus colaboradores, tendo em

vista a prossecucdo dos objectivos organizacionais.

Os individuos cujas atitudes de carreira se enquadram neste paradigma, caracterizam-se por
uma elevada lealdade a organizacdo, valorizacdo da mobilidade hierarquica e da seguranca do
posto de trabalho (Gerber et al, 2009).

Este modelo esta patente na maioria dos Sistemas de Carreira em vigor nas organizac6es. De
acordo com varios estudos, € ainda a orientacdo de carreira mais comum nos trabalhadores
(Gerber et al, 2009; Soens, De Vos & Buyens, 2006 ).

Podemos diferenciar trés tipos de atitudes de carreira (Gerber et al, 2009): um directamente
relacionada com o Modelo Tradicional de Carreira, ou seja com a preocupacdo pela
movimentacao vertical numa mesma organizacdo, lealdade a organizacdo e valorizacdo da
seguranca do posto de trabalho. O segundo tipo designa-se Atitude de Carreira Independente e
esta relacionado com o novo Paradigma de Carreiras. O terceiro tipo relaciona-se com o0 ndo
investimento na carreira e auséncia de commitment a organizacdo e a propria carreira
profissional. Nesta investigacdo vamos focar-nos nos dois primeiros tipos de atitudes de

carreira.
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5.2.2 Modelo BLC - Boundaryless Career

Michael Arthur (2008) oferece um modelo explicativo para estas novas tendéncias na carreira:
BLC — Modelo Boundaryless Career. Segundo este modelo, as carreiras ndo possuem limites,
na medida em que, por escolha ou necessidade, as pessoas movem-se entre organizacoes,
departamentos, niveis hierarquicos e conjuntos de competéncias. As prdprias organizagdes
sdo de dificil definicdo, uma vez que se torna quase impossivel estabelecer limites
diferenciadores entre fornecedores, clientes, parceiros e concorrentes. A flexibilidade é a
palavra-chave para ganhar vantagem competitiva e pode ser obtida através do ultrapassar de
diferentes tipos de fronteiras: verticais, horizontais, externas e geograficas (Baruch, 2004).

Arnold (1997), na sua reflexao sobre as carreiras no século XXI, identifica alguns sinais deste
paradigma presentes no quotidiano: (a) sobrecarga de trabalho — os trabalhadores cada vez
mais consideram investir mais esfor¢co e tempo na actividade profissional; (b) mudancas
organizacionais, como a reducdo de colaboradores (downsizing), reducdo de niveis de carreira
/ achatamento da estrutura organizacional, tendo em vista uma maior eficiéncia em termos de
funcionamento e custos; (c) alteracdes ao nivel da organizacdo do trabalho, tais como equipas
de projecto, flexibilidade, polivaléncia, etc. (d) outsourcing de vérias areas da organizacao,
que vao desde a limpeza até actividades altamente especializadas como os Recursos Humanos
ou Tecnologias de Informacéo; (e) contratos de curto prazo, em detrimento de compromissos
a longo prazo com os colaboradores; (f) desaparecimento das estruturas de carreira
organizacionais tradicionais, uma vez que a gestdo tomou consciéncia que ja ndo pode gerir a
carreira do individuo unilateralmente; (g) constante exigéncia ao nivel das competéncias
requeridas pelos individuos para o correcto desempenho da funcédo; (h) diversidade da forca
de trabalho e envelhecimento da mesma; (i) aumento dos individuos que trabalham por conta
prépria ou em pequenas organizacoes especializadas; (j) aumento das qualificacdes e grau de
especializacdo dos colaboradores; (k) novas formas de trabalho, designadamente trabalho em

part-time ou teletrabalho e (l) inseguranca / precariedade do trabalho.

Este modelo implica uma mudanca em relacdo ao conceito do contrato psicologico
estabelecido entre individuo e organizacdo, que deixa de ser relacional para ser meramente
transaccional. O contrato psicoldgico é definido como a crenca individual relativa aos termos
e condicOes da relagdo de troca reciproca entre o individuo e a organizagdo (Arnold, 1997).

No contexto das carreiras, o contrato psicologico representa um compromisso informal entre
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empregado e entidade empregadora. Estudos nesta area diferenciam duas formas de contrato
psicoldgico: relacional e transaccional (Baruch, 2004). O primeiro diz respeito a relacdo de
longo prazo baseada na confianga e respeito muatuo entre individuo e organizacdo. Os
colaboradores oferecem a sua lealdade, commitment e conformidade as regras e objectivos
organizacionais e confianga de que a organizacao ira respeitd-los da mesma forma, oferecendo
seguranca, evolucdo e desenvolvimento. No segundo caso, a relacdo assume-se como uma
mera troca economica de curto prazo. O trabalhador oferece a organizacdo longas horas de
trabalho, competéncias polivalentes, tolerdncia a mudanca e ambiguidade e também
disponibilidade para aceitar responsabilidades acrescidas. Em troca a organizagdo apresenta
salarios elevados e recompensa o desempenho. A evolugcdo dos novos contratos psicoldgicos
tem levado a um decréscimo das variaveis lealdade e commitment organizacional, em que o

anterior modelo assentava.

De facto, a luz do paradigma BLC, é esperado que o contrato psicolégico adquira um caracter
mais transaccional e fragil, sendo que o individuo prossegue 0s seus objectivos individuais,
em detrimento da relacdo com a organizacdo. O enquadramento neste tipo de paradigma
reflecte-se em Atitudes de Carreira marcadas pelo commitment a carreira, recurso a estratégias
de gestdo individual de carreira, em detrimento da lealdade organizacional (Gerber et al,
2009).

Em suma, os profissionais TI apresentam caracteristicas profissionais que os diferenciam de
outros grupos e que lhes permitem desenvolver verdadeiras carreiras sem fronteiras.
Adicionalmente, o mercado externo de Recrutamento apresenta inUmeras oportunidades para
estes profissionais, que sdo ainda escassos face as necessidades crescentes das empresas

(Hansen , 2008). Surge entdo a primeira hipdtese do nosso estudo.

Hipdtese 1: Os profissionais das Tecnologias de Informacdo deverdo apresentar prevaléncia

de Atitudes de Carreira BLC comparativamente as Atitudes de Carreira Classica.
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Conforme ja foi referido na secgdo 5.1., os profissionais das Tecnologias de Informacdo sdo
motivados por experiéncias diversificadas e novas aprendizagens, sendo que a escolha do
proprio ambiente de consultoria representa a oportunidade de desenvolver diferentes

competéncias e participar em projectos diversificados.

Hipdtese 2: As motivacOes de mobilidade baseadas no desenvolvimento pessoal deverdo estar

associadas a individuos com atitudes de carreira BLC mais forte.
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5.2.3 Criticas ao Paradigma das Novas Carreiras

Estudos recentes consideram que o paradigma actual e o paradigma anterior sdo dois

extremos, que dificilmente reflectem a efectiva dindmica da carreira (King, et al , 2005).

E importante ter uma visdo mais critica do novo paradigma de carreiras e da sua aplicacio a
realidade profissional. Numa investigacéo realizada em Franca, verificou-se a coexisténcia
deste novo modelo com o anterior (Dany, 2003). Estes resultados sublinham a necessidade de
seguranca nos varios grupos profissionais analisados e a capacidade algo limitada dos actores
organizacionais criarem novos percursos de carreira alternativos ao padrdo. De facto, €
notéria a preferéncia por empregos que assegurem alguma seguranca, em detrimento das
novas formas de emprego, como o trabalho freelancer ou o fenémeno do empreendedorismo.
O limitado acesso a determinadas informagfes ou uma menor rede de relacionamentos que
permita conhecer oportunidades de trabalho alternativas determina que, a alguns grupos
profissionais, ndo seja permitido exercer as regras da nova carreira. Ainda assim, o autor
encontrou nos profissionais com acesso a estas informagbes o fendmeno do oportunismo
pragmatico, que atesta a procura de objectivos individuais, como qualidade de vida,

desenvolvimento pessoal, salario mais elevado, etc..

Outros autores criticam a generalizacdo abusiva do Modelo BLC (Hirsch & Shanley, 1996;
Nicholson, 1996, citados por Dany, 2003; Donnelly, 2009), considerando que este modelo s6
é aplicavel a uma minoria da populacdo activa. Estes autores consideram que neste novo
paradigma, profissionais com os Consultores Tl sdo “vencedores”, e que os profissionais
menos qualificados e com menos procura por parte das organizac6es sdo os “derrotados”, no
sentido em que vivenciam 0s aspectos negativos deste novo contexto, tais como instabilidade,
precariedade de emprego e falta de perspectivas de evolucdo de carreira, sem terem a
autonomia e proactividade de gerirem as suas carreiras. Desta forma, coexistem nas

organizacOes forcas contrarias, direccionadas para as carreiras com e sem fronteiras.

Outra critica prende-se com as diferencas nacionais / culturais (Donnelly, 2009). Sabe-se a
partida que este paradigma nasceu e cresceu no contexto ocidental, em que o individualismo é
claramente mais forte, pelo que, se tera necessariamente que ter em conta diferencgas nacionais

e culturais na analise deste tema.
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Desta forma, a Teoria da Carreira BLC devera ser aplicada de forma cuidada a realidade
actual, pois limita-se apenas a cultura ocidental e a tipos de profissionais muito especificos,
sendo que esta minoria se caracteriza por uma elevada empregabilidade, competéncias
transversais a varias organiza¢Ges e mercados e por elevadas habilitacbes académicas. Esta
realidade coexiste com a necessidade de suporte organizacional e de gestdo organizacional de

carreiras, sobretudo para aqueles em que a carreira BLC ndo é uma realidade.
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5.3 Gestao Individual da Carreira

Tal como foi referido anteriormente, o paradigma BLC exige dos individuos uma elevada
tolerancia a ambiguidade e flexibilidade, bem como autonomia, proactividade e iniciativa para
gerir as suas proprias carreiras. Este processo € designado por Gestdo Individual da Carreira.
Diz respeito ao método através do qual os individuos recolhem informacdo sobre valores,
interesses e forcas / fraquezas em termos de conhecimentos e capacidades (exploragéo de
carreira), identificam objectivos de carreira a atingir e investem na construgdo de estratégias

que aumentam a probabilidade de os atingir (Noe, 1996).

Estudos recentes tém apontado para uma auséncia de relagdo entre a gestdo de carreira
individual e a progressdo de carreira efectiva. Contudo, estas estratégias individuais
demonstram-se relacionadas com a percepc¢do de sucesso (medidas subjectivas de sucesso de
carreira) (De Vos et al , 2008).

5.3.1 Exploracéo de Carreira

O primeiro passo para a Gestdo Individual da carreira consiste na Exploracédo de carreira. Esta
fase enquadra-se na Teoria de Comportamento Exploratério desenvolvida no ambito da
Psicologia da Orientacdo Profissional. O comportamento exploratério envolve actividades
fisicas e mentais que permitem extrair informac&o sobre o individuo ou sobre o ambiente.
Esta informacdo € utilizada para desenvolvimento do “self”, bem como interesses
ocupacionais. Noe (1996) salienta quatro componentes classicos desta fase: (1) onde se
efectua a exploracdo: “self” ou ambiente; (2) como se efectua a exploracédo (intencional ou
sistematica); (3) quanto é explorado (frequéncia e quantidade de informacdo obtida) e (4) o
que ¢ explorado (foco da exploracdo). Geralmente, os individuos obtém informacéo através da
auto-exploracdo de valores, interesses e aspectos fortes / fracos dos seus conhecimentos,
competéncias e capacidades. E algo que é imprescindivel para que um individuo possa evoluir
correctamente na carreira, pois permite-lhe uma maior consciéncia de que capacidades e

comportamentos necessita desenvolver para obter sucesso.
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5.3.2 Desenvolvimento de Objectivos de Carreira

A segunda fase consiste no desenvolvimento de objectivos de carreira, que recorre a Teoria do
Estabelecimento de Objectivos para explicar que o estabelecimento de objectivos influéncia o

comportamento (Noe , 1996).

Os objectivos de carreira sdo um fim pretendido pelo individuo em relacéo a sua carreira, tais
como uma promocao, aumento salarial ou aquisicdo de novos conhecimentos e competéncias
(Greenhaus, 1987). Os individuos dirigem atencdo, estimulo e esforco para esse objectivo,
resultando no desenvolvimento de estratégias para prossecucdo do mesmo. A literatura tem
vindo a fundamentar empiricamente a relagdo positiva entre o foco em objectivos de carreira e
a prossecucdo dos mesmos. Outros estudos fazem referéncia a relacdo entre os objectivos e a
satisfacdo com o progresso de carreira e com a participacdo em actividades relacionadas com

a concretizagdo dos mesmos (Reid. et al , 2008).

Os estudos classicos de turnorver tipificam os individuos de acordo com os seus objectivos e
comportamentos de carreira (Mildred & Rhodes, 1996): “Job changers”, com objectivos /
comportamentos de mobilidade na mesma organizacdo (mobilidade horizontal ou vertical);
“leavers”, com objectivos / comportamentos de mobilidade entre organizacdes e os “stayers”,
cujos objectivos e comportamentos se direccionam para a manutencdo da funcdo e

organizacgéo actuais.

Mais recentemente, foram identificadas outras tipologias, tal como a de Feldmen e Ng (2007):
estabilizacdo de carreira (embeddedness) versus mobilidade, que podera ser: mudanca intra-

organizacional, mudanca inter-organizacional e mudanca ocupacional.

Uma outra tipologia é a de De Vos e colaboradores (2008), que determinam varios objectivos
que um individuo podera definir para a sua carreira ap6s uma fase de Exploracdo. Estes
objectivos podem ser movimentos intra-organizacionais (verticais ou horizontais),
enriquecimento de funcBes e mudancas temporarias (projectos) e a mobilidade inter-
organizacional, que poderd ou ndo implicar uma mudanca de fungbes. Estes autores
enumeram varios factores que influenciam os actores organizacionais na op¢ao de um destes
objectivos, tais como (a) factores estruturais, como condi¢cbes macroecondémicas; (b) ambiente
social e enquadramento legal; (c) permeabilidade das estruturas ocupacionais de mobilidade;

(d) crescimento do sector; (d) plano de reforma e seguranca e (e) politica de compensag6es da
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empresa. Verificaram ainda que factores como o capital social sdo particularmente
explicativos ao nivel mudanca de fungGes numa organizacdo e 0 que apoio na conciliacdo
trabalho — vida familiar e a quantidade e previsibilidade de tarefas tém uma forte relagdo com
a mudanca de organizacdo. E ainda de salientar que diferencas individuais e interesses de

carreira sdo factores explicativos associados a qualquer tipo de estratégia adoptada.

De seguida vamos analisar em detalhe os varios tipos de objectivos de mobilidade

organizacional.

Mobilidade Intra-organizacional

Este tipo de objectivos refere-se a alteracdo de responsabilidades / tarefas de trabalho, no
interior de uma dada organizacdo (Feldmen & Ng, 2007). Esta mudanca poderd ser um
aumento de responsabilidades e de posicdo na organizacdo (movimento hierarquico) ou uma

mudanca para uma outra funcdo na organizagdo (movimento horizontal).

Verifica-se que a mudanca intra-organizacional estad sobretudo relacionada com a satisfacédo
do individuo com o trabalho e com o proprio commitment a organizacdo (Kalleberg &
Mastekaasa, 2001).

A mobilidade intra-organizacional vertical esta associada a aspectos de caracter extrinseco,
como a remuneragdo, status social, etc. Pelo contrario, a mobilidade horizontal estd mais
direccionada com motivacdes intrinsecas, relacionadas e com o desenvolvimento pessoal,

aprendizagem, diversidade de experiéncias, entre outras.

Enriguecimento de Func¢bes e Movimentos Temporarios

Estas possibilidades permitem que o profissional, no mesmo posto de trabalho, possa

desempenhar funcdes e tarefas distintas.

