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Relacéo entre fases de carreira e percepcao de Inseguranca e Empregabilidade

Sumario:

Esta investigacdo tem como objectivo compreender que efeito a idade enquanto factor
cronoldgico, elemento subjectivo, experiéncia profissional, fase da vida e fases de
carreira tém na percepgédo de inseguranca e empregabilidade dos trabalhadores. Vamos
também apurar que efeito a percepcdo dos trabalhadores de inseguranca tem ao nivel
organizacional e ao nivel individual.

Foi criado um questionario para este estudo, ao qual participaram 217 inquiridos, com
uma média de idades de 38,54 (sd=11,44), a distribui¢do quanto ao género é proxima da
equitativa, ao nivel ocupacional 35% sdo executantes, seguidos dos quadros
administrativos 27%.

Os resultados demonstraram que a percep¢do de insegurancga € construida com base na
interpretagdo da realidade organizacional e do mercado de trabalho, enquanto a
empregabilidade ¢ uma variavel centrada nos aspectos intrinsecos dos trabalhadores,
como tragos de personalidade, locus de controlo e grau de escolaridade.

Os dados demonstraram que sdo os trabalhadores mais velhos e que se encontram em
fases de carreira de declinio e & mais anos numa organizacdo que sdo 0s percepcionam
em maior escala o sentimento de inseguranca relativamente ao seu trabalho e
diminuicdo da percepcdo de empregabilidade. O impacto na organizacdo da percepgéo
de inseguranca existe ao nivel da diminuicdo do commitment afectivo e diminuicao das
atitudes de aprendizagem. Com estes resultados pretende-se melhorar o entendimento
da realidade da inseguranca e empregabilidade, dando ferramentas a gestao de recursos
humanos para potenciar 0s seus recursos e diminuir o impacto negativo no trabalhador e
na organizacao deste fenomeno.

Palavras-Chave: Inseguranca; Empregabilidade; Idade; Fases de Carreira

Abstract

This research aims to understand what effect has the chronological age as a factor, the
subjective element, work experience, life stage and career stages, in the perception of
insecurity and employability of workers. We will also determine what effects the
perception of insecurity among workers at an organizational level and individual level.
A survey was created for this study, which involved 217 respondents, with an average
age of 38.54 (sd = 11.44), the distribution by gender is fairly close to, the occupational
level 35% are executants, followed by administrative staff 27%.

The results showed that the perception of insecurity is built based on the interpretation
of organizational reality and the labor market, while employability is a variable focus
more on the intrinsic aspects of workers, such as personality traits, locus of control and
education.

The statistics showed that older workers who are in career stages of decline and more
years in an organization are those who perceive a larger scale in the sense of insecurity
regarding their work and decreases the perception of employability. The impact on the
organization's perception of insecurity at the level of emotional commitment, decreased
learning attitudes.

With these results it is intended to improve understanding of the reality of insecurity
and employability, providing tools to human resource management to influence its
resources and reduce the negative impact on workers and organizations.

Keywords: Insecurity, employment, age, career stages
JEL Classification System: J24 - Human Capital; Skills; Occupational Choice; Labor
Productivity
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Sumario Executivo

Este trabalho foi realizado no &mbito da tese de mestrado em Gestdo de
Recursos Humanos. A investigagdo realizada tem como tema “Relag0es entre fases de
carreira e a percepcdo de inseguranca e empregabilidade dos trabalhadores”.

O aumento da concorréncia, da imprevisibilidade e incerteza dos mercados
obrigou as empresas ndao sé a pensarem de forma mais estratégica como as instigou
também a procurarem estruturas mais flexiveis e novas formas de criar vantagens
competitivas. A quebra do contrato de trabalho psicologico levou a um incremento no
sentimento de inseguranca por parte dos trabalhadores (Davy, Kinicki e Scheck, 1997).
Num contexto de competitividade o conhecimento, as competéncias e capacidades, bem
como aspectos ligados a experiéncia profissional, fases de carreira e a prépria idade do
trabalhador séo aspectos que caracterizam e diferenciam um trabalhador. Como tal
torna-se interessante realizar um modelo mais abrangente com o0s conceitos de
empregabilidade, inseguranca e desenvolvimento de carreira para compreender como se
relacionam, deixando para tras uma visao unidimensional da realidade.

O modelo tedrico desenhado teve trés dimensGes inerentes as caracteristicas
preditoras de inseguranca e de empregabilidade, forma como as fases de carreira e idade
influenciam os dois conceitos principais e as consequéncias da percepcdo de
inseguranca no trabalhador e na organizacéo.

A primeira parte do modelo tedrico centrava-se na compreensdo de que tipo de
variaveis eram preditoras da inseguranca e empregabilidade.

E proposto um modelo, que se encontra fundamentado na revisdo da literatura
exposta ao longo da tese, que propde gque a inseguranca e a empregabilidade tém como
antecedentes as variaveis individuais como os tracos de personalidade e o grau de
escolaridade; as varidveis posicionais como o tipo de ocupagdo profissional do
trabalhador; as variaveis contextuais como as oportunidades do mercado de trabalho e o
clima organizacional.

Outro aspecto a ter em conta no modelo € a compreensdo de como as fases de
carreira, através da idade, fases da vida, e experiéncia profissional influenciam o
sentimento de inseguranga e de empregabilidade. Ao mesmo tempo que tentamos

relacionar o conceito desenvolvimento de carreira do individuo e inseguranca para
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compreender se existe uma diferenciagdo ou ndo do desvalorizagdo dos trabalhadores
pelo fendmeno idade.

Por fim a terceira parte do modelo centra-se na identificacdo das consequéncias
da percepcdo da inseguranga tanto ao nivel organizacional como individual.

Com o intuito de validarmos o modelo apresentado e as hipdteses colocadas ao
longo da exposicdo tedrica, foi construido um questionario que conseguisse responder
as necessidades especificas do estudo. O questionario foi respondido por 247 pessoas no
total.

Os resultados obtidos identificam as variaveis contextuais, que engloba os
conhecimentos do trabalhador tem do mercado de trabalho como maior capacidade
explicativa da percepcdo de inseguranca; ao nivel da empregabilidade sdo as
caracteristicas individuais do trabalhador como o grau de qualificacdo, tracos de
personalidade e locus de controlo interno.

A segunda parte do modelo centra-se na forma como a idade nas suas vertentes
influéncia a inseguranca e empregabilidade.

Os trabalhadores com uma idade mais avancada e consequente numa fase de
carreira de manutencéo e declinio com mais experiéncia profissional organizacional e
com um maior numero de responsabilidades tém niveis de inseguranca mais elevados
comprovando que existe uma influéncia positiva na inseguranca.

O oposto acontece com a empregabilidade, mas com o mesmo tipo de
raciocinio, sdo os trabalhadores mais novos no inicio da carreira, com poucas
responsabilidades ao nivel de filhos e relagcbes conjugais que demonstram ter indices
mais elevados. A idade continua apesar de ter relacionado componentes organizacionais
e de experiencia profissional continua a ter um impacto negativo na percepcdo dos
préprios trabalhadores sobre si proprios.

A percepcdo de inseguranca tem como consequéncias: a diminui¢do do
commitment afectivo, ou seja, afastamento do trabalhador do ponto de vista emocional
da empresa e possivelmente a diminuicdo do empenho do trabalhador para com a
empresa. Ao nivel pessoal os trabalhadores poderdo diminuir o empenho e esfor¢o na

melhoria dos seus conhecimentos, competéncias e desempenho organizacional.
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1. Introducéao

Num mercado de trabalho em constante mudanca, as organizagdes apostaram na
flexibilidade numérica e funcional (Cascio 1998, citado por Sverke e Hellgren), como
tal, fusGes, layoffs, outsourcing, reestruturac@es levadas a cabo tiveram um impacto na
forma de relacionamento entre as empresas e trabalhadores e no incremento do
sentimento de inseguranca percepcionado pelos trabalhadores (Davy, Kinicki e Scheck,
1997). Neste contexto sdo especialmente os trabalhadores com uma idade mais
avancada que sdo os mais penalizados, tendo a si associados um maior nimero de
despedimentos (Fallick, 1996; citado por Elman e O’Rand), maior discriminagdo
relativamente a atribuicdo de promocdes e de formacdes. As empresas utilizam como
critério a idade dos trabalhadores para a tomada de decisdo relativamente ao
despedimento e apenas uma minoria apoia a contratagcdo de trabalhadores mais velhos,
preferindo os trabalhadores mais novos para fazerem parte do seu staff (Bennington,
2004), aumentando assim o nivel de inseguranca associada aos trabalhadores mais
velhos.

A inseguranga no mercado de trabalho tem consequéncias nefastas para o
préprio trabalhador pela percepcdo de ameaca, imprevisibilidade e impoténcia
relativamente ao desenrolar os acontecimentos bem como ao nivel do desempenho
destes na organizacdo e consequentemente para a organizacdo. A maneira de se
conseguir contornar esta percepcdo de inseguranca podera advir da empregabilidade
pois a empregabilidade subjectiva reduz esse impacto negativo, tendo um efeito tampéao
no sentimento de vulnerabilidade relativamente as constantes mudancas despontadas na
organizacdo (Forrier e Sels, 2003; Sverke et al. 2002Fugate et al., 2004, De Cuyper,
2009).

Os trabalhadores sdo preteridos relativamente a outros: pela qualificagéo,
ocupacdo profissional, conhecimentos, competéncias, e caracteristicas pessoais de
forma a tornar a organizagcdo mais competitiva. O grau de exigéncia colocado aos
trabalhadores € bastante elevado e este para conseguir tirar partido dessa situacdo tem
de interiorizar a logica de uma mudanga continua e de flexibilidade para conseguir
responder aos requisitos do mercado de trabalho. A ideia de trabalho para a vida é
substituida pela empregabilidade para a vida, pois o conhecimento cientifico; técnico;
capacidade de antecipacdo e optimizacdo; pertenca organizacional; equilibrio pessoal;
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flexibilidade; conhecimento do mercado; e capacidade de desenvolver novas
competéncias e capacidades tornam-se elementos chave para que este seja capaz de
posicionar-se favoravelmente no mercado de trabalho e de se diferenciar dos restantes
elementos.

Esta investigacdo tem como objectivo a identificacdo das relagbes que existem
entre a idade e fases de carreira com a percepgéo de inseguranca e de empregabilidade,
bem como compreender que efeitos tem a inseguranca ao nivel organizacional e
individual.

O desenvolvimento desta dissertacdo de mestrado tem como objectivos especificos:

Quais as caracteristicas preditivas da inseguranca percepcionada pelos
trabalhadores?

O que se pretende compreender sdo quais as variaveis que contribuem para uma
percepgdo diferenciada da realidade e do sentimento de inseguranga. A inseguranca
como fendmeno subjectivo pode ser percepcionada de diferentes formas consoante o
esquema mental dos trabalhadores apesar da realidade objectiva ser a mesma. Sera que
essa percepc¢ao ira depender das caracteristicas individuais, caracteristicas ocupacionais
e contextuais (Sora et al., 2010).

Quais as caracteristicas preditivas da percepcao de empregabilidade?

A empregabilidade subjectiva tem como ponto nuclear a percepcdo e
comparacdo das competéncias e das capacidades dos trabalhadores em relacdo ao
mercado de trabalho e a méo-de-obra nela existente. Estudos anteriores revelaram que
ao nivel objectivo sdo as qualificacbes educacionais, a formacdo, a ocupacdo
profissional e competéncias genéricas que permitem saber qual o grau de
empregabilidade que o individuo detém (Elman & O’Rand, 2002; Forrier & Sels,2003a,
2003; Van Dam, 2004; Virtanen, Kivimaki, Virtanen, Elovainio, & Vahtera, 2003;
Worth, 2002; Van der Heijden, 2009), o objectivo do nosso estudo é compreender de
que forma esse aspecto tem transposicao para a percepcao subjectiva dos individuos.

Qual a relacdo existente entre a inseguranca percepcionada pelos
trabalhadores e a empregabilidade percebida?

A empregabilidade poderd ser o veiculo de resposta ao sentimento de
inseguranca e esta poderd variar de acordo com a percepcdo de mais e melhores
ferramentas para lidar e controlar os possiveis sentimentos de inseguranca (De Cuyper
et al).
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Quiais os efeitos da idade enquanto factor cronoldgico, elemento subjectivo,
experiéncia profissional obtida ao longo dos anos, os acontecimentos pessoais e
fases de carreira tém no sentimento de inseguranca percepcionado pelos
trabalhadores e na empregabilidade sentida?

A idade como factor de caracterizagdo priméaria do ser humano podera ser um
elemento importante de analise mas serd interessante ver de que forma a idade traduzida
em experiencia profissional, fases da vida e de carreira se relacionam com a inseguranca
(Mohr, 2000). A experiéncia profissional no mercado de trabalho ou na organizacao
terdo 0 mesmo impacto na percepcao de inseguranca; as Ultimas fases de carreira terdo
um impacto maior na inseguranca pelo declinio de algumas actividades pelas
caracteristicas que lhe sdo associadas.