O enriquecimento de fungbes implica a substituicdo de fungdes definidas rigidamente e muito
especializadas por fungdes que permitem assumir mais responsabilidades e trabalhar com

mais autonomia (De Vos et al, 2008).
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No que concerne aos movimentos temporarios, permitem participar em equipas de projecto e
task forces, assegurando uma maior variedade de tarefas, ainda que no mesmo posto de

trabalho.

Mobilidade Inter-organizacional

A mobilidade inter-organizacional diz respeito a mudanca de entidade empregadora, podendo
envolver ou ndo uma mudanca de funcdo (Feldmen e Ng , 2007). Caso implique mudanca de
funcgdes, sera designada por uma Mudanca Inter-Organizacional Ocupacional (Feldmen e Ng,
2007). Este tipo de mudanga refere-se a transicfes que requerem a aquisicdo de novas
competéncias, rotinas e ambiente de trabalho, exigindo muitas vezes a aquisicdo de nova

formacéo.

Especificamente no mundo das Tecnologias de Informacdo, é de salientar o estudo de
Schellenberg (1996), que analisou o turnover voluntario numa empresa de alta tecnologia,
composta por uma elite de profissionais Tl altamente qualificados e por profissionais menos
qualificados. A autora analisa igualmente um factor que diferencia o turnover destas
populages: as alternativas percebidas de emprego. No caso dos “engenheiros”, verificam-se
mais alternativas, sendo constantemente abordados por “head hunters” (Schellenberg, 1996).
O estudo longitudinal da autora verificou que quando a procura do mercado externo
aumentava também a taxa de saidas voluntarias. Foram analisados cinco anos, em que a taxa
de turnover voluntério variou entre os 2,5% e os 10%, sendo o valor médio de 4,3%. A autora
encontrou Vvarias relacfes positivas com a intencdo de sair, designadamente a existéncia de
alteragdes constantes em termos do enquadramento estrutural na organizacao ou a existéncia
de oportunidades no mercado de trabalho. Encontrou ainda uma relagdo negativa com a
remuneracdo, isto €, quanto mais elevada a remuneracdo actual menor a tendéncia para

turnover.

No que concerne ao sucesso de carreira de individuos que mudaram de organizagdo,
encontramos indicadores de sucesso tangiveis evidentes, sobretudo ao nivel da remuneragéo
mais elevada, sendo que este tipo de mudanca se relaciona de forma positiva com medidas
objectivas de sucesso de carreira. Quanto as medidas subjectivas, Feldmen e Ng (2007)

consideram que a percep¢do de sucesso ira depender da motivacao que lhe esta subjacente. Se
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a mudanca € algo voluntério, a percepcdo de sucesso tende a ser mais elevada, todavia se a
mudanca tem por base a fuga a um ambiente com elevado stress, o sentimento de sucesso nao

devera ser muito elevado.

O estudo de Mao (2004) esclarece um pouco melhor relacdo entre a mudanca voluntéria de
empregador e a evolucdo salarial. Os profissionais estudados (Gestores), a semelhanca dos
profissionais TI, eram altamente qualificados nas suas areas de actuacdo e frequentavam
MBAs. Os seus resultados apontam para o facto de que os colaboradores que mudam
moderadamente de empregador durante a sua carreira (3 a 4 vezes) apresentarem salérios
superiores relativamente aos que mudam pouco (<3 vezes) e aos que mudam muitas vezes (>5
vezes). De facto, a mudanca voluntaria de empregador tem sido referenciada em termos de
literatura com uma das estratégias mais eficazes para atingir o sucesso, porém, este estudo
alerta-nos para o perigo de vivenciar o conceito de carreira sem fronteira com demasiada
intensidade. Varios estudos reportam mas experiéncias dos empregadores com colaboradores
gue mudam muito frequentemente de organizacdo (Blow, 1990; Cheit, 1985; Gannon and
Arlow, 1985 citados por Mao, 2004), o que torna a sua empregabilidade mais dificil a longo

prazo.

Apesar de toda esta autonomia e independéncia, Zeitz e Fertig (2009) consideram que todos
0S actores organizacionais necessitam de recursos institucionais que lhe confiram alguma
estabilidade e seguranca, tais como: (a) aconselhamento e assisténcia de carreira, (b) apoio
social e emocional, (c) formacdo profissional e feedback sobre o desempenho, (d)
competéncias transferiveis para outros contextos; (e) assisténcia / conhecimento do mercado
de trabalho; (f) apoio material e financeiro; (g) associacbes (Comunidades, Associacdes,
Sindicatos, etc.), (h) empresas de recrutamento, (i) rede de contactos (Internet, ex-colegas,

etc.) e (j) apoios governamentais ao desemprego.

Em sintese, verificamos que existem diferentes objectivos de carreira possiveis dentro e fora
da organizacdo. Os objectivos de mobilidade, enriquecimento de fungGes e participacdo em
projectos temporarios tém por base a gestdo individual de carreira caracteristica de um
individuo com atitudes de carreira BLC. Desta forma, os objectivos de mobilidade estardo
mais fortemente presentes em profissionais com atitudes BLC, com especial &énfase no caso da
mobilidade inter-organizacional, que se caracteriza por uma opg¢ao mais arriscada, propria de

profissionais mais abertos a mudanca e novas aprendizagens.
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Surge entdo a terceira hipotese deste estudo:

Hipodtese 3: Os objectivos de mobilidade deverdo estar associados a atitudes de carreira

BLC, em particular a objectivos de mobilidade inter-organizacional.
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Mobilidade Psicoldgica vs. Mobilidade Fisica

O conceito de mobilidade psicologica é particularmente interessante no ambito desta
investigacao, no sentido em que foca a atitude individual de cada colaborador relativamente a
possibilidade de mobilidade e ndo o comportamento efectivo (Sulivan & Arthur, 2006), que ja
estd relacionado com outras variaveis, tais como alternativas de trabalho disponiveis no
mercado, entre outras. Diferencia-se da Mobilidade Fisica, que corresponde a efectiva

transicdo de fronteiras (organizacdes, departamentos, etc.).

Num estudo sobre este tema, foi validado empiricamente um modelo de quatro quadrantes
definidos pela Mobilidade Psicoldgica (elevada ou baixa) e pela Mobilidade Fisica (elevada
ou baixa) (Sulivan & Arthur, 2006) . O primeiro quadrante exibe baixos niveis de ambas as
mobilidades, correspondendo ao paradigma anterior de carreira, marcado pela seguranca e
estabilidade. O quadrante dois apresenta elevados niveis de mobilidade fisica, mas baixos
niveis de psicoldgica, correspondem a mudangas em que a 0s actores organizacionais ndo
procuram beneficios com a mudanca. O quadrante trés caracteriza-se por baixos niveis de
mobilidade fisica mas niveis elevados de mobilidade psicoldgica, enquadrando individuos
com elevadas expectativas relativamente a uma mudanca futura. Para terminar, o Quadrante
quatro exibe mobilidade fisica e psicoldgica elevada, ou seja, corresponde a individuos que
ndo s6 tém expectativas de mudanca organizacional, como a procuram activamente e acabam

por deixar uma determinada organizacao para abracar um novo desafio noutra.

Neste estudo iremos analisar sobretudo a Mobilidade Psicologica, que estd subjacente aos

objectivos de carreira futura dos individuos.
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5.3.3 Implementacdo de uma Estratégia de Carreira

A Ultima fase é a da Implementacdo de uma Estratégia de Carreira e implica a criacdo e
colocacdo em pratica de uma Estratégia de Carreira, ou seja, a transicdo da mobilidade
psicolégica para a fisica, atraves de actividades ou comportamentos que aumentam a
probabilidade de atingir um objectivo de carreira (Noe, 1996). Entre elas situa-se a Auto-
nomeacao, que consiste na comunicacdo do desejo de assumir responsabilidades e o
Networking, que implica o desenvolvimento de contactos numa organizacdo que Ihe permitem
acesso a informacdo e recursos. Uma outra estratégia é o Desenvolvimento de competéncias
criticas, que passa pelo desenvolvimento de competéncias criticas para o sucesso do trabalho,

ou seja, a especializacgéo.

O recurso a este tipo de estratégias é tipico de profissionais independentes que procuram gerir

a sua carreira autonomamente.

Hipdtese 4: A utilizacdo de Estratégias de Gestdo Individual devera estar associada a

Atitudes de Carreira BLC mais fortes.

19



Atitudes Boundaryless Career

5.4 Carreira, Factores Sociodemograficos e Profissionais

5.4.1 Perfil Sociodemografico e Atitudes de Carreira

A importancia de variaveis sociodemograficas no processo de tomada de decisdo de carreira
estd bem documentada na literatura. A importancia de factores como a idade, sexo, estado
civil e nimero de dependentes ficou patente em investigacdes classicas como a de Rhodes &
Doering (1983, 1993, 1996). Estes autores dividiam a amostra estudada em “leavers”,
individuos orientados a carreira individual, em detrimento da carreira organizacional, e
“stayers”, individuos que ddo preferéncia a permanéncia na organizacao, tipicamente solteiros

e sem dependentes.

Os “leavers” eram individuos mais jovens, tendencialmente solteiros ¢ do sexo masculino,
pois apresentavam menos responsabilidades familiares, o que lhes permitia assumir mais
comportamentos de risco. Quanto aos “stayers”, tratam-se de individuos mais velhos e com
uma rede familiar com dependentes. Da mesma forma, verificou-se que o sexo feminino tem

uma maior proximidade com o perfil de “stayers”.

Partindo destas conclusbes e relacionando-as com as Atitudes de Carreira, podemos
considerar que os individuos com BLC deverdo ser mais jovens, solteiros e sem dependentes
e maioritariamente do sexo masculino. Surge entdo a seguinte hipétese acerca do perfil

sociodemogréfico dos individuos com um predominio de Atitudes de Carreira BLC.

Hipotese 5: As atitudes de carreira BLC deverdo estar mais fortemente presentes em

solteiros, com menos dependentes e do sexo masculino.
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Fases de Desenvolvimento de Carreira

E do comum conhecimento que em diferentes fases de carreira os individuos apresentam
diferentes objectivos e atitudes em relacdo a mobilidade. Na literatura, encontramos um
espaco dedicado a interseccdo das Teorias de Desenvolvimento com as Teorias de Gestdo de
Carreira. Esta area teorica assenta no pressuposto de que as carreiras se desenvolvem de
forma relativamente semelhante nos individuos que estdo em determinadas fases etarias,

sendo por isso possivel definir Fases de Carreira ou Career Stages.

O modelo de Super (1980) € particularmente interessante na medida em que tem em conta a
influéncia que o meio exerce nas carreiras dos individuos. O autor define quatro fases de
desenvolvimento da carreira: (1) Experiéncia, (2) Estabelecimento, (3) Manutencdo e (4)

Declinio.

A primeira fase caracteriza-se pela busca de experiéncia diversificadas, procurando aquelas
que permitem maximizar os beneficios individuais, sejam eles a satisfacdo, a integracdo com a
vida pessoal, etc. Os individuos investem particularmente nas novas aprendizagens, ndo
necessariamente associadas ao posto de trabalho, pelo que tendem a exibir um menor

commitment com a organizacdo e uma menor satisfagdo com o trabalho.

Na fase de estabelecimento, os individuos devem tomar opg¢des mais definidas quanto a sua
carreira e objectivos profissionais, procurando uma maior estabilidade e evolucdo. Esta fase
estd também associada a maiores compromissos sociais, tais como casamento e filhos. Neste
caso, a mobilidade intra-organizacional verifica-se com maior frequéncia, em detrimento da
mobilidade inter-organizacional que caracteriza a fase anterior. Nesta fase, a satisfacdo com o

trabalho, o commitment e o enriquecimento de funcGes tendem a ser elevados.

Quando na fase de manutencdo, o individuo procura a estabilidade do seu status profissional.

Nesta fase a mobilidade intra e inter-organizacionais tendem a ser mais baixas.

O mesmo acontece na quarta e ultima fase, o Declinio, em que o individuo deixa de investir
na sua carreira profissional, preocupando-se com a transicdo para a reforma. Nesta fase a
satisfacdo deriva das realizagbes passadas, mas sobretudo dos beneficios que possam obter

com a ocupacdo (motivacao extrinseca).

Numa revisdo sobre os comportamentos de mobilidade de varios profissionais nos anos 90,

Gabriel (2003) verifica que os individuos nas fases intermédias e de fim de carreira tendem a
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exibir fraca mobilidade, enquanto nas fases iniciais tendem a ser superiores. De facto, apos
uma fase inicial de mudanca, os profissionais tendem a estabilizar em termos de ocupacao e
organizagdo. Adicionalmente, estudos reportam que nas fases de desenvolvimento de carreira
os individuos denotam motivacBGes de caracter extrinseco, designadamente reconhecimento
social, estabilidade, estatuto, etc. , em detrimento de motiva¢Bes intrinsecas, como a

aprendizagem (por exemplo: Caldwell, Herold & Fedor, 2004).

Cohen (1991) operacionalizou as fases de desenvolvimento de Super (1980) em intervalos de
idades: Experiéncia: 15 a 29 anos; Estabelecimento: 30 a 39 anos; Manutengéo: 40 a 49 anos
e Declinio: idades iguais ou superiores a 50 anos.

De acordo com o que ja descrevemos, os individuos mais jovens e nas fases iniciais de
carreira estdo mais abertos a mudanca e motivados por novas aprendizagens e desafios,

surgindo a sexta hipotese deste estudo.

Hipotese 6: As Atitudes BLC deverdo ser mais fortes em individuos na fase de Carreira

Experiéncia.
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5.4.2 Perfil Profissional e Atitudes de Carreira

Para além da importancia dos factores demograficos, os estudos apontam para alguns padrdes
relacionados com variaveis profissionais, uma vez que os “stayers” eram essencialmente

individuos com um maior tempo de permanéncia na organizagdo e os “leavers” com menor

antiguidade (Rhodes e Doering, 1983, 1993, 1996)

Assim, podemos considerar que os individuos com menor tempo de permanéncia numa
organizacdo apresentem uma menor ligacdo afectiva a organizacdo, que os leve a apresentar

atitudes mais favoraveis a mobilidade e a gestdo individual de carreira.

Hipotese 7: As Atitudes de Carreira BLC deverdo estar negativamente relacionadas com o

tempo de permanéncia na organizagao.

Da mesma forma, ficou patente em investigacOes anteriores, que os profissionais com maior
componente de gestdo nas suas fungdes apresentam maiores niveis de autonomia e
flexibilidade, ou seja, apresentam facilidade na procura de alternativas de emprego e na

mobilidade intra e inter-organizacional. Surge entdo a oitava hipdtese desta investigagéo.

Hipbtese 8: Os profissionais TI com menor componente técnica devem exibir atitudes

favoraveis a Carreira BLC, em detrimento da Carreira Classica.

Em conclusdo, verificamos que para além de variaveis sociodemograficas, alguns factores
organizacionais estdo na génese das Atitudes de Carreira dos Profissionais, designadamente o
tempo de permanéncia na organizacdo e a componente de funcGes técnicas versus funcdes de

gestao.
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5.5 Carreira e Identidade Profissional

A literatura tem vindo a apurar a importancia da identidade na carreira. Estudos recentes
demonstram a importancia desta variavel na fase de exploracdo de carreira e definicdo de
objectivos. Os autores focam a relagéo entre a identidade pessoal a experiéncia individual da
carreira. De acordo com o estudo realizado por Grote e Raeder (2009), encontraram-se quatro
tipologias de identidade de carreira: Identidade de Flexibilidade Critica, Identidade Auto-

determinada, Identidade de Continuidade e Identidade Centrada no trabalho.