Quiais as consequéncias do sentimento de inseguranca dos trabalhadores no
trabalhador como individuo (salde, atitude face a aprendizagem, atitude face a
carreira) e como agente de mudanca no local de trabalho (commitment
organizacional) percepcionado pelos trabalhadores relativamente a sua
organizacao?

A inseguranca como fendmeno negativo percebido pelos trabalhadores acarreta
consequéncias negativas pois despoleta incerteza e vulnerabilidade, desta forma terd um
impacto negativo nos trabalhadores que a vivenciarem, pois é visto como algo
incontrolavel pelo individuo (De Witte, 2005). Desta forma, € importante encontrar um
modelo que concilie estas variaveis de forma a simplificar esta relacéo.

O estudo encontra-se estruturado da seguinte forma, na primeira parte sera
realizada uma revisao tedrica dos principais conceitos, inseguranca e empregabilidade.
Em seguida sera apresentada uma seccdo dedicada a idade enquanto elemento
cronoldgico e subjectivo, bem como através das fases de carreira, dos marcadores de
vida e da experiéncia profissional e a influéncia que detém relativamente as principais
variaveis em estudo, a inseguranca e a empregabilidade subjectiva. Posteriormente sera
apresentado o capitulo metodoldgico, seguido da caracterizacdo da amostra e 0s
resultados obtidos, confirmando aqui se as hipéteses estabelecidas anteriormente sao
confirmadas ou ndo estatisticamente. Na Ultima parte desta dissertacédo serdo discutidos
os resultados obtidos com os dados de investigacbes anteriores, culminando nas

conclus@es a que chegdmos apos a concretizacdo do estudo em questéo.
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2. A inseguranca Profissional

As mudancas que ocorrem rapidamente no mercado laboral e na propria
organizacdo onde os individuos laboram desenvolvendo sentimentos de inseguranca nos
trabalhadores (Davy, Kinicki & Scheck, 1997). A inseguranga no trabalho apresenta-se
como um dos stressores mais importantes na vida laboral contemporénea (De Witte,
1999). A caracteristica central da inseguranca no trabalho é a incerteza, pois desenvolve
nos individuos a percepcdo de incapacidade para prever e antecipar as consequéncias
das suas accdes e escolhas. Este sentimento de inseguranca causa reacgdes de stresse
elevadas pois a imprevisibilidade, incerteza e incapacidade de controlo da situacdo onde
se encontra sdo elementos que fragilizam a percepcdo do individuo de seguranga no
trabalho (Milliken, 1989, citado por Schreurs, 2010), tendo impacto no desempenho do
trabalhador.

A inseguranca no trabalho pode ser assim analisada através de indicadores
objectivos ou subjectivos (Bussing 1999), ou seja, a forma como estudamos o conceito
podera variar de acordo com o foco de interesse do estudo. A perspectiva objectiva
defende que os acontecimentos que desencadeiam o sentimento de stresse s@o universais
para todos os individuos, focando-se assim numa analise grupal (Based e Kasl 1987,
citado por Sora et al, 2008). Quando uma organizacdo passa por uma situacdo de
mudanca, este acontecimento ira ter repercussbes em todos os elementos da
organizacao, pois estdo a experienciar o mesmo fendmeno. Relativamente & perspectiva
subjectiva o evento é percebido como ameaca somente se for experienciado como tal
por cada pessoa individualmente. O sentimento desencadeado pelo individuo decorre
duma percepcdo da realidade, mas o processo com que o individuo assimila as
condigdes externas podem ser diferentes consoante as caracteristicas individuais, de
personalidade ou até mesmo da competéncias e conhecimentos que detém. A percepcao
de inseguranca pode existir sem que haja razdes objectivas para esse sentimento, pois a
situacdo de mudanca pode néo ocorrer objectivamente, mas a percepcao do trabalhador
de inseguranca ser experienciada.

Muitas foram as defini¢es desenvolvidas em torno da inseguranca subjectiva
no trabalho. A inseguranga no trabalho foi definida de acordo com as expectativas
individuais sobre a continuidade da situacdo de trabalho (Davy et al., 1997); através da

preocupacgdo com a existéncia de trabalho no futuro (Rosenblatt e Ruvio, 1996); da
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percepcdo de uma potencial ameaca de continuar a trabalho no trabalho actual (Heaney,
Israel, e House, 1994), e da ameaca percebida devido a impoténcia de manter-se na
situacdo de trabalho desejada (Greenhalgh e Rosenblatt, 1984). Apesar destas defini¢des
utilizarem diferentes formas de caracterizar um fendmeno, tém em comum um aspecto
central, a inseguranca é a percepcdo dos trabalhadores sobre a eventual perda de
trabalho (see e.g. De Witte, 1999, 2005, 2006; Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Heany,
Israel, & House, 1994; Sverke, Hellgren, & Néswall, 2002; Van Vuuren, 1990).

A inseguranca no trabalho como fendmeno individual e subjectivo pode ser
vivenciado de acordo com diferentes graus de intensidade, experienciando-se 0 mesmo
tipo de fendmeno (Greenhalg & Rosenblatt, 1984; Hartley et al., 1991, Sverke &
Hellgreen, 2002). A inseguranca no trabalho foi desenvolvida como um fendmeno
unidimensional reflectindo uma preocupacdo sobre o trabalho futuro, reflectindo uma
mudanca involuntaria na continuacdo e seguranca do local de trabalho numa
organizacdo (Van Vuuren, 1990).

Contudo, avangos conceptuais permitiram que o estudo da inseguranca fosse
realizado do ponto de vista multidimensional, ou seja, demonstraram a relevancia de se
estudar ndo so6 a perda do trabalho como a perda de certos aspectos do trabalho (Hartley
et al., 1991; citado por Hellgren) A inseguranga como um conceito multidimensional
consiste na percepcdo de ameaca sobre caracteristicas do trabalho e a capacidade do
individuo de lidar com ela (Ashford, Lee e Bobko, 1989; Rosenblatt e Ruvio, 1996).

Este constructo multidimensional é constituido por quatro elementos dos quais:
o0 desejo do trabalhador de continuar a trabalhar; sentimento de ameaca; percepc¢éo das
caracteristicas de trabalho em risco; e ao sentimento de impoténcia para com o
desenrolar dos acontecimentos (Greenhalgh, e Rosenblatt, 2010). O desejo de continuar
a trabalhar na organizacao é um factor importante na percep¢ao de inseguranca, pois um
trabalhador que ndo deseje mais estar naquele posto pode ver a sua possivel saida como
um aspecto positivo de mudanca para algo mais atractivo. O sentimento de ameaca
ocorre quando o trabalhador compreende que podera haver probabilidade real ou
percepcionada de ndo continuar no seu trabalho, havendo aqui um rompimento do
contrato psicologico de trabalho da organizacdo para com o individuo. Sendo essa
ameagca constituida através de rumores ou comunicados oficiais, se tal for veridico s0
poderd surgir um sentimento de inseguranca se o desejo de continuar existir. O
trabalhador podera sentir-se ameagado se as caracteristicas do trabalho que realiza

forem alteradas (departamento; posto de trabalho), pois a adaptacdo a novas rotinas €
7
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dificil. O sentimento de impoténcia é um aspecto importante na formulacdo da
percepcdo de inseguranca no local de trabalho. Os trabalhadores que percepcionam o
seu lugar ameacado e encontram-se em risco sentem-se incapazes de lidar com a
mudanca. Contudo se o trabalhador ao vivenciar a situacdo de ameaca mas tiver o poder
para resistir e combater a insegurancga ndo tera efeitos tdo nefastos nele.

Tendo em conta a linha condutora que a insegurancga no trabalho baseia-se na
percepcao de um individuo relativamente ao seu trabalho é relevante compreender quais
os factores e caracteristicas que podem causar ao individuo um sentimento de
inseguranga. As circunstancias organizacionais e as caracteristicas inerentes ao
individuo podem ter um efeito na formulacdo de uma percepcdo de inseguranca no
trabalho.

2.1 Caracteristicas Individuais

Ao nivel do individuo podem-se destacar as caracteristicas inerentes a este e 0s
aspectos posicionais do trabalhador, ao nivel organizacional e do mercado de trabalho
(Sora et al., 2010).

Os factores individuais dos trabalhadores sdo elementos que condicionam e
influenciam a percepcdo individual de inseguranga no trabalho. O grau de afectividade,
o locus de controlo, o sentido de coeréncia e auto-estima, sdo alguns dos tracos de
personalidade caracterizadores dos individuos, e a estes estdo associados diferentes
formas de assimilar e compreender situacOes e percepcionar inseguranca no local de
trabalho (DeWitte e Goslinga, 2004).

Alguns estudos demonstram que uma orientacdo pessimista para a vida (Van
Vuuren et al., 1991), afectividade negativa (Roskies et al., 1993), locus de controlo
externo (Orpen, 1994), nivel de coeréncia baixo (Roskies & Louis- Guerin, 1990) e
baixo nivel de auto-estima (Klandermans et al,. 1991), estdo ligados com o aumento da
inseguranca no trabalho. Os tracos de personalidade tomam um especial significado
quando a situacdo de stresse no local de trabalho se arrasta durante muito tempo.

Um colaborador quando predominantemente atribui a factores externos a
ocorréncia de acontecimentos, ou seja, quando pensa que as suas ac¢des, competéncias
e empenho ndo tém influéncia directa naquilo que acontece, esse individuo tem um

locus de controlo externo. Quando um colaborador possui um elevado grau de locus de
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controlo externo assume que existe uma inevitabilidade no decorrer de um
acontecimento, como tal, ndo vai criar mecanismos de defesa e de auto-motivagéo para
alterar uma situacdo como de inseguranca organizacional. Estas pessoas terdo um maior
sentimento de inseguranca pelo facto de pensarem que existe um carimbo de
inevitabilidade e que as suas ac¢Oes competéncias e conhecimentos ndo tém influéncia

directa no decorrer da sua carreira profissional.

Hipl: O locus de controlo externo influéncia de forma positiva o sentimento de

inseguranga.

A agradabilidade negativa representa a falta de propensdo para o0s
relacionamentos interpessoais entre diferentes colaboradores, como tal a falta de capital
social e de um relacionamento positivo podera influenciar a percepcdo da inseguranca.
Pois sem apoio dos colegas em determinadas situacdes, e sem um bom ambiente de
trabalho podera aumentar o sentimento de inseguranca e incerteza associado ao seu

trabalho, pois tém menos recursos para alterar a sua situacdo na organizacéao.

Hip2: A afectividade negativa influéncia de forma positiva o0 sentimento de

inseguranga.

O grau de conhecimentos adquiridos ao longo de anos no ensino confere aos
individuos um conjunto de informacfes e ferramentas que lhe permitem lidar de
diferentes formas com a realidade laboral. A cada patamar de escolaridade estdo
associados determinado tipo de especializacdo do conhecimento e de raciocinio mental,
como tal, um maior grau de escolaridade encontra-se associado a um maior nivel de
conhecimentos. Assim, as qualificacbes de uma pessoa encontram-se intimamente
ligadas a percepcdo do individuo sobre a sua capacidade enquanto trabalhador e a sua
situacdo no mercado de trabalho. Associasse um menor conjunto de recursos aos
trabalhadores com menores qualificagdes para lidarem com aspectos inerentes a um
despedimento e com menor capacidade de negociacdo com a empresa onde labora e nas
restantes, pois tém menos conhecimentos especializados a oferecer a organizacao
podendo ser substituido de forma mais directa (Schaufeli, 1992, p. 257; Schaufeli &
Van Yperen, 1993). Quanto menor é o grau de escolaridade associado a um individuo

maior sera o sentimento de inseguranga associado a esse individuo.
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Hip3: O aumento do grau de escolaridade influéncia positivamente o sentimento

de inseguranca.

2.2 Caracteristicas Posicionais

Os factores posicionais como o tipo de ocupacéo profissional, o tipo de contrato
de trabalho, a experiéncia profissional passada, bem como as situa¢des de desemprego,
a antiguidade organizacional e o seu estado de saude séo vistos como o conjunto de
preditores mais importantes da inseguranca no trabalho (Kinnunen & Natti, 1994).

Ao nivel do contrato estabelecido entre o trabalhador e a organizacdo existem
visGes opostas sobre que tipo de contrato influenciara em maior escala a percepcao de
inseguranca. A primeira abordagem compreende que o vinculo contratual temporario
podera despontar maiores niveis de inseguranca comparativamente com 0S
trabalhadores com contrato permanente, devido as condigcdes precarias do contrato.
(Klandermans, van Vuuren, Jacobson, 1991). A visdo oposta demonstra que 0S
trabalhadores com contrato de trabalho permanente tém como condic¢do do contrato de
trabalho psicoldgico a seguranca no local de trabalho, logo consideram o sentimento de
inseguranca no trabalho uma trai¢do por parte da entidade empregadora. Contrariamente
a saida da organizacdo ja estad prevista pelos trabalhadores com contrato de trabalho a
termo ou em prestacdo de servicos aquando a formulagdo do contrato de trabalho
(Conway e Briner, 2005; citado por De Cuyper 2010), possibilita a estes uma maior
aptiddo a estes momentos de transicdo e maior confianca nas suas capacidades de
empregabilidade, diminuindo o sentimento de inseguranca (Forrier e Sels 20032, citado
por De Cuyper, 2010).