A identidade é uma “metacompeténcia” necessaria para que um individuo seja bem sucedido
durante a sua carreira (Hall, 2002). Esta percep¢do de sucesso assenta num “self” que se
adapta aos diferentes requisitos deste novo paradigma de carreiras. Uma outra Visdo
alternativa do conceito de identidade define-a como um constructo psicossocial similar a
identidade organizacional ou a identidade ocupacional, mas com caracteristicas
diferenciadoras (Kinicki e Ashforth, 2004), enquadrado no dmbito da Teoria Cléassica da
Identidade Social (Walsh e Gordon, 2008)

Assim sendo, surge o conceito de identidade de carreira, ou seja, uma representacdo cognitiva
individual da forma com os individuos se definem em termos de carreira (McArdle at al,
2007). Estd também relacionado com as competéncias de gestdo individual de carreira
identificadas no estudo de DeFillippi & Arthur (1994), bem como com a motivacdo de

carreira, significado atribuido a acontecimentos de carreira e valores profissionais.

De facto, a identidade é também a base das decisdes de carreira. Lobel e Clair (1992)
demonstraram que a saliéncia de identidade de carreira esta positivamente relacionada com o
esforco que é investido na carreira e no trabalho, embora ndo tenham conseguido validar a
hipdtese de que também estaria relacionado com o mérito. Num estudo realizado por McArdle
e colaboradores (2007) verificou-se que a identidade estd intrinsecamente relacionada com a
auto-estima profissional, sendo em conjunto com o capital social e humano, uma variavel
moderadora dos efeitos negativos da perda de emprego, mas também a base de decisGes

fundamentais de carreira, designadamente fixar objectivos para a carreira futura.

Uma outra componente importante da ldentidade de Carreira é a Percepcdo de Valor. Para
melhor enquadramento desta componente da identidade, iremos remeter para o Modelo

Classico de “Group-Value Model” de Lind & Tyler (1988, citados por Tyler, Dogoey, Smith,
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1996). O modelo esta fundamentado com a Teoria de Identidade Social Classica. As pessoas
usam a informacéo sobre justica distribuitiva, procedimental e retribuitiva como indicador da
qualidade da sua relacdo com o grupo. Assim, se receberem resultados baixos, percebem um
estatuto marginal e se receberem resultados altos, percebem uma valorizagéo do grupo onde
estdo inseridos. Respeito e orgulho no grupo conduzem obviamente a comportamentos
positivos face a este, bem como a auto-estima elevada e a uma identificacdo mais forte com o

mesmo.

Em sintese, a identidade de carreira surge como uma soma de experiéncias de trabalho e
assimilacdo das mesmas nas estruturas cognitivas do individuo. No contexto das novas
carreiras € particularmente importante que o individuo tenha um esquema cognitivo
individual que da sentido a sua carreira passada e futura, sendo esse mesmo esquema
explicativo dos seus comportamentos de carreira. Desta forma, a identidade de carreira e 0
orgulho do grupo profissional percebido sdo as bases para uma auto-estima profissional
positiva, que por sua vez, permite a criacdo de uma atitude de carreira BLC e, em ultima

analise, a tomada de decisdo de carreira.

Os profissionais TI com uma forte identidade de carreira e que avaliam positivamente o grupo
a que pertencem devem apresentar atitudes de carreira BLC mais fortes, pelo que surge a

Hipdtese 9 deste estudo:

Hipotese 9: As atitudes BLC devem estar positivamente relacionada com a saliéncia da

identidade de carreira e com o orgulho no grupo.
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5.6 Carreira e Autoeficacia Profissional

A Autoeficacia consiste num conjunto de crencas individuais acerca da capacidade para
desempenhar comportamentos ou para atingir objectivos (Bandura, 1997). Os individuos com
niveis de autoeficacia mais elevados tendem a estabelecer objectivos mais ambiciosos e a
investir mais esforco na sua concretizacdo. O conceito de autoeficicia pode estender-se a

varios dominios, designadamente ao profissional.

A autoeficacia ocupacional ou profissional € uma varidvel estudada inimera vezes, estando
associada a comportamentos de gestdo individual de carreira (Kossek, Fisher & Demarr,
1998). O estudo longitudinal de Abele e Spurk (2008) demonstra igualmente a tendéncia para
estabelecer objectivos de carreira mais ambiciosos. A longo prazo, os niveis de autoeficacia
mais elevados estdo também positivamente associados a medidas de sucesso objectivo de
carreira, tais como o salario ou status e a medidas subjectivas, tais como a satisfacdo de

carreira.

Conforme foi referido anteriormente, o conceito de BLC tem por base a independéncia do
profissional na constru¢do da sua carreira e o0 estabelecimento de objectivos de carreira
ambiciosos, direccionados para a obtencdo de experiéncias profissionais diversificadas e
desenvolvimento pessoal. Assim sendo, quanto mais forte for a autoeficécia profissional, mais
confianga terd o individuo em estabelecer objectivos de carreira ambiciosos e procurar a sua

prossecucao.

Hipotese 10: As atitudes de carreira BLC deverdo estar positivamente relacionadas com a

autoeficacia percebida pelos individuos.

Com esta seccdo terminamos a revisao de literatura focada na gestdo individual de carreira.
Para complementar esta visdo vamos agora enquadrar a perspectiva do individuo na gestdo
organizacional de carreira. De seguida, vamos descrever algumas tendéncias de gestdo de

carreira organizacional que tém vindo a surgir como resposta a esta nova tendéncia.
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5.7 Novas Tendéncias na Gestao de Carreira Organizacional

Nos topicos anteriores da revisdo de literatura, foi focada a perspectiva individual da carreira,
designadamente os antecedentes das atitudes de carreira BLC e as suas implicagdes em termos
de objectivos de carreira, motivacGes e comportamentos / estratégias para concretizagdo dos
objectivos. Este ultimo tépico de revisdo de literatura pretende acrescentar algo a perspectiva
individual anteriormente descrita, incidindo sobre a forma como as organizagdes estdo a dar
resposta as modificacBes em termos de atitudes e comportamentos nos seus colaboradores.
Gostariamos de reforcar a ideia que a Gestdo Individual de Carreira devera ser considerada
sempre em conjunto com a Gestdo Organizacional da mesma, uma vez que até a gestdo de
objectivos e estratégias individuais de carreira depende de factores organizacionais, tais como
caracteristicas do préprio mercado de trabalho interno, Sistema de Carreiras em vigor,

dimensao e estrutura organizacional (De Vos et al, 2006).

Os Sistemas de Carreira Organizacionais incluem um conjunto de programas e intervencdes,
com 0 objectivo de fazer corresponder as necessidades individuais de carreira com as da
organizacdo, que variam no seu grau de formalizacdo e que podem incluir formacao,
assessment centers e aconselhamento de carreira. De acordo com De Vos e colaboradores
(2008), as tendéncias de GRH contemporéneas incluem sistemas de carreira, que permitem
uma variedade de mudancas e padrdes de mobilidade, tais como horizontais, projectos
temporarios, alocacdes a filiais internacionais da empresa, etc. Incluem também uma
variedade de praticas, tais como aconselhamento, desenvolvimento e formacdo e feedback
sobre o desempenho, em detrimento dos métodos classicos de Avaliagdo de Desempenho e
Planos de Sucessao caracteristicos da Gestdo Organizacional Classica de Carreiras.

O estudo de De Vos e restantes investigadores (2008), aponta precisamente para o facto que
os individuos gque investem em estratégias de gestdo de carreira individual, esperam da parte
da organizacdo estruturas de apoio em termos de Gestdo de Carreira Organizacional, o que
reforca a necessidade das organizacdes actualizarem os seus Sistemas de Carreira. Os autores
verificaram ainda que as estratégias de gestdo de carreira organizacionais sdo sobretudo
determinantes na percep¢cdo de sucesso nos individuos com baixo recurso a estratégias

individuais de carreira.

Hoje em dia, os colaboradores de uma dada organizacdo esperam que esta também os sirva
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num curto periodo de tempo que podera ser apenas de trés a cinco anos (Baruch, 2004). Os
horizontes de planeamento das organizacdes foram reduzidos substancialmente. A par disto,
as proprias necessidades de organizagcdo em constante mudancas, levam a que a relacdo

organizacao-individuo esteja também em constante mudanca.

A Gestdo de Recursos Humanos tem agora o desafio de equilibrar estas duas tendéncias,
mantendo as suas responsabilidades ao nivel da estruturacdo e definicdo das carreiras, mas

ainda assim, reconhecendo a autonomia dos individuos em gerir as suas carreiras.

Estudos recentes apontam para o facto que 0s gastos excessivos com o Recrutamento e
Seleccéo resultante do elevado turnover podem ser capitalizados para reter os colaboradores,
criando um Sistema de Carreiras capaz de lidar com este fenémeno (Currie, Tempest &
Starkey, 2006).

Num estudo datado de 2008, Hansen adverte que 75 % dos profissionais Tl inquiridos
reportaram desconhecimento de uma estratégia de retencdo de colaboradores na organizacéo a
que pertencem (Hansen, 2008), o que se torna particularmente preocupante quando temos em
conta o elevado turnover e as alternativas de emprego disponiveis no mercado para 0s

profissionais TI.

Seguem-se alguns exemplos das novas tendéncias na Gestdo de Carreira que tém sido
identificados como uma resposta adequada da Gestdo de Recursos Humanos ao novo
paradigma de carreira. Estas novas politicas sdo: (a) Notificacdo de Vagas Internas aos
colaboradores, permitindo mobilidade vertical e horizontal interna; (b) Divulgagdo de
“careers paths”, isto ¢, sequéncias de funcdes que uma pessoa podera ter e das competéncias
que podera adquirir em cada uma delas; (c) Criacdo e promocdo de Workbooks de Carreira,
que permitem aos individuos executarem um conjunto de exercicios para detectar forgas e
fraquezas individuais, identificando oportunidades de carreira e determinando 0s passos
necessarios para chegar 1a; (e) Workshops de Planeamento de Carreira; (f) Gestdo de Carreira
assistida por Software especializado; (g) Aconselhamento individual; (h) Formacdo Técnica e
Educacdo (Academica); (i) Planos de desenvolvimento pessoal, geralmente baseados nos
dados obtidos através da avaliacdo; (j) Centros de Accdo de Carreira, que centralizam
recursos como literatura, CD-Roms e outros inputs importantes para a tomada de decisdo e
avaliacdo da carreira; (k) Centros de Desenvolvimento e Formacéo; (I) Programas de

mentoring, em que profissionais seniores guiam 0S mais jovens na construgdo da sua carreira;

28



Atitudes Boundaryless Career

(m) Rotacdo de Fungdes / Atribuicdo de tarefas diferentes das que fazem parte do quotidiano e
(n) Outplacement, que envolve vérias das intervengdes ja descritas. Estas estratégias tém
diferentes objectivos, todavia, de uma forma global, permitem aumentar o commitment,
satisfacdo e motivacdo individuais, a produtividade laboral e a adequacdo entre a funcdo e o
colaborador que a desempenha, bem como desenvolver os colaboradores de forma alinhada
com 0 negocio e até socializar os colaboradores na cultura da organizacdo. Nao obstante, sdo
dispendiosas e nem sempre tém um impacto directo e perceptivel no negécio da organizacéo
(Arnold, 1997). De facto, o sucesso destas novas tendéncias na gestdo de carreira depende de
varias circunstancias, tais como elevados niveis de abertura e de confianga entre o
colaborador e a organizacdo, o que dado as modificacbes em termos de contexto
organizacional é particularmente dificil de conseguir. Para além de objectivos ao nivel do
desenvolvimento individual, estas intervengdes devem estar alinhadas com o desenvolvimento
do negbcio da organizacdo e devem ser compativeis entre si. As organizacdes devem ter uma
mensagem objectiva e honesta sobre o Plano de Carreiras, diferenciado de acordo com o0s
grupos profissionais existentes. Adicionalmente, as intervencGes devem ser avaliadas de
acordo com 0s objectivos estabelecidos, para que possam ser repensadas se ndo se
demonstrarem adequadas as necessidades dos colaboradores e da organizacéo.

De facto, as novas tendéncias de gestdo organizacional tendem a dar ao individuo um grande
acompanhamento em termos de carreira através de programas de coaching ou mentoring que
permitem, dentro do possivel, conciliar as necessidades da organizacdo com as necessidades
do individuo, bem como apostar no enriquecimento de funcbes e projectos temporarios. No
entanto, encontramos um grande vazio na literatura quanto a adequabilidade destas politicas
face aos verdadeiros objectivos e necessidades de desenvolvimento de carreira dos

colaboradores das organizacgoes.
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6 Metodologia

6.1 Modelo Proposto

Este estudo tem como principal objectivo, verificar o enquadramento dos profissionais de
Consultoria TI no Modelo de Carreira BLC (ver Figura 1). Adicionalmente, iremos procurar

validar um modelo tedrico, baseado na revisao de literatura previamente apresentada.

Figura 1 — Modelo Tedrico em validacao

V. Sociodemogrificas H5 H3 | Objectivos de Carreira
* Sexo . e *Mob. Vertical
+ Estado Civil . yd * Mob. Intra-org.
* N° de dependentes o e « Mob Inter-org,
H6 ~\ ocupacional e geografica
» Fases de Carreira T~
3 H2 Motivacgdes para
S Atitudes de Carreira BLC | —~ | Mobilidade
V. meissmna!s Estado H7 » Mob. Intra-org. desenvolv.
* Tempo permanéncia na — Pessoal
0rganizagao - HS H4 * Mob. Intra-org. ganhos
* Componente Técnica da _—— \ financ. / promogio
Fungao H9 7 H1 \ _ * Mob. Inter-org. desenvolv.
g . ) \ Pessoal
o / rd \ * Mob. Inter-org. ganhos
Autoeficicia H10 '\\ financ. / promogdo
Identidade / Orgulho . Estratégias de Gestio
no Grupo Atl‘tudes fje_ Individual de Carreira
Carreira Classica « Autonomeagio
* Networking
* Criagdo de oportunidades

Conforme foi estabelecido nas hipoteses de estudo, propomos um modelo em que as Atitudes
de Carreira BLC se diferenciam das atitudes de Carreira Classica. As atitudes de Carreira
Cléassica sdo pertinentes para esta investigacdo na medida em que permitem uma comparacgéo
directa com as atitudes de Carreira BLC. Nao sendo possivel comparar a nossa amostra com
0s outros grupos profissionais, permite-nos verificar o predominio de atitudes de carreira BLC

face as atitudes de Carreira Cléssica.

O modelo proposto estabelece também que variaveis sociodemogréaficas (sexo, estado civil,
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numero de dependentes e Fases de Carreira) e profissionais (tempo de permanéncia na funcao
e componente técnica) contribuem para as atitudes BLC, assim como varidveis de natureza

cognitiva, como a Autoeficacia profissional e Identidade de Carreira / Orgulho no grupo.

Por sua vez, as BLC estdo na base dos objectivos de mobilidade, sobretudo os relacionados
com a mobilidade inter-organizacional, com as motivagdes para mobilidade e com o uso de
estratégias de gestdo individual de carreira que permitem operacionalizar os objectivos de

carreira definidos.
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6.2 Amostra do Estudo

A amostra deste estudo consiste em profissionais inseridos em empresas de Consultoria em
Tecnologias de Informacdo que se encontrem neste momento a trabalhar. 250 colaboradores
de uma grande empresa desta area foram convidados via email a participar no estudo. O
e-mail enviado explicava o proposito do estudo e incluia um hyperlink para o questionario
online. O questionario foi criado através da ferramenta GoogleDocs (Google, 2010). Trata-se
de uma ferramenta web de utilizacéo livre, que permite a criacdo de um formulario online. E
de salientar a particular adequabilidade desta ferramenta online para o publico-alvo. O

questionério final encontra-se em anexo (Anexo 2).