Hip4: Os trabalhadores com um contracto de trabalho sem termo tém em média
um indice mais elevado de inseguranca comparativamente com os trabalhadores em

contracto a termo (incerto).

Ao nivel das experiéncias de desemprego estas poderdo aumentar o sentimento

de inseguranga no trabalho, devido ao conhecimento dos sinais inerentes &s mudancas

10
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organizacionais que podem despoletar novamente o desemprego e as consequéncias
provenientes de um situacdo de desemprego. A sua percepcao de inseguranga podera ser
maior por haver a nogdo de como sdo alguns dos mecanismos que ocorrem no periodo
anterior ao despedimento e por outro lado, conhecer as dificuldades que poderdo advir
de uma situacdo de desemprego. Quem passou por um maior periodo de desemprego
sentiu a privacdo do capital econdmico, social e de desenvolvimento profissional e
como tal poderdo recear de forma mais intensa que aqueles que nunca experienciaram o

desemprego involuntario.

Hip 5: Os individuos que experienciaram um periodo de desemprego superior a
trés meses tém médias mais elevadas de inseguranca profissional comparativamente

com os restantes.

Ao nivel da ocupacéo profissional desenvolvida pelos trabalhadores, estudos
empiricos demonstram que os individuos que ocupam posicdes menos qualificadas
tendem a ter niveis mais elevados de inseguranca no trabalho (Naswall e De Witte,
2003).

Os aspectos diferenciadores da categorizagdo da ocupacéo profissional centram-
se nas qualificacbes e ferramentas que sdo necessérias para executar o trabalho, nas
dindmicas de trabalho e nos recursos financeiros a este associado. Os trabalhadores
consoante o tipo de ocupacdo tém caracteristicas diferenciadas como a qualificacdo, o
grau de conhecimento, dindmicas de trabalho, recursos financeiros e consequentemente
diferentes formas de encarar e experienciar o local de trabalho. Esta diferenciagéo
decorre da natureza do trabalho desenvolvido e como tal é encarada de diferentes
formas por parte do individuo e por parte da organizacdo onde labora.

O factor grau de especializacao e de qualificacdo tem um impacto no sentimento
de inseguranca, esta € menos problematica para aqueles que detém niveis elevados de
especializacdo neste caso, as ocupacdes técnicas e de chefia, permitindo-lhes lidar de
forma mais positiva com as eventuais consequéncias do sentimentos de inseguranca e
numa situagdo mais extrema com um eventual despedimento (Schaufeli, 1992, p. 257;
Schaufeli & Van Yperen, 1993).

As organizacdes tém um papel importante neste aspecto pois, demonstram tratar
de forma diferenciada os seus trabalhadores consoante o tipo de ocupacdo que

desenvolvem contribuindo para que o desenvolvimento do sentimento de inseguranca

11



Relacéo entre fases de carreira e percepcao de Inseguranca e Empregabilidade

no trabalhador seja diferente consoante o tipo de ocupagéo, pois o investimento centra-
se nos trabalhadores que podem dar mais retorno financeiro.

A remuneracdo atribuida a cada tipo de ocupacdo é um factor com impacto na
forma como os trabalhadores encaram determinados aspectos do mercado de trabalho. A
eventual perda de trabalho poderd ser vivenciada de forma diferente de acordo com o
valor da remuneracdo da ocupacdo profissional, assim trabalhadores executantes e
administrativos que tendem a receber salarios inferiores comparativamente com
ocupacdes mais qualificadas, desencadeando um sentimento de inseguranca mais forte.
Todas estas caracteristicas apontam para uma maior dependéncia dos trabalhadores para
com a sua ocupacao profissional e para uma gravidade acentuada da perda do trabalho,
tal facto leva a que trabalhadores executantes e administrativos tenham uma maior
propensdo se sentirem inseguras no seu trabalho. Investigacdes nesta area demonstraram
resultados que seguem esta linha de raciocinio: trabalhadores em ocupacbes de
execucdo e pessoal administrativo experienciaram de forma mais negativa a situacéo de
possivel despedimento e de desemprego, comparativamente com as chefias e em
ocupacdo técnica (De Witte, 1994).

Outro factor relevante centra-se na possibilidade de controlo do trabalho como
um factor benéfico para o controlo do sentimento de inseguranca. Os trabalhadores em
ocupacdes mais qualificadas e especializadas ao deterem um maior nivel de controlo do
seu proprio trabalho e de determinadas caracteristicas deste, faz com que se sintam
menos vulneraveis a percepcdo de inseguranca, ao conferir-lhes uma sensacdo de poder
relativamente a certas caracteristicas do seu trabalho. Investigacdes anteriores colocam
também a capacidade de controlo do trabalho como um factor benéfico ao trabalhador,
pois minimiza a exposicdo a eventos stressantes no local de trabalho, actuando como
ferramenta util para lidar com situacdes dificeis (Daniels, Tregaskis, e Seaton, 2007).
Assim o controlo do trabalho exercido pelos trabalhadores aquando o exercicio das suas
fungdes pode ser visto como um atenuante ao sentimento de insegurancga no trabalho.

Como o tipo de ocupacéo realizada pelo trabalhador pode influenciar em parte o
sentimento de dependéncia do trabalhador para com o trabalho que desenvolve e a

gravidade dessa perda coloca-se entdo como hipotese a investigar:

Hip6: Quanto menor é o grau de especializagdo e de conhecimentos associada a

ocupacao do trabalhador maior sentimento de inseguranca percebido.

12



Relacéo entre fases de carreira e percepcao de Inseguranca e Empregabilidade

A experiéncia profissional é outra caracteristica importante no que diz respeito o
sentimento de inseguranca. Desenvolvimentos tedricos apontam que quanto maior a
experiéncia, maior o numero de competéncias, conhecimentos e ferramentas Uteis
adquiridos ao longo do tempo, que Ihe permitam construir uma carreira mais estavel e
com menores indices de inseguranca

O escaldo etario a que o trabalhador pertence e as condigdes fisicas que detém,
podem afectar a sua percepcéo da realidade laboral e consequentemente o sentimento de
inseguranca. A determinados escales etarios estdo associados caracteristicas negativas
e discriminatorias (Jacobson, Klandermans, van Vuuren, 1991), sejam eles aos
trabalhadores mais velhos, a grupos de minoria étnica ou deficientes motores. Contudo,
as tematicas referentes a experiéncia profissional e a idade dos trabalhadores serdo
abordadas de forma mais pormenorizada posteriormente.

Para que haja um conhecimento mais completo das possiveis accdes e
percepcdes dos trabalhadores € necesséario analisar, mais do que as caracteristicas
individuais dos trabalhadores, o contexto no qual os trabalhadores estdo inseridos é um
factor preponderante, pois a interpretacdo do individuo é influenciado pelo clima

organizacional que vivencia (Hoffmann & Stelzer, 1998).