A amostra final foi de 201 consultores com uma idade compreendida entre 21 e 53 anos,
sendo a média etaria de 29,12 anos (sd=5,01). 170 dos respondentes pertencem ao Sexo

masculino (85,4%) e 29 ao sexo feminino (14,6%).

Destes profissionais, 33,8% tém menos de 1 ano de experiéncia profissional, 50,7% entre 1 a
3 anos, 7% 4 a 6 anos e 7,5% mais de 7 anos de experiéncia A Tabela 6 apresenta alguns

dados adicionais que caracterizam a amostra (ver Tabela 6, Anexo 1).
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6.3 Operacionalizacdo das Variaveis

6.3.1 Variaveis Dependentes
Atitudes de Carreira: BLC e Carreira Classica

Atitudes de Carreira BLC sdo definidas como atitudes favoraveis ao Modelo de Carreira BLC,
assente no desenvolvimento de uma carreira sem fronteira e no pressuposto da mobilidade,
seja ela intra ou inter-organizacional (Briscoe et al , 2006). Para operacionalizagcdo desta
variavel recorreu-se ao estudo de Briscoe e colaboradores (2006), que construiram e
validaram uma escala de atitudes de carreira Bounderyless Career. Foi utilizada uma escala

de Likert de concordancia de 5 pontos (1=Discordo Totalmente; 5= Concordo Totalmente).

Foi realizada uma ACP (Analise de Componentes Principais) com rotacdo Varimax, tendo
sido extraida duas componentes principais com uma variancia explicada de 51,89% e uma
adequabilidade de 0,80 (KMO - Kaiser-Meyer-Olkin) (ver Tabela 7, Anexo 1). As duas
componentes foram operacionalizadas em duas novas varidveis: Atitudes BLC e Atitudes de
Carreira Cléssica. A varidvel Atitudes de Carreira ¢ composta por 8 itens, entre os quais “40 —
Aprecio oportunidades de carreira que me permitam aprender algo de novo” e “45 — Aprecio
funcBes que me permitam interagir com pessoas de varias organiza¢fes”. Quanto a variavel
Atitudes de Carreira Classica é composta por 5 itens, dos quais ficam dois exemplos: “50 —
Prefiro ficar numa organizacdo que ja conhego do que arriscar procurar emprego noutra” e

“52 — O meu ideal de carreira ¢ ficar numa nica empresa”.

Objectivos de Carreira

Os objectivos de carreira dizem respeito aos planos individuais de evolucdo profissional
futura. Para a operacionalizacdo desta variavel recorreu-se a adaptacdo da Escala “Preferred
Career Moves” criada por De Vos, Dewttinck & Buyens (2008). Esta escala diferencia os
seguintes tipos de objectivos: Mobilidade Intra-organizacional Horizontal, Enriquecimento de
Funcdes, Participacdo em Projectos Temporarios, Mobilidade Intra-organizacional Vertical,
Mobilidade Inter-organizacional e, por fim, o Mudanca Ocupacional. Os respondentes sdo

confrontados com varias possibilidade de carreira, tendo de avaliar em que medida tomaria a
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decisdo de as aceitar através de uma escala de 5 pontos (0= N&o se aplica ; 1= N&o aceitaria; 5

= Aceitaria sem duvidas).

Apos ACP com rotacdo Varimax, foram extraidas 3 componentes principais que explicam
65,45% da variancia total e que apresentam uma adequabilidade de 0,72 (KMO) (ver Tabela
8, Anexo 1). A primeira componente diz respeito a Mobilidade vertical, seja ela intra-
organizacional (no mesmo departamento ou noutro diferente), seja inter-organizacional. E
composta por 3 itens, entre os quais “56 — Promocdo para um nivel de hierarquico superior
dentro do mesmo departamento” ¢ “61- Mudanca para uma nova organizacgéo, aceitando uma
funcdo hierarquicamente superior”. A segunda componente engloba objectivos de carreira
relacionados com a Mobilidade intra-organizacional horizontal e enriquecimento de fungdes e
¢ composta por dois itens ( “54 — Mudar para uma diferente tecnologia e/ou funcdo na
organizagdo sem incluir uma promocdo formal” e “55 - Assumir novas tarefas e
responsabilidades sem uma promocdo formal ou mudanga de fungbes”). A terceira
componente diz respeito a mobilidade geografica, mobilidade inter-organizacional e mudanca
ocupacional e é composta por 3 itens (exemplo: “59- Mudanca para uma nova organizacao
mantendo as minhas fungdes”, “62- Mudanca para outra profissdo / ocupacao profissional”.

As trés componentes extraidas foram operacionalizadas em 3 novas variaveis.

Motivacdes para Mobilidade Intra-organizacional e Mobilidade Inter-organizacional

As MotivacOes de Mobilidade dizem respeito aos factores que estdo na génese de um
determinado objectivo de carreira. Recorreu-se novamente ao estudo de De Vos, Dewttinck &
Buyens (2008) para operacionalizacdo destas questdes. Estas varidveis foram medidas através

de uma escala de aceitagédo de 5 pontos (1= Nunca Aceitaria; 5= Aceitaria Sempre).

Apo6s ACP com rotacdo Varimax, foram extraidas duas componentes principais dos itens
referentes a Aceitacdo da Mobilidade Intra-organizacional, uma focada nos ganhos
financeiros e de status de uma mudanca (promocéo imediata, a curto ou longo prazo e ganhos
financeiros) e uma outra, mais focada nos temas de desenvolvimento pessoal (aprendizagem,
mais responsabilidades, alargar especializacdo e coordenacédo de pessoas). O KMO obtido foi
de 0,77 e a variancia explicada das duas componentes € de 52,97% (ver Tabela 9, Anexo 1). A

primeira componente ¢ composta por 4 itens (exemplos: “63 — Promog¢ao Formal” , “64 —
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Ganhos financeiros”) e a segunda por 5 itens (exemplos: “66 — Assumir mais

responsabilidades™ , “71 — Trabalhar com outras pessoas”).

No que diz respeito & Aceitacdo da Mobilidade Inter-organizacional, e & semelhanca da
solugédo encontrada anteriormente, encontramos uma primeira componente, relacionada com o
desenvolvimento pessoal. De notar que esta € a componente com maior variancia explicada
para a mobilidade inter-organizacional e que para a mobilidade intra-organizacional era a com
menor variancia. Esta componente diz respeito a possibilidade de assumir mais
responsabilidades, supervisionar / coordenar mais pessoas e trabalhar com outras pessoas e é
composta por 3 itens (exemplos: “75 — Assumir mais responsabilidades” , “80 — Trabalhar
com outras pessoas”). A segunda componente estd relacionada com ganhos financeiros e
promocdo formal imediata ou a curto prazo e é constituida por 3 itens (exemplos: “72 —
Promoc¢do Formal” , “73 — Ganho financeiro”). O KMO obtido foi de 0,78 e a variancia

explicada das duas componentes é de 71,90% (Tabela 10, Anexo 1).

Foram criados 4 novos indices: MotivacGes para Mobilidade intra-organizacional — ganhos
financeiros / estatuto; Motivagcdes para Mobilidade intra-organizacional —Desenvolvimento
pessoal, MotivagOes para Mobilidade inter-organizacional — Desenvolvimento pessoal e

Motivacdes para Mobilidade inter-organizacional — ganhos financeiros / estatuto.
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Estratégias de Carreira

As estratégias de Gestdo Individual de Carreira sdo actividades ou comportamentos que
aumentam a probabilidade de atingir um objectivo de carreira definido pelo individuo (Noe,
1996). Para operacionalizacdo desta variavel recorreu-se a uma adaptacdo da escala de
estratégias de carreira criada por Noe (1996, com base no Career Strategy Inventory
desenvolvido por Gould e Penley (1984, citado por Noe, 1996). Aos trés itens originais de
Autonomeacdo foram acrescentados 2 novos itens “Evidencia as qualidades do seu trabalho
para que este possa reconhecido?” e “Tenta evidenciar em que medida o seu trabalho é
superior aos colegas que possuem a mesma formac¢do”. Foram medidos numa escala de

frequéncia de 5 pontos (1=Nunca; 5=Sempre).

Apo6s ACP, obtiveram-se 3 componentes principais com uma variancia explicada de 69,50% e
um KMO de 0,77 (Tabela 11, Anexo 1). As trés componentes correspondem aos constructos
tedricos: componente 1: Auto-nomeacdo; componente 2: Networking e componente 3 —
Desenvolvimento de competéncias criticas. A Autonomeacdo € composta por cinco itens
(exemplos: “87 — Da a conhecer a sua chefia o tipo de tarefas que prefere?”, “89 — Evidencia
qualidades do seu trabalho para que ele possa ser reconhecido?””), 0 Networking por dois itens
(“81 -Em que medida tem vindo a construir uma rede de contactos na organizacao para obter
informagao sobre acontecimentos, mudangas ou actividades?” e “82 — Construiu uma rede e
contactos e amizades que podem ajudar a sua progressdo?”’) e 0 Desenvolvimento de
competéncias criticas por 2 itens (“83 — Em que medida procura desenvolver competéncias
que S80 necessarias para que possa concretizar os seus objectivos de carreira” e “85 — Em que

medida tem procurado desenvolver competéncias criticas para a operagdo da sua empresa?”).
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6.3.2 Variaveis Independentes
Variaveis Socio-demogréficas e Organizacionais

Foram também retirados alguns dados de caracter sociodemografico, tais como sexo
(masculino, feminino), idade (variavel numérica), estado civil (solteiro, casado, unido de
facto, divorciado e vituvo) e nimero de dependentes do agregado familiar (varidvel numérica).
A variavel idade foi utilizada para criacdo de uma nova variavel — Fases de Carreira, de
acordo com a seguinte recodificacdo: Experiéncia: Inferior a 29 anos; Estabelecimento: 30 a
39 anos; Manutencdo: 40 a 49 anos e Declinio: idades iguais ou superiores a 50 anos (Cohen,
1991).

Foram ainda incluidas questBes relacionadas com a carreira actual: data de inicio da
actividade profissional, data de inicio da actividade profissional em Tecnologias de
Informacéo, tempo de permanéncia na organizacao actual, relacdo contratual com a empresa
actual, nivel de carreira e percentagem de tempo semanal dispendido em diferentes tipos de
actividades (actividades técnicas, analise de requisitos e relacdo com o cliente, gestdo de
projectos e pessoas, actividades comerciais e trabalho administrativo. A varidvel Componente
Técnica das Funcdes foi criada através da recodificagdo da questdo 10 - “Percentagem de
Horas semanais gastas em Tarefas Técnicas”, tendo sido recodificada em 4 novos grupos: (1)
igual ou inferior a 25 % de horas semanais em tarefas técnicas; (2) entre 26 e 50% de tarefas
técnicas; (3) entre 51 a 75% de tarefas técnicas e (4) mais de 76% de horas semanais gastas

tarefas técnicas.

Auto-eficacia Profissional

A Autoeficacia é um conjunto de crencas individuais acerca da capacidade para desempenhar
comportamentos ou para atingir objectivos em contexto profissional. Para medir esta variavel
seleccionou-se a escala desenvolvida por Kossek, Fisher & Demarr (1998), operacionalizada
com base numa escala de concordancia de 5 pontos (1=Discordo Totalmente; 5=Concordo

Totalmente).

A ACP realizada aponta para uma unica componente principal com uma variancia explicada
de 46,83% e um KMO de 0,64. (Tabela 12, Anexo 1). Foi entdo criado um novo indice
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combinando 4 itens, entre os quais “92 — Se ndo consigo realizar uma tarefa a primeira,
continuo a tentar até conseguir realiza-la com sucesso” e “94 — Evito aprender coisas novas

que me parecam muito dificeis” — item invertido )

Identidade de Carreira

A Identidade de Carreira prende-se com o grau de commitment e ligacéo afectiva a carreira e
profissdo. Para medir a variavel Identidade foi analisado um conjunto vastos de escalas
publicadas na literatura, tendo-se considerado que nenhuma cumpria 0s objectivos
pretendidos para este estudo. Assim sendo, foi operacionalizada com base em 2 escalas
previamente estudas e largamente utilizadas em estudos na area: ldentidade de Carreira e

Orgulho no Grupo.

Para aferir a Identidade de carreira recorreu-se a uma adaptacdo da Escala Identity Salience
Predictor Variable criada por Lobel e Clair (1992), operacionalizada através de escala de
concordancia de 5 pontos (1=Discordo Totalmente; 5=Concordo Totalmente). Apds Analise
de Componentes Principais, foi obtida uma solucdo composta por uma Unica componente
principal com uma variancia explicada de 62,46% e um KMO de 0,64 (Tabela 13, Anexol).
Esta solucéo permitiu a criagdo de um indice de Saliéncia de Identidade de Carreira, composto
por 3 itens (exemplos: “107 — As maiores satisfa¢cbes da minha vida ocorreram através do
meu trabalho e carreira como profissional TI1”, “108 — O acontecimento mais importante da

minha vida ocorreu no ambito da minha vida profissional e carreira como profissional TI”).

Orgulho no Grupo

A outra componente da identidade prende-se com o orgulho na carreira, que é definido por
Sousa & Vala (1999) como o valor percebido do grupo profissional a que pertencem. Esta

variavel foi incluida como componente adicional da saliéncia de identidade de carreira.

Optou-se pela adaptacéo da escala de Sousa & Vala (1999), por sua vez adaptada de Tyler e
colaboradores (1996). Esta variavel foi medida através de uma escala de concordancia de 5

pontos (1=Discordo Totalmente; 5=Concordo Totalmente).
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Ap6s ACP com rotacdo Varimax, obteve-se uma Unica dimensdo com uma variancia
explicada de 73,38% e um KMO de 0,83 (Tabela 14, Anexo 1), tendo sido criado um novo
indice de orgulho no grupo com base em 4 itens, entre os quais “111- Digo aos meus amigos
quanto gosto de trabalhar em consultoria TI” e “112 — Quando mais penso noutros trabalhos

tenho ainda mais orgulho em ser Consultor TI”.

De seguida vamos apresentar os resultados obtidos e a validacdo das hipoteses de partida do

estudo.
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7 Resultados

Vamos agora apresentar os resultados desta investigacdo. Comecamos pela analise das
correlacdes e médias de respostas, seguindo-se a validagdo das hipoteses através do recurso ao

Modelo de Regressdo Linear e de alguns testes de hipdteses paramétricos.

A Tabela 1 apresenta as médias, desvios padrdo e correlagBes entre as variaveis em estudo. De
facto, podemos verificar a existéncia de correlagdes significativas entre as variaveis
analisadas. Podemos salientar as Atitudes BLC (M=3,75; sd= 0,65), que se apresentam
relacionadas com grande parte das varidveis em anélise. Devemos ainda ter em conta o facto
destas atitudes estarem negativamente relacionadas com as Atitudes de Carreira Classica
(M=2,12 ; sd=0,82).

Em média, os individuos tendem a apresentar uma preferéncia por objectivos de mobilidade
vertical, seja intra ou inter-organizacional (M= 3,75 ; sd = 1,04), seguindo-se 0s objectivos
intra-organizacionais sem promocao (M=2,76 ; sd = 1,02) e objectivos inter-organizacionais,
geogréficos ou mudanca ocupacional (M=2,73 ; sd = 0,99). No que diz respeito as motivacbes
para mobilidade futura, notamos que a mobilidade intra-organizacional baseada no
desenvolvimento pessoal apresenta um valor médio superior a mobilidade intra-
organizacional baseada no desenvolvimento nos ganhos financeiros ou promocgao (M=3,95
sd=0,60 vs. M= 3,21 sd= 0,66). Quanto a mobilidade inter-organizacional, verificamos uma
tendéncia inversa, sendo que a motivacdo baseada em ganhos financeiros e promocdo €

superior a baseada no desenvolvimento pessoal (M=3,91; sd=0,77 vs. M=3,53; sd =0,86).