2.3 Caracteristicas Contextuais

Ao nivel organizacional o clima organizacional pode influenciar o sentimento de
inseguranca, pois consiste na partilha de percepgcdes sobre as politicas, 0s
procedimentos e praticas organizacionais (Reichers & Schneider, 1990), seja ela um
clima de justica, de seguranca, de burnout, ou afectivo. Mudancas organizacionais como
as fusdes, downsizing (Evans, 2000; Kalamino et al., 2003), reorganizacdes,
implementacdes de novas tecnologias, (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984), layoffs
(Brockner, 1988), rumores de reorganizacdo ou de mudangas nos papéis dos
trabalhadores, ou falta de confianca na gestdo (Ashford et al., 1989; Van Vuuren,
Jacobson, Klandermans, , & Hartley, 1991), poderéo ter impacto no desenvolvimento de
um clima organizacional de inseguranca. Todos estes factores ameagcam a percepgéo do
trabalhador de controlar a situacdo de trabalho, podendo aumentar a inseguranca a este
associada (Ashford, Lee, & Bobko, 1989; Probst, 2003; Roskies & Louis-Guerin, 1990).

Assim a percepcdo de inseguranca relativamente a organizacdo onde laboram pode

13
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emergir da partilha de percepcdes individuais (Chan, 1998; Kozlowski & Klein, 2000),
de elementos de socializacdo (Schneider & Reicher, 1983) e através da conjugacao das
experiéncias do individuo e do contexto social onde se encontra inserido (Kalimo, Taris,
& Schaufeli, 2003) transformando-se em clima organizacional de inseguranca. Quando
a percepgdo de inseguranca no trabalho comeca a ser partilhada o clima organizacional
de inseguranca no trabalho comeca a emergir assim, o ambiente que se vive ao nivel
organizacional, mudancas na propria estrutura organizacional, na forma de gerir os
recursos tanto fisicos como humanos sdo elementos importantes que podem

desencadear sentimentos de inseguranga.

Hip7: O clima social negativo da organizacao influéncia de forma positiva a

inseguranca.

O contexto econdémico nacional e regional influéncia de forma clara o mercado
de trabalho e consequentemente o relacionamento entre as organizacdes e 0s
trabalhadores e estes e o proprio mercado. A correlacdo entre o nivel de desemprego de
um pais e a percepcdo subjectiva de inseguranga € muito forte, demonstrando que existe
uma relacdo entre aspectos concretos do mercado de trabalho e a insegurancga sentida
pelos trabalhadores (Natti, Happonen, Kinnunen e Mauno, 2005). O trabalhador ao
avaliar a situacdo do mercado de trabalho consegue retirar deste conclusdes positivas ou
negativas e de alguma incerteza. Num mau contexto econémico e de dificil insercdo no
mercado de trabalho, os individuos percepcionam que tipo de dificuldades e desafios lhe
poderdo ser colocados caso sejam despedidos. A sensacdo de dependéncia em relacdo
ao seu trabalho actual e o receio de ser despedido devido as consequéncias que poderdo
dai advir, sejam elas a falta de dinheiro ou a incapacidade de voltar a trabalhar num
futuro proximo, aumentam o sentimento de incerteza e de inseguranca aos
trabalhadores. Se o mercado de trabalho por sua vez se encontrar num bom momento
em gue existe facilidade de transaccdo entre organizacGes dos respectivos trabalhadores
devido a maior oferta de trabalho, o receio e incerteza poderdo baixar e o sentimento de

dependéncia para com a organizagéo.

Hip8:A percep¢do de um mau contexto no mercado de trabalho influéncia de

forma positiva o sentimento de inseguranca
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Em suma, a percepcdo de inseguranca no trabalho pode ser vivenciada de
diferentes formas, pois os individuos sdo diferentes: detém tracos de personalidade,
relacGes laborais anteriores e actuais, situacdo familiar e condi¢bes organizacionais

objectivas (Roskies & Louis-Guerin, 1984 citado por Kinnumen et al., 1999).

2.4 Consequéncias da inseguran¢a no mercado de trabalho

A inseguranca no trabalho implica o sentimento de impoténcia, por parte do
trabalhador, de perda de determinadas caracteristicas do trabalho ou o trabalho em si,
como tal, ndo é surpreendente verificar que este acontecimento seja experienciado de
forma negativa por este (De Witte, 2005). Existem teorias que podem clarificar o
porqué deste impacto negativo. O trabalho na actualidade constitui-se como um
elemento de extrema importancia na vida de um individuo, dele retira valor, recursos,
realizacdo pessoal e reconhecimento (Jahoda, 1982, citado por, De Witte, 2005). A
ameaca de perder o emprego implica a impossibilidade de concretizar essas
necessidades, tornando a perspectiva de vida futura menos atractiva acarretando efeitos
negativos no individuo. Um segundo aspecto, a imprevisibilidade e a falta de
capacidade de controlo da situagcdo tem um papel importante na explicacdo dos efeitos
negativos da inseguranga. A clareza do ambiente de trabalho faz parte dos factores do
modelo vitamina que permite o bem-estar no local de trabalho (Witte, 2005). A
incapacidade de controlar a situacdo € um factor negativo, pois o trabalhador ndo pode
reagir de forma adequada porque ndo se sabe o que vai acontecer (Dekker e Schaufeli,
1995). Um terceiro aspecto prende-se nas mudancas ocorridas no relacionamento entre a
entidade empregadora e o trabalhador. O contrato de trabalho psicolégico prende-se na
percepcao de obrigacfes mutuas entre os trabalhadores e os empregadores, a seguranca
era um desses factores que a organizacdo dava em troca de desempenho e lealdade do
trabalhador. O trabalhador ao sentir-se inseguro tem a percepgado que a organizacao nao
cumpriu os termos do contrato, tendo assim consequéncias negativas ao nivel do seu
bem-estar (Sverke et al., 2004).

O sentimento de inseguranca tem efeitos ao nivel do individuo e da propria
organizagdo, influenciando as atitudes dos trabalhadores, a sua performance e o0s
resultados organizacionais. Com intuito de explorar um pouco mais a tematica, esta ird

ser abordada posteriormente no ponto cinco.
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3. A Empregabilidade

O termo empregabilidade foi empregue a fenGmenos sociais e organizacionais
sendo-lhe atribuidos diferentes significados de acordo com a evolugdo do mercado de
trabalho. O interesse no conceito surgiu devido a motivos de interesse politico para
tornar possivel o pleno emprego na sociedade dos anos 50. Os esforcos foram feitos nos
programas de empregabilidade onde eram dados aos individuos formagfes com
objectivo de aumentar as qualificagdes para que os grupos considerados vulneraveis ao
desemprego conseguissem entrar e manter-se no mercado de trabalho. (Forrier& Sels,
2003; McQuaid & Lindsay, 2005).