No que se refere as estratégias de gestdo individual de carreira, notamos que o
desenvolvimento de competéncias criticas é, em media, a estratégia mais utilizada pelos
inquiridos (M=3,95; sd=0,80), seguida do Networking (M=3,56; sd=0,98) e da Autonomeacao
(M=3,21; sd =0,85).

Notamos ainda que os inquiridos apresentam em media valores elevados de autoeficécia
(M=4,26 sd=0,61), orgulho no grupo moderado (M=3,21; sd=0,98) e uma baixa saliéncia da
identidade de carreira (M=2,09 ; sd= 0,61).
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Tabela 1 — Estatisticas Descritivas e Correlagdes entre as Variaveis em estudo

1. Networking 356 98

9. Motiv. Mob. 321 66 19 260 220 22¢ 18 04 20 00 (71
Intraorg. Ganhos
fimanceiros @prOMO. e

10. Motiv. Mob. 395 60 31 37 28 34 23+ (07 50 -09  49*  (79)
Intraorg. desenv.

11. Motivagdo Mob. 353 86 36 33" 39* 28= 15 04  46™ -1 36™ 73 (77)

Interorg. Desenv.

12.Motivagdo Mob. 391 73 28 24 D22+ 21w (5% 01 29~ -13 64 40%  52%  (8l)

Interorg. Ganhos

financ.promo. .
13.0bj. Mob. vertical 375 1,04 25 25% 24= 14+ 31" -03 26% -01 35* 26% A+ 28 (79
Intraeinter Og.
14.0bj. Mob 276 102 00 -03 02 -02 15 (05 21 -00 -03 06 07 09 3 (69
intraorg. Horizontal e

enrquecimento .
15.0bj. Mob. Geog, 273 100 0O (02 11 (03 -01 -14 21 -26 o7 11 15 09 2+ 17 (53
interorg e mudancga

ocupacional

Vamos agora procurar a validacdo das hipdteses de partida deste estudo. Iremos comegar com
a hipotese central, que estabelece que os profissionais de Tecnologias de Informacdo devem
apresentar prevaléncia de Atitudes de Carreira BLC, comparativamente as Atitudes de
Carreira Classica. Para testar esta hipdtese recorreu-se a um Teste t em amostras
emparelhadas, que permitiu verificar que a diferenca de médias é estatisticamente
significativa (t= 20,19 p<0,01). Podemos entdo verificar que, em média, os profissionais TI
apresentam efectivamente prevaléncia de atitudes BLC em detrimento de Atitudes de Carreira
Classica (M=3,75 vs. M=2,12).

Vamos agora seguir para a validacdo da Hipdtese 2 que estabelece que as MotivacOes para
Mobilidade baseadas no desenvolvimento pessoal estdo associadas as Atitudes BLC. Para tal,
foram realizadas quatro regressdes lineares, tendo como variavel dependente os quatro tipos
de motivagdes para mobilidade: intra-organizacional baseada no desenvolvimento pessoal,
intra-organizacional baseada em ganhos financeiros e promocao, inter-organizacional baseada
no desenvolvimento pessoal e inter-organizacional baseada em ganhos financeiros e

promocdo. Os resultados apresentam-se na Tabela 2.
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Tabela 2 — Regressdo Linear das Variaveis de Motivacao para Mobilidade

Motiv. Mob. Intra-org. — ganhos
financeiros e promogéo
Mod. Mod. Mod. Mod. Mod.
1 2 3 4 5

Motiv. Mab. Intra-org.- desenvolvimento
pessoal

Mod. Mod. Mod.
6 7 8 9

-,18*% - 22%* - 19*

NUmero de
dependentes

Tarefas
Técnicas

Tempo Exp.
Prof. Tl

Permanéncia
na Org.

_122** _723** _’23**

Autoeficacia

~Saliencia
Ident.
Carreira

Atitudes
BLC

P ES

Atitudes
Classica

C.

Adjusted R° 00

F 1,20 2,36* 3,09** 3,11** 2,84**

92 3,65%* 7,39**

Motiv. Mob. Inter-org. — ganhos

financeiros e promogéo

Mod. Mod. Mod.
12 13 14

Mod.
11

Mod

Mob. Inter-org. — desenvolvimento pessoal

Mod.
16

Mod.
17

Mod.
18

Mod.
19

Mod.
20

NUmero de
dependentes

Tarefas
Técnicas

“TempoExp.
Prof TN

Permanéncia
na Org.

Autoeficacia

~Saliéncia
Ident.
Carreira

Atitudes
BLC

,24%* ,23*

A0** 37**

Atitudes
Classica

C.

_Adjusted R 00 02 05 09 15
A R?

1,30 1,34 2,31*

** p<0,01 ; * p<0,05
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No que concerne as Motivagdes para Mobilidade Intra-organizacional baseadas em ganhos
financeiros e promocdo, notamos que o Modelo 1, que representa a introducdo das variaveis
sociodemograficas ndo é significativo. Com a introducdo das variaveis profissionais, 0
modelo melhora o seu poder explicativo, embora seja bastante reduzido (R?=0,05 ; AR*=0,03
; p<0,05). Aquando da introducdo das variaveis Autoeficécia, ldentidade e Orgulho no grupo,
o poder explicativo do modelo melhora significativamente (R*=0,10 ; AR*=0,07 ; p<0,01). No
modelo 4, em que sdo introduzidas as Atitudes BLC, verifica-se um ligeiro acréscimo do R?
ajustado, que ndo é estatisticamente significativo (R?=0,11 ; AR?=0,01 ; p>0,05), a
semelhanca do Modelo 6, com a introducdo das Atitudes de Carreira Classica (R*=0,11 ;
AR?=0,00 ; p>0,05). De facto, as variaveis em estudo contribuem muito pouco para e
explicacdo deste tipo de motivagdes, no entanto, temos que salientar a influéncia do Sexo
(Modelo 4: p= -0,22 ; p<0,01) , Componente Técnica das FuncGes (Modelo 4: p= - 0,23 ;
p<0,01) e Autoeficacia (Modelo 4: = 0,17 ; p<0,05) nas Motivagdes para Mobilidade Inter-
organizacional baseadas em ganhos financeiros e promoc¢éo. Para determinar a influéncia da
variavel sexo, foi realizado um Teste t de amostras independentes, que revelou a inexisténcia
de uma diferenca de médias significativa entre sexo masculino e feminino (t=2,02; p>0,05;

M(sexo masculino) = 3,84 vs I\/I(sexo feminino) = 3,59).

Seguimos para a analise das Motivacdes para Mobilidade Intra-organizacional baseadas no
desenvolvimento pessoal. Notamos desde logo que o Modelo 6, com a introducdo das
variaveis sociodemogréficas, e 0 Modelo 7, com a introducéo das variaveis profissionais nao
sdo estatisticamente significativos. A introducdo das variaveis Autoeficacia e Identidade /
Orgulho no Modelo 8, confere um acréscimo do poder explicativo para 13% (R*=0,13 ;
AR?=0,14 ; p<0,01), para o qual contribuem o Orgulho no Grupo (f= 0,15 ; p<0,05) ,
Componente Técnica das Fungdes (B= -0,18 ; p<0,05) e sobretudo a Autoeficacia (f= 0,33 ;
p<0,01). A introducdo da varidvel Atitudes BLC no Modelo 9 é responsavel por um
significativo aumento do poder explicativo do modelo para 28% (R?=0,28 ; AR?*=0,15 ;
p<0,01), devido a contribui¢ao desta variavel (B= 0,49 ; p<0,01). Para terminar, a introdugéo
das atitudes de Carreira Classica ndo representa um aumento significativo no poder
explicativo do modelo 10 (R?*=0,28; AR’=0,00 p>0,05). Este tipo de Motivacdes esta
associado a individuos em que a componente técnica das funcdes € menor e a um elevado
orgulho no grupo, mas é sobretudo influenciado pela Autoeficacia Profissional percebida e
pelas Atitudes BLC.
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Quanto as MotivacGes de Mobilidade Inter-organizacional baseadas nos ganhos financeiros e
promocdo, verifica-se que o Modelo 11, em que sdo introduzidas variaveis sociodemogréaficas
e 0 Modelo 12, em que sdo introduzidas as variaveis profissionais ndo séo significativos. No
modelo 13, com a entrada da Autoeficécia e Identidade / Orgulho no grupo, o modelo passa a
ser significativo, mas ainda com reduzido poder explicativo (R?=0,05 ; AR?=0,05; p<0,05).
Com a entrada das Atitudes BLC, o modelo 14, apresenta um aumento de poder explicativo
para 9% (R°=0,09 ; AR?=0,04; p<0,01). O modelo 15, com a entrada das Atitudes Classicas,
ndo representa um aumento em termos explicativos ao modelo anterior (R?=0,09 ; AR?=0,00 ;
p>0,05). Os modelos obtidos revelam-se pouco preditivos. As varidveis que mais contribuem
para a explicacdo da variancia desta varidvel sdo as atitudes BLC (Modelo 14: B= 0,24 ;
p<0,01), idade (Modelo 14: p= -0,24 p<0,05) e Autoeficacia (Modelo 14: p= 0,16 ; p<0,05).

No caso das Motivagdes para Mobilidade Inter-organizacional baseada no desenvolvimento
pessoal, os modelo 16 e 17 ndo sdo significativos. O modelo 18, com a introducdo da
Autoeficacia, Identidade e Orgulho no grupo apresenta um acréscimo significativo da
explicagdo (R?=0,07 ; AR?=0,07; p<0,01), mas, de facto, é no modelo 19, com a introducéo
das Atitudes BLC, que o poder explicativo do modelo aumenta mais (R’=0,19 ; AR?*=0,12;
p<0,01). A introducdo das Atitudes Classicas no Modelo 20 ndo produz alteracGes
significativas (R?=0,19 ; AR?=0,00 ; p>0,01). Em suma, é sobretudo a presenca de Atitudes de
Carreira BLC que prediz este tipo de motivagGes (Modelo 19: = 0,40 ; p<0,01). A
Autoeficacia também influencia positivamente este tipo de motivagdes, mas o seu contributo
é mais reduzido (Modelo 18: = 0,23; p<0,01).

Verifica-se que é a Autoeficacia que contribui mais para a explicagdo de todos os tipos de
Motivagdes para Mobilidade, porém, sdo as atitudes BLC que se revelam mais preditivas dos
3 tipos de motivacdo: intra-organizacional baseada no desenvolvimento pessoal e inter-
organizacional baseada no desenvolvimento pessoal e em ganhos financeiros/promocao.
Podemos validar a Hipdtese 2, que previa uma forte ligacdo das motivagdes baseadas no
desenvolvimento pessoal e as Atitudes BLC, embora esteja também presente no caso das
motivacdes para mobilidade inter-organizacional baseadas em ganhos financeiros e

promocao.

Vamos agora passar para a validacdo da Hipotese 3, que pretende relacionar os objectivos de

mobilidade com as Atitudes BLC. Os resultados estdo representados na Tabela 3.
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Tabela 3 - Regressdo Linear das Variaveis Objectivos de Carreira

Obijectivos verticais (intra e inter Obijectivos intra-organizacionais

organizacionais)
Mod. Mod. Mod. Mod. Mod. | Mod. Mod. Mod. Mod. Mod.
21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

NUmero de
dependentes
Tarefas

TEOMICaS e e
Tempo Exp.

Prof TV
Permanéncia
na Org.

Autoeficacia

Saliéncia

ldent.

Carreira

Atitudes 26%*  24%*
BLC

Atitudes C.

Classica

Adjusted R ,00 -,01 ,07 12 12 11 11 12 A3 12

F 1,25 86 2,44* 329%* 307** | 6,71** 4,03** 3,46** 3,38** 3,09**
Objectivos inter-organizacionais,
geograficos e mud. ocupacional

Mod. Mod. Mod. Mod. Mod.

31 32 33 34 35

NuUmero de
dependentes
Tarefas

_Teenicas
Tempo Exp.

PR Tl
Permanéncia
na Org.

Autoeficacia

Saliéncia -,20%*% - 21*%* - 19*
ldent.

Carreira

Atitudes ,24%*-

BLC

Atitudes C. -, 21**
Classica

Adjusted R”> -00 ,01 ,03 07 0,1

** p<0,01 ; * p<0,05
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No que concerne aos objectivos verticais, verificamos que os modelos 21 e 22, com a
introducdo das variaveis sociodemograficas e profissionais, ndo sdo estatisticamente
significativos. Segue-se a introducdo da Autoeficacia e Identidade / Orgulho no grupo, que
fazem elevar a qualidade do modelo explicativo, apesar de ser ainda bastante reduzido
(R?=0,07; AR?*=0,09 ; p<0,01). Este aumento deve-se sobretudo ao Orgulho no Grupo
(B=0,29; p<0,01). No modelo 24, o poder explicativo aumenta para 12% (R?=0,263 ;
AR?=0,06; p<0,01), devido & presenca das Atitudes BLC (B=0,26 ; p<0,01) e do sexo
(B= - 0,15; p<0,05). A introducdo das Atitudes de Carreira Classica ndo altera
significativamente a qualidade do modelo (R?=0,12; AR?=0,00; p>0,05). Para explorarmos as
diferencas entre sexos, foi realizado um Teste t em amostras independentes, que aponta para a
inexisténcia de uma diferenca de médias significativa entre os homens e mulheres (t=1,81
p>0,05; Msexo mascutino) = 3,82 VS. Msexo femining) = 3,47). Em suma, para compreendermos
devidamente a escolha de objectivos de carreira verticais, sejam na mesma organizagao ou

noutra, devemos ter em conta as suas atitudes de carreira BLC e o Orgulho no grupo.

Seguimos para a analise dos Objectivos de Mobilidade Intra-organizacional sem promocéo. O
modelo 26, com a introducdo das variaveis sociodemograficas, explica ja cerca de 11% da
variancia deste tipo de Objectivos de Carreira (R*=0,11 ; AR*=0,11; p<0,01). De facto,
parece ser a idade, o factor mais preditivo desta varidvel (Modelo 26: f=0,30 ; p<0,01). Os
restantes modelos sdo estatisticamente significativos, mas ndo acrescentam em termos de
explicacdo em relacdo ao primeiro, sendo apenas de salientar o papel do orgulho no grupo no
Modelo 28 (B=0,16; p<0,05).

Vamos agora analisar a regressdao linear efectuada aos Objectivos de Mobilidade
Inter-organizacional, Geografica e Mudanga Ocupacional. Os modelos explicativos 31, 32 e
33 ndo se revelam significativos. A introducdo das Atitudes BLC no Modelo 34 permite o
aumento do poder explicativo do modelo para 7% (R*=0,07 ; AR?*=0,04; p<0,01). Com a
introducdo das atitudes de Carreira Classicas, o0 modelo aumenta para 10% (R’=0,10 ;
AR?*=0,0; p<0,05), sendo que as variaveis que mais contribuem para este modelo explicativo
sdo as atitudes de Carreira Classica (Modelo 35: p=-0,21; p<0,05), e a saliéncia da Identidade
de Carreira (Modelo 35: B= -0,19 p<0,05). Temos ainda que ter em conta a influéncia das
Atitudes de Carreira BLC (Modelo 34: = 0,24; p<0,01)
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Concluindo, os objectivos verticais sdo aqueles que surgem mais fortemente associados as
Atitudes BLC, embora os Objectivos de Mobilidade Inter-organizacional também estejam
sejam influenciados por este tipo de Atitudes. No fundo, os individuos cujos objectivos séo
subir hierarquicamente fora ou dentro da organizacdo apresentam fortes Atitudes BLC. A
mudanca intra-organizacional sem promocao parece estar sobretudo associada a individuos
mais velhos e ndo tanto a um perfil de atitudes BLC ou Carreira Classica. Ja a mudanca inter-
organizacional, geografica e ocupacional, pelo seu caracter mais arriscado e disruptivo, €
explicada pelas Atitudes de Carreira BLC mas sobretudo pela influéncia negativa das Atitudes
de Carreira Classica. Assim, quando os individuos apresentam atitudes de Carreira Classica
fortes tendem a ndo definir objectivos da sua carreira que impliguem mudancas inter-

organizacionais, geograficas, ou mudancas ocupacionais.