As mudangas realizadas em prole da flexibilidade organizacional fizeram com
que a empregabilidade seguisse uma perspectiva organizacional. A empregabilidade
organizacional é vista como a tentativa de flexibilizagdo funcional e numérica onde a
eficiéncia da gestdo dos recursos humanos é conseguido ao nivel de reorganizacéo,
diminuicdo e optimizacédo destes postos de trabalho e do trabalhador.

Posteriormente com as fusdes, despedimentos e reestruturagdes atingiram todos
os trabalhadores aumentando o sentimento de inseguranca, como foi referido
anteriormente (Versloot, Glaudé, & Thijssen, 1998; citado por Thijssen et al., 2008)
levando a que a empregabilidade fosse vista como a flexibilidade do individuo no
mercado de trabalho e a sua forma de lidar com situagdes problematicas. O
desenvolvimento da carreira torna-se um elemento de gestdo individual tendo na
organizacdo um facilitador desse processo.

A empregabilidade passou a ser um conceito individual no qual se refere as
competéncias e conhecimentos que o trabalhador pode utilizar como forma de se
posicionar no mercado de trabalho.

As definicdes formuladas em torno do conceito de empregabilidade tém em
comum a ideia de que a empregabilidade consiste na capacidade do individuo realizar
transac¢des no mercado de trabalho (Brown et al., 2003; Forrier & Sels, 2003a; Hillage
& Pollard, 1998; McQuaid & Lindsay, 2005). Esta faganha resulta de um conjunto de
competéncias, capacidades, conhecimentos do mercado e a adaptabilidade (de Vries et
al.,2001; Van Dam, 2004, citado por Cuyper et al., 2008) demonstrados pelos

individuos.
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A empregabilidade pode ser estudada utilizando indicadores objectivos ou
subjectivos, dependendo do objectivo a que se prop0de estudar e da perspectiva que se
quer adoptar. As qualificacbes educacionais, a formacgdo, a ocupacdo profissional e
competéncias genéricas como a antecipacdo e a optimizacdo, a flexibilidade, sentido
corporativo e equilibrio sdo indicadores objectivos da empregabilidade, permitindo
saber assim o grau de empregabilidade que o individuo detém. (Elman & O’Rand, 2002;
Forrier & Sels,2003a, 2003; VVan Dam, 2004; Virtanen, Kivimaki, Virtanen, Elovainio,
& Vahtera, 2003; Worth, 2002; Van der Heijden, 2009). A especializacdo profissional é
um requisito importante para o sucesso de uma carreira e constitui-se como elemento
preponderante na empregabilidade. Em tempos de recessdo econdmica a maioria dos
trabalhadores susceptiveis de serem despedidos sdo aqueles cuja experiéncia e
conhecimento profissional estd desactualizado. Os conhecimentos e capacidades
profissionais que tenham a ver com o dominio profissional constituem a base da
empregabilidade do trabalhador. A antecipacdo e a optimizacdo demonstram a
capacidade de os trabalhadores fazerem parte da mudanca, criando eles préprios a
alteracdo de rotinas e de caracteristicas do trabalho, com o intuito de melhorar os
resultados organizacionais (Weick, 1996).

A gestdo da carreira deve ser feita tendo em vista as caracteristicas e
preferéncias pessoais, bem como os elementos do mercado de trabalho. O conhecimento
do mercado de trabalho é preponderante para o planeamento da carreira, pois permite
optimizar os esforcos e accdes de acordo com a necessidade e procura do mercado de
trabalho. A capacidade de adaptacdo a mudancas no ambito do trabalho e
desenvolvimento das condi¢des de trabalho € muito importante na determinacdo do
nivel de empregabilidade do trabalhador. As mudanc¢as contextuais influenciam o
contexto de trabalho. A flexibilidade pessoal reside na capacidade dos trabalhadores de
realizarem transicGes entre trabalhos e dentro da mesma organizagéo, provenientes de
reestruturagdes e transicdes que uma organizacdo ird sofrer sendo necessario aos
trabalhadores o desenvolvimento de flexibilidade que lhes permitam adaptar-se
facilmente e aproveitar da melhor forma todos os tipos de mudancas (Van der Heijden,
2006). O sentido corporativo centra-se na capacidade dos individuos desenvolverem
esforcos em conjunto com a organizagdo e com o grupo de trabalho em prole de um
objectivo comum, do qual o préprio individuo se identifica (Chapman e Martin, 1995,
citado por Van der Heijden, 2006). O equilibrio entre os interesses da entidade

empregadora e dos interesses pessoais deve existir em prole de uma relagdo de troca em
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que os elementos envolvidos poderdo ganhar com ela (Van Dam e Thierry, 2000; citado
por Van der Heijden, 2006).

Ao nivel subjectivo a empregabilidade consiste na percepc¢éo individual que um
individuo tem sobre as perspectivas de trabalho, pois é o préprio individuo que
estabelece o seu grau de empregabilidade (Berntson & Marklund, 2007; Berntson,
Sverke, & Marklund, 2006). Esta percepcéo surge dos factores individuais inerentes ao
préprio e dos factores contextuais em que este se encontra. O trabalhador através das
suas caracteristicas, capacidades, conhecimentos, capital social em comparacdo com 0s
dos restantes trabalhadores e os requisitos do mercado, cria uma referéncia da sua
propria empregabilidade e valor no mercado (Hillage e Pollard, 1998). Ao nivel
contextual a taxa de desemprego e a necessidade e procura do mercado de trabalho sédo
factores que influenciam a percepcao de empregabilidade (Bernston et a., 2006, citado
por Cuyper, 2009).

A empregabilidade percebida encontra-se associada & forma como o trabalhador
consegue entrar no mercado de trabalho, manter-se no local de trabalho e desenvolver a
capacidade de mudar de emprego com o intuito de melhorar as condi¢bes em que
trabalha. Numa primeira etapa tera implicacGes na forma como um individuo consegue
obter um trabalho. Posteriormente, na capacidade de manutencdo do local de trabalho,
desenvolvendo competéncias e conhecimentos que Ihe permitam continuar atractivo
para a entidade patronal. A empregabilidade intervém por Gltimo na forma como os
individuos sdo capazes de adquirir um novo emprego e transaccionarem as suas
qualidades profissionais na procura de uma organizacdo que corresponda as suas

ambicdes de carreira.