Desta forma, podemos validar parcialmente a Hipotese 3, pois os Objectivos de Carreira de
Mobilidade Vertical e Inter-organizacional sé@o de facto influenciados pela presenca de
Atitudes de Carreira BLC. Quanto aos objectivos intra-organizacionais parecem estar mais

associado a pessoas mais velhas do que a um determinado perfil de Atitudes.

Para validacdo da Hipdtese 4, recorreu-se novamente a uma Regressdo Linear, cujos

resultados se apresentam na Tabela 4.
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Tabela 4 — Regressdo Linear das Variaveis Estratégias de Gestdo Individual de Carreira

Networking
Mod. Mod. Mod. Mod.
36 37 38 39

Desenvolvimento de competéncias
Mod. Mod. Mod. Mod. Mod.
41 42 43 44 45

5205 -26%% 28 -28% - 23%

Namero de
dependentes

Tarefas
Técnicas

Tempo Exp.
Prof. Tl

Permanéncia
na Org.

Autoeficacia

Saliéncia
Ident.
Carreira

AT

43 41

Atitudes
BLC

,30**

25%*

,16*

Atitudes C.
Classica

-,15*

Adjusted R?

,00 -,01 A1 .18

1,08 , 70 3,33** 4,61**

0400 oA

02 0L 25 26 28
04 .00 24m 02T .02
1,80 1,25 691** 6,82 6,70**

Auto-nomeagéo
Mod. Mod. Mod. Mod.
46 47 48 49

Numero de
dependentes

Tarefas
Técnicas

Tempo Exp.
Prof. Tl

Permanéncia
na Org.

Autoeficécia

Saliéncia
Ident.
Carreira

Atitudes
BLC

[ 23%*

Atitudes C.
Classica

Adjusted R?

-01  -0,00 ,08 A2

73 89 2,61** 3,18**

** p<0,01 ; * p<0,05
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No que se refere a estratégia Networking, os modelos 36 e 37 ndo se revelam significativos.
Quanto ao modelo 38, com a introducdo das varidveis Autoeficacia, Identidade e Orgulho
Profissionais, aumenta significativamente a qualidade do modelo (R’=0,11 ; AR?=0,14;
p<0,01), devido a influencia da Autoeficacia ($=0,32 p<0,01). O modelo 39, com a
introducdo das Atitudes BLC, também aumenta o poder explicativo (R=0,18 ; AR?=0,06
p<0,01), de onde se salienta o efeito da varidvel sexo (p= -0,18 p<0,05), Autoeficacia (p=
0,24 p<0,01) ¢ atitudes de Carreira BLC (B= 0,30 ; p<0,05). Para melhor compreender a
influéncia do sexo, foi realizado um Teste t em amostras independentes, que nos leva a
verificar a que diferenca de médias entre homens e mulheres ndo é estatisticamente
significativa (t=1,52 p>0,05; Msexo masculino) = 3,60 VS. M(sexo feminino) = 3,31). O Modelo 40,
com a introducéo das atitudes de Carreira Cléassica, também apresenta uma subida do R?
ajustado (R?=0,19 ; AR?=0,01; p<0,05), embora as atitudes de Carreira Classica nio

apresentem um impacto estatisticamente significativo na explicacdo da variavel Networking.

Segue-se 0 Desenvolvimento de competéncias, sendo que os modelos 41 e 42 ndo sao
estatisticamente significativos. O modelo 43 apresenta um aumento do R? ajustado
significativo (R*=0,25; AR?*=0,24; p<0,01), que se deve a idade (B= - 0,23 p<0,05) e
Autoeficacia (B= 0,47 ; p<0,01). Da mesma forma, o modelo 44 também apresenta um
aumento do poder explicativo face ao modelo anterior (R?=0,26 ; AR?*=0,02 ; p<0,05), que se
deve a influencia da variavel Atitudes BLC (B= 0,16 p<0,05). O modelo 45 apresenta um total
de 28% da variancia da explicada da variavel Desenvolvimento de competéncias (R?*=0,28 ;
AR?=0,02 p<0,05), devido a influéncia negativa das atitudes de Carreira Cléssica (p=-0,15
p<0,05).

A Autonomeacdo ndo é influenciada significativamente pelas varidveis sociodemogréaficas e
profissionais, uma vez que os Modelos 46 e 47 ndo sdo estatisticamente significativos. O
modelo 48 representa a introducdo da Autoeficacia, Identidade e Orgulho no Grupo
apresentando um R? ajustado de 0,08 (AR?=0,10; p<0,01), salientando-se a contribuicdo das
variaveis Autoeficacia (= 0,24; p<0,01) e Orgulho no grupo (= 0,17; p<0,05). O modelo 49
representa um acréscimo de poder explicativo face ao modelo anterior (R?=0,12 ; AR?=0,04;
p<0,01), que se deve as Atitudes BLC (B= 0,23; p<0,01). A introducdo das Atitudes de
Carreira Classica eleva também o poder explicativo (R°=0,15 ; AR?=0,03; p<0,05), devido &
influéncia negativa desta variavel (B= - 0,21; p<0,05). Assim, podemos explicar a utilizacdo

desta estratégia com base na Autoeficécia, atitudes BLC, Orgulho no grupo e ainda com base
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na influéncia negativa das atitudes de Carreira Classica.

Em suma, as trés estratégias de carreira tém por base Atitudes BLC e Autoeficacia, pelo que

podemos validar a quarta hipotese deste estudo e verificar que a utilizacdo das estratégias de

gestdo individual de carreira é influenciada positivamente pela presenca de fortes atitudes de

Carreira BLC. E ainda de salientar a influéncia da idade na estratégia Desenvolvimento de

competéncias, que aparece associada a individuos mais jovens e o papel da variavel Orgulho

no grupo na Autonomeacao.

Prosseguimos para a validagdo das restantes hipoteses, apresentando-se o resultado das

Regressdes Lineares das varidveis atitudes BLC e de Carreira Classica na Tabela 5.

Tabela 5 — Regressédo Linear da variavel Atitudes BLC e de Carreira Classica

Atitudes BLC
Modelo Modelo Modelo
51 52 53

Atitudes Carreira Classica

Modelo
55

Modelo
56

Modelo
57

Modelo
58

21%*

Namero de
dependentes

Tarefas Técnicas

Permanéncia na
Org.

Autoeficacia ,32%*

Orgulho no

Saliéncia Ident.
Carreira

_ Adjusted R ,06 ,06 16
AR’

F 3,63** 2,58* 5,16**

** p<0,01 ; * p<0,05
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O modelo 51, com a introducdo das varidveis sociodemogréficas, ndo se revela
particularmente explicativo das Atitudes BLC (R?*=0,05 ; AR?=0,08 ; p<0,01), sendo de
salientar apenas a influéncia do sexo ($=0,21; p<0,01). O modelo 52, com a introducédo das
variaveis profissionais, ndo acrescenta em termos de poder explicativo ao modelo anterior
(R?=0,05 ; AR?=0,02 ; p>0,05). Com a introducdo da Autoeficacia, 0 modelo 53 aumenta
significativamente a sua qualidade (R*=0,16 ; AR?=0,1 ; p<0,01), mas é sobretudo com a
introducdo da Identidade e Orgulho no grupo que o R? ajustado aumenta mais
significativamente (R*=0,22 ; AR?=0,07 ; p>0,01), em particular devido ao efeito do Orgulho
no grupo (B=0,26 p<0,01).

Notamos entdo que as Atitudes BLC sdo sobretudo explicadas pela Autoeficacia (Modelo 54:
B=0,28 ; p<0,01) e Orgulho no grupo (Modelo 54: =0,26 ; p<0,01). Quanto ao papel da
variavel sexo, realizou-se um teste t (t=2,31 p<0,05), que nos leva a verificar que a diferenca
de médias nos grupos masculinos e femininos € estatisticamente significativa. Podemos
verificar que a média de atitudes de carreira BLC nas Mulheres (M=4,02) é superior a média
de atitudes de carreira BLC nos homens (M=3,74), contrariamente ao previsto na Hipdtese 5.
Para compreendermos o efeito das variaveis estado civil e niUmero de dependentes foram
realizadas duas regressfes adicionais, exclusivamente com estas variaveis. Os resultados
revelam que o modelo obtido com a introducdo da variavel Estado Civil, ndo é
estatisticamente significativo (R?= - 0,01; F=0,38 ; p>0,05) e que 0 mesmo se aplica ao
modelo obtido na regressdo realizada com a introducé@o da variavel nimero de dependentes

(R?=-0,01; F=2,46; p>0,05), pelo que ndo é possivel validar a Hip6tese 5.

Quanto a Hipdtese 6, que estabelece a relagdo entre Atitudes de Carreira BLC e Fases de
Carreira (variavel idade recodificada), foi realizada uma One-way Anova . Os resultados
apontam para existéncia de diferencas de médias estatisticamente significativas (t=4,37 ;
p<0,05). De facto, a diferenca de médias de Atitudes BLC é estatisticamente significativa na
comparacao das médias de atitudes dos individuos na Fase de Carreira Exploracdo e nas Fases
de Carreira Manutencdo e Declinio (Dif M = -0,65 p<0,05). Desta forma, podemos validar a
Hipdtese e concluir que os individuos mais novos na Fase de Carreira de Exploracdo (idade
inferior a 29 anos) tendem a apresentar atitudes de Carreira BLC mais fortes do que os
individuos mais velhos nas Fases de Carreira da Manutengdo e Declinio (idade superior 40

anos).
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A Hipdtese 7, que diz respeito a relacdo negativa entre Atitudes BLC e tempo de permanéncia
na organizacdo. A regressdo efectuada aponta para uma relacdo negativa no Modelo 53
(B=0,18; p<0,05) , embora este modelo tenha um R? ajustado bastante baixo. Para
confirmagdo foi realizada um modelo de regresséo linear criado exclusivamente com esta
variavel (R*= - 0,01; F=0,37 ; p>0,05), que ndo se revelou significativo. Desta forma, ndo

podemos validar a Hipdtese 7.

Para validar a Hipotese 8, foi realizada uma outra One-way Anova. Os resultados apontam
para a inexisténcia de uma diferenca de médias de Atitudes BLC estatisticamente significativa
nos 4 grupos de Componente Técnica da Fungdo (t=0,32, p>0,05). Assim, ndo podemos
comprovar a Hipotese 8, ou seja, as médias de Atitudes BLC ndo sdo significativamente

diferentes de acordo com a componente técnica das funges.

A Hipdtese 9 foi parcialmente validada pela Regresséo inicial (ver Tabela 5), pois o Orgulho
no grupo influencia positivamente as Atitudes de Carreira BLC (Modelo 54: p= 0,26;

p<0,01), mas a relacdo com a saliéncia da identidade de carreira ndo é significativa.

Quanto a Hipotese 10, esta foi validada no Modelo 53 da regressdo, onde se verifica uma

relacdo positiva entre a autoeficacia e as atitudes de carreira (Modelo 53: = 0,32 ; p<0,01).

Vamos ainda analisar a Regressdo Linear realizada as atitudes de Carreira Classica. De facto,
apenas o modelo 58 é estatisticamente significativo e apresenta um R? de 0,10 (R*=0,10 ;
AR?=0,09 ; p<0,01), sendo as variaveis responsaveis: a Autoeficacia (B= - 0,21 ; p<0,01) e 0
Orgulho no grupo (B= 0,29 ; p<0,01). A relacdo com Autoeficacia vai ao encontro do que a
literatura estabelece, mas, pelo contrario, o Orgulho no grupo, em teoria, devia estar apenas
relacionado com as atitudes BLC e surge aqui também relacionado com as atitudes de

Carreira Cléssica.

Em conclusdo, verificamos que a Autoeficacia e Orgulho no Grupo séo variaveis antecedentes
das Atitudes BLC, mas que, ao contrario do que esperavamos, a influéncia de variaveis
sociodemogréficas e profissionais ndo se verifica particularmente explicativa. Ja as Atitudes
BLC influenciam positivamente o tipo de objectivos de carreira escolhidos, as motivagdes

para mobilidade e também a utilizacdo de estratégias de gestdo individual de carreira.

De seguida vamos fazer uma sintese dos resultados obtidos, procurando integra-los com o

modelo teérico proposto no tépico 6.1. .
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8 Discussao e Conclusdes Finais

Os profissionais de Consultoria Tl sdo profissionais tipicamente jovens, altamente
qualificados e com diversas opgdes de emprego disponiveis no mercado, estando estas
caracteristicas associadas a um Modelo de Carreira BLC. De facto, foi possivel comprovar
que estes individuos tém um predominio de atitudes de Carreira BLC, em compara¢do com as

atitudes de Carreira Classica.

Figura 2 — Modelo Teodrico validado

7| Objectivos de Carreira
e *Mob. Vertical
*Mob Inter-organizacional,

V. Sociodemograficas

* Sexo

* Fases de Carreira

Autoeficacia

Orgulho no Grupo

Atitudes de Carreira BLC

Atitudes de

— Geografica e ocupacional

Motivacdes para
Mobilidade

* Intra-organizacional e
Inter-organizacional —
desenvolvimento pessoal
* Inter-organizacional —

Carreira Classica \

\ ganhos financeiros e
\ promocgao

Estratégias de Gestio
Individual de Carreira
*Networking

Quanto ao modelo teorico apresentado, ndo foi possivel valida-lo completamente (ver Figura
2). De acordo com os resultados, as Atitudes BLC ndo sdo explicadas por varidveis
sociodemograficas como o estado civil ou nimero de dependentes. Apenas 0 sexo parece
desempenhar um papel pertinente e, de forma contraria a prevista em literatura, sdo as
mulheres o grupo com Atitudes de BLC mais fortes. Porém, ndo podemos retirar conclusfes
muito solidas deste resultado, porque a amostra feminina é muito reduzida. Quanto as Fases
de Carreira, conseguimos de facto verificar que os individuos mais jovens na Fase de Carreira
Exploracdo apresentam atitudes de carreira BLC mais fortes do que os individuos nas fases
seguintes. Assim sendo, apenas 0 sexo e as Fase de Carreira parecem ser varidveis predictoras
das Atitudes de Carreira BLC.
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As variaveis profissionais ndo surgiram como predictoras destas atitudes de carreira.

Os resultados apontam para que sejam o Orgulho no Grupo e Autoeficécia, as variaveis mais
explicativas das Atitudes de Carreira BLC. Nao obstante, 0 mesmo ndo pode ser aplicado ao
papel da ldentidade. Esta varidvel ndo se demonstra explicativa das variaveis em estudo,
contrariamente ao papel central que estudos como os de Grote e Raeder (2009) atribuiam a
Identidade nas vérias fases de gestdo de carreira. A Saliéncia de Identidade de Carreira é
baixa na maioria dos individuos da amostra (M=2,09 sd=0,61) e, talvez por isso, € muito
pouco explicativa das atitudes de Carreira BLC. N&o é possivel perceber se isto é uma
caracteristica da amostra estudada ou se é algo comum no universo dos Consultores Tl. Da
mesma forma, o orgulho revela ter um papel algo confuso neste modelo. Por um lado, explica

as atitudes BLC e por outro também explica as atitudes de Carreira Classica.

No que diz respeito a segunda parte do modelo, verificamos que as motivagdes de mobilidade
(intra e inter organizacionais) baseadas no desenvolvimento pessoal, mas também as
motivacOes para mobilidade inter-organizacional baseada em ganhos financeiros e promogéo,
sdo explicadas pela presenca de atitudes de carreira BLC e Autoeficécia percebida. No fundo,
as atitudes BLC estdo na base da motivacdo para mobilidade inter-organizacional baseada em
desenvolvimento pessoal ou ganhos financeiros e promocdo, mas também influenciam
positivamente as motivagdes para mobilidade intra-organizacional baseada no

desenvolvimento pessoal.

Quanto aos Objectivos de Carreira, notamos que aqueles que mais se relacionam com as
atitudes BLC sdo os Objectivos de mobilidade vertical (intra e inter-organizacional),
seguindo-se 0s Objectivos de mobilidade inter-organizacional, geografica ou ocupacional.
Apenas os Objectivos intra-organizacionais ndo revelam ser influenciados pelas atitudes BLC.
Este facto leva-nos ao problema exposto anteriormente, ou seja, até que ponto os individuos
com fortes atitudes BLC procuram diferentes objectivos de carreira. Aparentemente, preferem
a tradicional mobilidade vertical as outras opc¢des e 0s seus objectivos ndo passam pelo
advento de estratégias de mobilidade intra-organizacional como o enriquecimento de funcGes
ou projectos temporarios, que as empresas tém procurado implementar como resposta a este

novo paradigma.

Quanto as estratégias de gestdo individual de carreira, a componente mais comportamental do

modelo testado, notamos que as trés estratégias tém por base atitudes BLC.
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De facto, estes profissionais apresentam atitudes de carreira BLC, ou seja favoraveis a
mobilidade, novas aprendizagens e experiéncia, 0 que tem impacto na forma como fazem
planos para o futuro. Quanto mais forte sdo as Atitudes BLC, mais os Consultores TI
demonstram uma preferéncia por objectivos de carreira futura verticais. Tipicamente, esta
preferéncia corresponde a uma visdo mais classica da carreira marcada por passos e evolucdes
hierarquicas que constituem um caminho de carreira definido. Parece que os individuos com
prevaléncia de atitudes BLC ndo serdo assim tdo diferentes dos individuos com atitudes
favoraveis ao modelo classico. A diferenca reside apenas no facto dos individuos com fortes
atitudes de carreira BLC avaliarem positivamente a possibilidade de mobilidade inter-
organizacional, sendo que encontram disponiveis no mercado diversas alternativas de
emprego. A mobilidade inter-organizacional surge sobretudo associada a um ganho tangivel,

seja ele um aumento ou uma promocao

As atitudes BLC sdo ainda responsaveis pela explicagdo das motivacGes de mobilidade, quer
sejam inter-organizacionais baseadas em ganhos financeiros / promoc¢do e também no
desenvolvimento pessoal, quer sejam as motivacGes para mobilidade intra-organizacional
baseadas no desenvolvimento pessoal. Estas conclusbes vdo ao encontro a ja estabelecida
proactividade no desenvolvimento de novas competéncias e aprendizagens deste tipo de
individuos. Demonstram também a existéncia do afamado “oportunismo pragmatico” (Dany,
2003), na procura de posicdes hierarquicas superiores e ganhos financeiros numa mudanca
para uma nova organizacao. Para atingirem 0s seus objectivos de carreira, 0s individuos com
BLC recorrem as varias estratégias disponiveis: Networking, Autonomeacdo e

Desenvolvimento de competéncias criticas.

Estas conclusdes vdo ao encontro dos estudos que relativizam a importancia do novo
paradigma de carreiras e que defendem que as carreiras actuais devem ser encaradas como um
ponto intermédio entre os dois extremos: Carreiras Classicas e BLC (King et al, 2005). De
facto, a BLC ndo parece ser um modelo explicativo completamente adequado das Carreiras
actuais, pois mesmo em individuos com elevadas atitudes de carreira favoraveis a este modelo
de carreira e com diversas alternativas de emprego no mercado externo, coexistem tendéncias

mais direccionadas para a Carreira Classica.
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Na leitura dos resultados desta investigacdo deve-se ter em conta que a amostra é formada por
profissionais de uma Gnica empresa nacional, pelo que temas como a cultura organizacional e
a cultura nacional poderdo influenciar os resultados apresentados. Da mesma forma, devemos
ter em conta que amostra em questdo é formada por profissionais jovens e maioritariamente

do sexo masculino, facto que também podera influenciar os resultados.

Existem ainda outras limitagdes que se devem ter em conta na analise desta investigacao,
designadamente o foco no individuo, em detrimento da organizacdo. Seria bastante
interessante relacionar a percepcdo das politicas organizacionais com as Atitudes de Carreira
e compreender quais as estratégias organizacionais mais adequadas a este tipo de

profissionais.

Uma outra limitacdo é o facto de termos aferido objectivos futuros, sem ter sido realizado um
estudo longitudinal. Seria interessante perceber como serd a evolucdo destes objectivos de
carreira e até que ponto serdo concretizados em comportamentos no futuro, avaliando ndo s6 a

Mobilidade Psicol6gica como a Mobilidade Fisica.

Uma outra possibilidade seria relacionar as atitudes de carreira com o estado do mercado
econdémico e de recrutamento e perceber até a influéncia dos picos de procura de recrutamento

nas atitudes de carreira.

Sugerimos também um estudo mais detalhado quanto ao papel desempenhado pela Identidade
de Carreira e Orgulho no grupo na definicdo de atitudes de carreira, uma vez que 0s resultados
obtidos nesta investigacdo, ndo nos permitem perceber até que ponto estas variaveis serdo

efectivamente antecedentes das atitudes de carreira BLC.

Com este estudo, espera-se ter contribuido para uma melhor compreensdo do fendmeno BLC
e da forma como este fendmeno se concretiza nesta populacdo. Esperamos que os resultados
apresentados contribuam para que a Gestdo de Recursos Humanos de empresas Tl possam
apostar na criacao de estratégias de carreira que permitam o desenvolvimento idealizado por
estes profissionais, que concilia a abertura & mudanga e novas experiéncias mas também a
tradicional motivacdo por um nivel de carreira hierarquicamente superior. Assim, fica do lado
das organizacGes o desafio de conciliar esta necessidade com as pressdes externas que as
obrigam a uma estrutura cada vez mais achatada e marcada pela flexibilidade funcional.
Estratégias de mobilidade horizontal como o enriquecimento de funcfes e participagdo em
projectos temporarios ndo vao ao encontro dos objectivos de carreira futura destes
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profissionais, pelo que terdo necessariamente que investir em novas politicas de Avalia¢do de
Desempenho e acompanhamento individualizado da carreira, para que possam atrair e reter

estes colaboradores, que se revelam criticos para 0 sucesso da organizagao.
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10 Anexo 1: Tabelas e Graficos
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Tabela 6 — Caracterizacdo da Amostra: varidveis sociodemogréaficas e profissionais (%)

Sexo Permanéncia na Organizacéo

Masculino 85,4% Menos de 1 ano 33,8%

Feminino 34,7% 1-3 anos 50,7%
4-6 anos 7,0%
Mais de 7 anos 7,5%

Estado Civil Vinculo com a Organizacgéo Actual

Solteiro 85,4% Contrato a termo 25,4%

Unido de Facto ou

Casado 34,7% Contrato sem termo (efectividade) 66,0%

Divorciado 1,0% Prestacdo de Servigos 8,1%

Idade Fases de Carreira

18-25 22,9% Experiéncia 60,3%

26-30 47,3% Estabelecimento 35,3%

31-35 18,4% Manutencao 3,5%

Mais de 36 anos 10,4% Declineo 0,5%

Tempo Exp. Prof Tl Niveis de Carreira

Menos de 1 ano 8,6% Estagiario 13,3%

1-3 anos 35,4% Consultor 1° nivel 28,1%

4-6 anos 18,7% Consultor 2° nivel 31,1%

Mais de 7 anos 37,4% Consultor 3° nivel (Sénior) 23,0%

Manager ou superior 4,6%
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Tabela 7 — Analise Exploratéria de Componentes Principais da Escala de Atitudes de Carreira

BLC e Carreira Classica

Componente 1

Componente 2

v40. Procuro oportunidades de trabalho que
me permitam aprender algo de novo

v41l. Gosto de trabalhar em projectos com
pessoas de muitas organizacdes

v42. Gosto de tarefas que me permitam
trabalhar fora da minha empresa

v43. No meu trabalho, gosto que me sejam
atribuidas  fungbes que me permitam
trabalhar para além do meu departamento

v44. Aprecio a oportunidade de trabalhar
com pessoas externas a minha organizacao

v45. Aprecio funcBes que me permitam
interagir com pessoas de varias organizacoes

v46. No passado, j& ponderei aceitar
oportunidades de trabalho fora da minha
organizacéo

V47T, Sinto-me motivado por
experiéncias e situagdes

novas

0,45

0,66

0,66

0,68

0,74

0,77

0,43

0,52

0,30

0,33

0,28

0,22

0,40

0,43

0,01

0,20

v48. Gosto da previsibilidade de trabalhar
continuamente na mesma organizacao

v49. Sentir-me-ia perdido se ndo pudesse
trabalhar para a minha organizacéo actual

v50. Prefiro ficar numa organizacdo que ja
conhegco do que arriscar procurar emprego
numa outra

v51. Se a minha organizacdo me permitir
emprego para a vida, ndo sinto necessidade
de procurar emprego noutras organizagdes

v52.0 meu ideal de carreira é ficar numa
Unica empresa

-0,31

-0,50

-0,50

-0,52

-0,59

0,54

0,59

0,67

0,61

0,56

N=198

A solucdo apresentada revela um KMO de 0,80 e uma Unica componente principal,
cuja variancia explicada é de 51,89%. Os pesos factoriais foram obtidos via rotacdo

Varimax.
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Tabela 8 - Anélise Factorial Exploratoria da Escala Objectivos de Carreira

Componentes

1 2 3
v56. Promocédo para um nivel hierarquico superior dentro do
departamento 0,84 0,19 0,07
v57. Promocdo para um nivel hierarquico superior noutro
departamento 0,74 0,34 0,11
v61. Mudanga para uma nova organizacdo, assumindo uma
funcdo hierarquicamente superior 0,77 -0,04 0,15
vb4. Mudar para uma diferente tecnologia e/ou funcdo na
organizacdo sem incluir uma promog&o formal 0,06 0,86 0,10
v55. Assumir novas tarefas e responsabilidades sem uma
promocéo formal ou mudanca de funcdes 0,28 0,80 0,02
v53. Mudar para uma sucursal do meu departamento
localizada fora do pais 0,19 -0,17 0,67
v59. Mudanga para uma nova organizacdo mantendo as
minhas funcgdes -0,01 0,29 0,72
v62. Mudanga para outra profisséo / ocupacéo profissional 0,12 0,08 0,75
N=201

A solucdo tem um KMO de 0,72. E composta por 3 componentes principais, extraidas através da
rotacdo Varimax, que explicam 65,45% da variancia total (componente 1: 34,31%, componente
2:16,68%, componente 2: 14,45%).
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Tabela 9 - Andlise Exploratéria de Componentes Principais da Escala de Motivagdes para

Futura Mobilidade intra-organizacional

Componentes

1 2
v65. Oportunidade de Aprender coisas hovas 0,71 0,19
v66. Assumir maiores responsabilidades 0,70 0,10
v69. Oportunidade de alargar a minha area de especializacéo

0,67 0,32
v70. Supervisionar / Coordenar mais pessoas 0,64 0,28
v71. Trabalhar com outras pessoas 0,70 0,07
v63.Promogao Formal 0,21 0,80
v64. Ganho Financeiro 0,04 0,74
v67.Perspectivas de uma promocéo a curto prazo 0,22 0,75
v68. Perspectivas de uma promocao a longo prazo 0,25 0,52

N=198

A solucdo obtida apresenta um KMO de 0,767 e duas componentes explicadas com uma
variancia explicada de 52,97% (componente 1: 39,24% , componente 2: 13,74%). Os pesos

factoriais foram obtidos via rotagéo Varimax.
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Tabela 10 - Andlise Exploratéria de Componentes Principais da Escala de Motivacdes para

Futura Mobilidade inter-organizacional

Componentes

1 2
v75. Assumir mais responsabilidades 0,82 0,29
v79. Supervisionar / Coordenar mais pessoas 0,89 0,16
80. Trabalhar com outras pessoas 0,76 0,17
v72. Promocdo Formal 0,26 0,84
v73. Ganho Financeiro 0,07 0,87
V76. Promocao curto prazo 0,42 0,66

N=196

O KMO ¢ de 0,785. Foram extraidas duas componentes com uma variancia explicada de 71,90%

(componente 1: 53,75% , componente 2: 28, 15%) apds rotagdo Varimax.
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Tabela 11 - Analise Factorial Exploratéria da Escala Estratégias de Gestdo Individual de

Carreira
Componentes
1 2 3
v86. D& a conhecer 0s seus sucessos a sua chefia? 0,72 0,27 0,18
v87. D& a conhecer a sua chefia o tipo de tarefas que
prefere? 0,74 -0,13 0,48
v88. Informa a sua chefia das suas aspira¢des e objectivos
de carreira? 0,69 -0,01 0,45
v89. Evidencia as qualidades do seu trabalho para que este
possa ser reconhecido? 0,81 0,22 0,07
v90. Tenta evidenciar em que medida o seu trabalho é
superior aos colegas que possuem a mesma fungao? 0,69 0,24 -0,33
v8l. Em que medida tem vindo a construir uma rede de
contactos na organizacdo para obter informacdo sobre
acontecimentos, mudancas ou actividades? 0,10 0,86 0,25
v82. Construiu uma rede de contactos e amizades que
podem ajudar a sua progressdo? 0,23 0,83 0,18
v83. Em que medida procura desenvolver competéncias que
S80 necessarias para que possa concretizar os seus objectivos
de carreira? 0,08 0,26 0,77
v85. Em que medida tem procurado desenvolver
competéncias e especializagdo em 4&reas criticas para a
operacdo da sua empresa? 0,13 0,24 0,68

N=197

O KMO da solugdo é de 0,77. Foram extraidas 3 componentes principais com uma variancia
explicada de 69,50%. Os pesos factoriais foram obtidos via rotacdo Varimax.
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Tabela 12 - Anélise Exploratéria de Componentes Principais da Escala de Autoeficacia

profissional

Componente 1

v91. Quando defino planos de carreira, estou confiante de que os irei
realizar. 0,56

v92. Se ndo consigo realizar uma tarefa a primeira, continuo a tentar até
conseguir realiza-la com sucesso 0,74

v93. Quando tento aprender algo pela 1% vez no trabalho, desisto
rapidamente se ndo sou bem sucedido inicialmente (ITEM

INVERTIDO) 0,71
v94. Evito aprender coisas novas que me parecam muito dificeis (ITEM
INVERTIDO) 0,72
N=193

A solucéo apresentada tem um KMO de 0,64. Foi extraida uma Unica componente principal, com
uma variancia explicada de 46,83%.
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Tabela 13 - Analise Exploratéria de Componentes Principais da Escala de Saliéncia de

Identidade de Carreira

Componente 1

V107. As maiores satisfacdes da minha vida ocorreram através do meu

trabalho e carreira como profissional T 0,84
V108. O acontecimento mais importante da minha vida ocorreu no
ambito da vida profissional e carreira como profissional Tl 0,80
v106. As maiores satisfagcdes da minha vida ocorreram através da minha
familia / vida pessoal (ITEM INVERTIDO) 0,72
N=193

A medida de adequabilidade da solugdo KMO ¢é de 0,64. Foi extraida uma Unica componente,
com uma variancia explicada de 62,46%.
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Tabela 14 — Analise de Componentes Principais Exploratéria da Escala de Orgulho no grupo

Componente 1

v109. Tenho orgulho em fazer parte do grupo dos profissionais de

Consultoria em Tecnologias de Informacao 0,84
v110. Quando alguém elogia outros Consultores Tl é como elogiasse a

mim 0,84
v111. Digo aos meus amigos quanto gosto de trabalhar em consultoria

TI 0,90
v112. Quando penso noutros trabalhos, tenho ainda mais orgulho em ser
Consultor Tl 0,86
N=196

O KMO é de 0,83 e a variancia explicada da Gnica componente extraida de 73,38%. Os pesos
factoriais foram obtidos via rotagdo Varimax.
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11 Anexo 2: Questionario
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Questionario sobre a Carreira Individual

ISCTE Business School

Instituto Universitario de Lisboa

Estou a realizar uma Tese de Mestrado em Gestao de Recursos Humanos enquadrada no
Programa de Mestrados do Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa / ISCTE
e gostaria de contar com a sua ajuda.

Como Consultor(a) na area das Tecnologias de Informacdo, venho convida-lo (a) a participar
neste estudo. O objectivo deste questiondrio é avaliar a sua percepgao da sua carreira actual
e passada, bem como os seus objectivos futuros de carreira.

A sua participacdo é crucial para o sucesso deste projecto. O questionario é totalmente
anénimo e requer aproximadamente 15 minutos do seu tempo. As respostas serao
igualmente tratadas de forma confidencial.

N3o existem respostas certas ou erradas. E importante que responda de forma honesta, de
forma a reflectir a sua opinido.

Em caso de duvidas ou necessidade de esclarecimentos adicionais, poderera contactar-me
através do numero (+351) 91 329 88 46 ou do email anafilrod@gmail.com

Agradeco desde ja a sua disponibilidade e colaboracgao.

Filipa Rodrigues
ISCTE Business School
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Encontra de seguida um conjunto de questdes socio-demograficas. Embora o estudo seja
andénimo, esta informagao é importante para um tratamento estatistico valido.

A. Responda por favor as questdes que se seguem.

1. Idade: anos

2. Sexo:

Feminino

Masculino

3. Estado Civil

Solteiro(a)

Unido de Facto / Casado(a)

Divorciado(a)

Viuvo(a)

4, Numero de Dependentes do seu Agregado Familiar:

Gostariamos de conhecer um pouco melhor o desenvolvimento da sua carreira até ao
momento.

B. Responda por favor as questdes que seguem sobre os varios momentos da sua carreira até
ao presente.

5. Indique por favor o ano em que iniciou a sua actividade profissional (mesmo que esta
nao tenha sido na drea das Tecnologias da Informagdo):

6. Indique por favor o ano em que iniciou a sua actividade profissional na area das
Tecnologias de Informacao:
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7. H&a quanto tempo se encontra na sua actual organiza¢ao?

Menos de 1 ano

1a3anos

4 a6 anos

Mais de 7 anos

8. Qual o vinculo contratual que mantém com a organizacdo onde se encontra
actualmente ?

Prestacdo de servicos (recibo verde/
facturas)

Contrato a termo (certo ou incerto)

Contrato sem termo (efectivo)

9. Indique por favor o seu Nivel de Carreira actual.

Estagiario / Trainee

Consultor 12 nivel / Associate Professional / Associate Consultant

Consultor 22 nivel /Professional / Consultant

Consultor 32 nivel / Senior Professional / Sénior Consultant

Manager ou superior

QOutros:

C. Indigue a percentagem de tempo que gasta semanalmente nas seguintes actividades.

10. Tarefas técnicas (ex: desenvolvimento de software, administracdo de
sistemas e/ou redes, CRM, BlI, etc.)

11. Anélise de Requisitos e Reunides com o Cliente ( ex: reunides com
clientes, identificacdo das suas necessidades, desenho técnico,
elaboracdo de propostas, etc.)

12. Gestdo de projectos e coordenacdo de equipas (ex: Gestdo de ambito
e das fases do projecto, definicdo de prazos, distribuicdao de tarefas,
etc.)

13. Actividades Comerciais (ex: Reunies de Prospeccdao Comercial, etc.)

14. Trabalho administrativo (ex: elaboracdo de documentacdo, manuais
de utilizador, etc.)
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D. Considerando os ultimos dez anos da sua carreira profissional, indique com que

frequéncia ocorreram os seguintes eventos:

1 2 3 4 5
Nunca | 1Vez | 2a3 | 4a6 | Maisde
vezes | vezes | 7 vezes

15

. Mudanga de empresa

16.

Mudanga de empresa mas dentro do mesmo
grupo de empresas.

17.

Desemprego por um periodo superior a trés
meses

18.

Trabalho em regime de prestacao de servicos
(recibo verde ou facturas)

19.

Mudanca para uma sucursal do
departamento localizada fora do pais

20.

Mudanca para uma diferente tecnologia e/ou
fungdo na organizagdo, sem incluir uma
promocao formal

21.

Assumir novas tarefas e responsabilidades
sem uma promoc¢ao formal ou mudanca de
funcoes

22.

Promogado para um nivel hierarquico superior
dentro do departamento

23.

Promocdo para um nivel hierarquico superior
noutro departamento

24.

Participagdo em projectos temporarios,
mantendo as mesmas funcgdes

25.

Mudanga para uma nova organizagao,
mantendo as mesmas funcdes

26.

Mudanca de organizacdo e de funcdes /
tecnologias

27.

Mudanga para uma nova organizagao,
assumindo uma fungao hierarquicamente
superior a anterior

28.

Mudanca para outra profissdo / ocupacgio
profissional
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E. Indique com que frequéncia mudou de organizagdo com base nas seguintes
motivacgdes.
1 4 5
Nunca Sempre
29. Perspectiva de ter uma Promogdo Formal em termos

hierarquicos

30.

Aumentar o ganho Financeiro (vencimento ou
beneficios)

31.

Obter um vinculo contratual mais estavel

32.

Oportunidade de aprender coisas novas

33.

Assumir maiores responsabilidades

34.

Perspectivas de uma promogdo a curto prazo

35.

Perspectivas de uma promogdo a longo prazo

36.

Oportunidade de alargar a minha area de
especializacao

37.

Supervisionar / Coordenar mais pessoas

38.

Problemas relacionais com colegas na empresa
anterior

39.

Problemas relacionais com chefias na empresa anterior
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Nesta secg¢dao do questionario, encontra algumas afirmagdes relativas a sua atitude global
em relagdo a sua carreira actual e futura.

F. Indique por favor o seu grau de concordancia em rela¢do as afirmacgdes que se
seguem, recorrendo a escala de concordancia indicada.

1 2 3 4 5
Discordo Concordo

Totalmente Totalmente

40. Procuro oportunidades de trabalho que me permitam
aprender algo de novo

41. Gosto de trabalhar em projectos com pessoas de
muitas organizagoes

42. Gosto de tarefas que me permitam trabalhar fora da
minha empresa

43. No meu trabalho, gosto que me sejam atribuidas
fungdes que me permitam trabalhar para além do meu
departamento

44. Aprecio a oportunidade de trabalhar com pessoas
externas a minha organizagao

45. Aprecio fungdes que me permitam interagir com
pessoas de vdrias organizacbes

46. No passado, ja ponderei aceitar oportunidades de
trabalho fora da minha organizacdo

47. Sinto-me motivado por novas experiéncias e situagdes

48. Gosto da previsibilidade de trabalhar continuamente
na mesma organizagdo

49. Sentir-me-ia perdido se nao pudesse trabalhar para a
minha organizagao actual

50. Prefiro ficar numa organizac¢do que ja conheco do que
arriscar procurar emprego numa outra

51. Se a minha organizagdo me permitir emprego para a
vida, ndo sinto necessidade de procurar emprego
noutras organizagoes

52. O meu ideal de carreira é ficar numa Unica empresa
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Gostariamos de conhecer as suas perspectivas de carreira futura na organizac¢ao actual e

fora dela.

G. Seguem-se algumas questGes acerca de possibilidades de carreira futura. Indique por

favor em que medida tomaria a decisdo de aceitar as seguintes possibilidades de

carreira.

0 1 4 5
Nao se | Nao Aceitaria
aplica | Aceitaria Sem duvidas

53.

Mudar para uma sucursal do meu
departamento localizada fora do
pais

54.

Mudar para uma diferente
tecnologia e/ou fungdo na
organizagao, sem incluir uma
promocao formal

55.

Assumir novas tarefas e
responsabilidades sem uma
promogao formal ou mudanca de
funcdes

56.

Promocdo para um nivel
hierarquico superior dentro do
departamento

57.

Promocdo para um nivel
hierarquico superior noutro
departamento

58.

Oportunidade de participar
também em projectos
temporarios, mantendo as minhas
funcdes

59.

Mudanga para uma nova
organizag¢ao, mantendo as minhas
fungdes actuais

60.

Mudanca de organizacdo e de
funcdes / tecnologias

61.

Mudanga para uma nova
organizagao, assumindo uma
funcdo hierarquicamente superior

62.

Mudanca para outra profissdo /
ocupacao profissional
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H. De seguida encontra algumas op¢des de carreira e algumas condi¢cbes para aceitar
essas opcOes. Para cada accdo de carreira descrita, indique qual a importancia das
condicdes indicadas para tomar essa decisao.

H1) Mudar para uma outra fungdo, mantendo-me nesta organizacao.

1 2 3 4 5

Nunca Sempre

63. Promocao Formal

64. Ganho Financeiro

65. Oportunidade de Aprender coisas novas

66. Assumir maiores responsabilidades

67. Perspectivas de uma promogdo a curto prazo

68. Perspectivas de uma promocao a longo prazo

69. Oportunidade de alargar a minha area de
especializacdo

70. Supervisionar / Coordenar mais pessoas

71. Trabalhar com outras pessoas

H2) Mudar para uma nova organizagdo, ndo pertencente ao mesmo grupo de empresas.

1 2 3 4 5

Nunca Sempre

72. Promogao Formal

73. Ganho Financeiro

74. Oportunidade de Aprender coisas novas

75. Assumir maiores responsabilidades

76. Perspectivas de uma promocgao a curto prazo

77. Perspectivas de uma promogao a longo prazo

78. Oportunidade de alargar a minha area de
especializacdo

79. Supervisionar / Coordenar mais pessoas

80. Trabalhar com outras pessoas




Atitudes Boundaryless Career

Gostariamos agora de conhecer as estratégias a que recorre no seu dia-a-dia de trabalho

para melhor gerir a sua carreira e atingir os objectivos que estabeleceu para si.

Responda as 8 questdes que se seguem, recorrendo a escala de frequéncia de 5 itens

que se segue.

Nunca

Sempre

81.

Em que medida tem vindo a construir uma rede de
contactos na organizagao para obter informacgdo sobre
acontecimentos, mudancas ou actividades?

82.

Construiu uma rede de contactos e amizades que
podem ajudar a sua progressao?

83.

Em que medida procura desenvolver competéncias
que sdo necessarias para que possa concretizar os seus
objectivos de carreira?

84.

Tem procurado exercer a lideranca em areas da sua
organizacao onde ela ndo esta definida ou atribuida?

85.

Em que medida tem procurado desenvolver
competéncias e especializagdo em areas criticas para a
operacao da sua empresa?

86.

D4 a conhecer os seus sucessos a sua chefia?

87.

Da a conhecer a sua chefia o tipo de tarefas que
prefere?

88.

Informa a sua chefia das suas aspiracdes e objectivos
de carreira?

89.

Evidéncia as qualidades do seu trabalho para que este
possa ser reconhecido?

90.

Tenta evidenciar em que medida o seu trabalho é
superior aos colegas que possuem a mesma fungdo?
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Esta secgdo do questionario pretende conhecer a sua satisfagdo global com a carreira que
tem desenvolvido, bem como a forma como se relaciona com a sua ocupagao, profissdo e
carreira.

J.

Encontra de seguida algumas afirmacdes relativas a forma com que se relaciona com
a sua profissao e carreira. Indique por favor o seu grau de concordancia com as
afirmacGes que se seguem, através da escala seguinte.

1 2 4 5
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
91. Quando defino planos de carreira, estou confiante de
gue os irei realizar
92. Se ndo consigo realizar uma tarefa a primeira, continuo
a tentar até conseguir realiza-la com sucesso
93. Quando tento aprender algo pela primeira vez no

trabalho, desisto rapidamente se ndo sou bem
sucedido inicialmente

94.

Evito aprender coisas novas que parecam muito
dificeis

95.

Estou satisfeito(a) com o sucesso que consegui na
minha carreira

96.

Estou satisfeito(a) com os progressos que fiz para
atingir os meus objectivos relativamente a novas
aprendizagens e desenvolvimento de novas
competéncias

97.

Gosto demasiado da carreira de Consultor Tl para
desistir dela

98.

Se tivesse a oportunidade de mudar para uma
profissdo diferente com as mesmas condic¢des salariais,
provavelmente aceitava-a

99.

Se pudesse voltar atras, certamente nao escolhia
trabalhar nesta profissao

100. Quero definitivamente desenvolver a minha carreira

nesta profissdo
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1 2 3 4 5

Discordo Concordo

Totalmente Totalmente

101. Se tivesse todo o dinheiro de que necessito sem
trabalhar, provavelmente gostaria de continuar a
trabalhar nesta profissao

102. Estou desiludido por ter entrado nesta profissao

103. Esta profissdo é ideal para uma vida de trabalho

104. Identifico-me mais com outras areas da minha vida do
que com o meu trabalho ou carreira profissional de Tl

105. Identifico tanto com a minha vida pessoal / familia
como com o meu trabalho em TI, mas inclino-me
ligeiramente para a familia

106. As maiores satisfagées da minha vida ocorreram
através da minha familia / vida pessoal

107. As maiores satisfacGes da minha vida ocorreram
através do meu trabalho e carreira como profissional
Tl

108. O acontecimento mais importante da minha vida
ocorreu no ambito da vida profissional e carreira como
profissional Tl

K. Indique por favor o seu grau de concordancia com as afirmacgdes seguintes relativas
ao grupo profissional dos Consultores TI.

1 2 3 4 5

Discordo Concordo

Totalmente Totalmente

109. Tenho orgulho em fazer parte do grupo dos
profissionais de Consultoria em Tecnologias de
Informacado

110. Quando alguém elogia outros Consultores Tl é como
elogiasse a mim

111. Digo aos meus amigos quanto gosto de trabalhar em
consultoria Tl

112. Quando penso noutros trabalhos, tenho ainda mais
orgulho em ser Consultor Tl




Atitudes Boundaryless Career

Esta secgao pretende conhecer as pessoas que o ajudam a tomar decisdes de carreira e a
sua importancia nas decisoes que tem tomado.

L. Dos seguintes grupos sociais indigue em que medida o apoiam no desenvolvimento
da sua carreira através da escala indicada.

Pouco Muito

Apoio Apoio

113. Membros da Familia

114. Amigos

115. Colegas de Trabalho (actual ou anteriores)

M. Gostariamos de saber em que medida as pessoas que conhece se relacionam e
interagem entre elas, ou seja se possuem muitos contactos comuns.

1 2 3 4 5

Nenhum Muito
Contacto

Contacto

116. Grau de contacto entre Membros da Familia e Amigos

117. Grau de contacto entre Membros da Familia e Colegas
de Trabalho (actual ou anteriores)

118. Grau de contacto entre Amigos e Colegas de Trabalho
(actual ou anteriores)

N. Como descreve os seguintes grupos face ao emprego / trabalho.

1 2 3 4 5

Discordo Concordo

Totalmente Totalmente

119. Os membros da minha familia tém muitos contactos
profissionais que permitem arranjar empregos para si
proprios

120. Os meus amigos tém muitos contactos profissionais
gue permitem arranjar empregos para si préprios

121. 0s meus colegas de trabalho tém muitos contactos
profissionais que permitem arranjar empregos para si
proprios

Muito Obrigada pela sua colaboragdo!
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