3.1 Caracteristicas Individuais

O conhecimento relacionado com o trabalho, a capacidade para desenvolver
novas competéncias ou mudar de trabalho e o conhecimento do mercado de trabalho
tém um papel importante na percep¢do de empregabilidade por parte dos individuos
(Wittekind et al., 2010). Os trabalhadores que detiverem o seu capital cultural
(qualificacdes académicas, formacdo) em constante actualizacdo conseguirdo evoluir
por si s0, mantendo altos niveis de flexibilidade e adaptabilidade e consequentemente de

empregabilidade percebida. A actualizacdo do conhecimento é constante em torno dos
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assuntos, fazendo com que seja indispensavel uma actualizacdo recorrente dos
conhecimentos de um individuo, para que este se mantenha competitivo, num mercado
globalizado. O capital cultural tera assim um impacto positivo na forma como 0s
individuos se relacionam com o mercado de trabalho de forma a atingirem niveis de
sucesso no decorrer das suas carreiras (De Grip et al., 2004; Eby et al., 2003; Forrier &
Sels, 2003; Fugate et al., 2004; Hillage & Pollard, 1998; Kluytmans & Ott, 1999;
McQuaid & Lindsay, 2005; van der Heijde & van der Heijden, 2006; citado por
Wittekind et al., 2010). A educacdo como suporte para a carreira o desenvolvimento de
capacidades, nivel de conhecimentos relacionados com o trabalho e a capacidade de
encontrar um novo trabalho tém uma relacdo mais forte e predizem a empregabilidade
percebida (Wittekind et al., 2010).Trabalhadores que detenham um maior nivel de
capital cultural e de escolaridade tendencialmente apresentam valores mais elevados de

percepcao de empregabilidade.

Hip9: A escolaridade influéncia de forma positiva o0 sentimento de

empregabilidade percebida.

A adaptacdo dos trabalhadores a mudancas organizacionais, moldando-se as
novas situacdes de trabalho, faz com que haja mais possibilidades de desenvolver o seu
leque de oportunidades (De Grip et al., 2004; Fugate et al., 2004; Hillage & Pollard,
1998; Kluytmans & Ott, 1999; McQuaid& Lindsay, 2005; van Dam, 2003, 2004; citado
por Wittekind et al., 2010).

A capacidade de desenvolver novas competéncias, ter atitudes positivas durante
alteracdes no trabalho ao nivel de conteldos, tarefas e formacdes e conseguir mudar de
trabalho sdo aspectos importantes para aumentar a percepcdo do individuo relativamente
a sua empregabilidade. Uma pessoa mais activa, mais comunicativa e que consiga
captar e utilizar o seu capital social aumenta as possibilidades de conseguir mais
facilmente um trabalho (Hillage e Pollard, 1998, citado por, Berntson e Marklund,
2007).

Hipl0: A extroversdo influéncia de forma positiva a percepcdo de

empregabilidade.
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O locus de controlo interno representa os trabalhadores que tém a nogdo que as
suas accOes sdo o principal meio para atingir um fim como tal para conseguirem ser
mais competitivos no mercado de trabalho e desenvolverem o seu trabalho com maior
qualidade sabem que o seu esforco e as suas atitudes sdo 0 meio para conseguirem
destacar-se. O locus de controlo interno surge como um impulsionador da
empregabilidade, pois a partir do momento em que o individuo coloca em si a
responsabilidade da sua evolugdo melhor é a sua percepcdo de empregabilidade. Este
desenvolve processos de melhoria relativamente aos seus conhecimentos, capacidades e
competéncias e ao analisar certos procedimentos no mercado de trabalho e na sua
organizagdo colocam pressdo interna para alterar e melhorar. Desta forma, ao terem o
foco neles proprios torna-se mais facil agir em relacdo a determinadas situacdes e ao
analisaram que acc¢des devem praticar para terem um determinado efeito, aumentar a

sua empregabilidade e valor no mercado.

Hipl11: O locus de controlo interno influéncia de forma positiva a percepc¢ao de

empregabilidade.

3.2 Caracteristicas Posicionais

Os trabalhadores com ocupaces que requerem niveis de qualificacdo mais
elevados, tendencialmente, procuram por si sO, uma actualizacdo dos seus
conhecimentos e capacidades, percepcionam-se como mais autonomos e eficazes
comparativamente com os restantes. Em ocupac@es profissionais menos especializadas,
os trabalhadores investem em menor escala na formacdo, comparativamente com 0s
trabalhadores mais qualificadas (Kluytmans e Ott, 1999). Este desinvestimento na
actualizacdo de conhecimentos podera ocorrer devido ao diminuto espaco até a chegada
do topo de carreira, neste tipo de trabalho, a evolugdo dentro desta é reduzido ndo sendo
necessarios o acrescento de conhecimentos e capacidades as ja existentes no inicio; os
baixos salarios associados a este tipo de ocupacdo pdem de lado a possibilidade de um
investimento individual na formacéo (Forrier e Sels, 2003). As caracteristicas rotineiras
associadas a tipo de ocupacOes profissionais fazem com que ndo seja vista como

rentivel a execucgdo de planos de formacdo profissional. Estes trabalhadores possuem na
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sua maioria um conjunto de conhecimentos e competéncias adaptada exclusivamente
para o trabalho que desenvolvem, ou seja, encontram-se formatados para realizar aquela
funcdo, diminuindo a sua capacidade de adaptacdo a mudancas e ao mercado de
trabalho para 1a4 da organizacdo. Um numero maior de recursos dos profissionais que
desenvolvem o seu trabalho em ocupagdes com maior status sdo assim capazes de
diminuir as consequéncias da inseguranca no trabalho, o desemprego torna-se um fardo
mais pesado para os restantes profissionais (De Witte, 1994; Schaufeli & Van Yperen,
1993).

Ao nivel da empregabilidade os trabalhadores pertencentes as ocupacdes
técnicas e de chefias demonstram mais conhecimento relativo ao seu trabalho,
desenvolvem estratégias para a sua actualizacdo e com conhecimento do mercado de
trabalho potencialmente irdo demonstrar um maior indice de empregabilidade

percebida.

Hip 12: Quanto maior é o grau de especializacdo e de conhecimentos associada

a ocupacdo do trabalhador maior a percepcao de empregabilidade do trabalhador.

3.3 Caracteristicas Contextuais

O conhecimento do mercado de trabalho ao nivel das suas necessidades e
tendéncias é preponderante para que o individuo consiga potenciar em si essas
caracteristicas e ao realizar marketing pessoal aumentando assim o seu nivel de
empregabilidade. Quando um individuo consegue transmitir de forma credivel e
convincente ao mercado de trabalho e na organizacdo onde labora que as suas
competéncias sdo as que eles necessitam, aumenta de forma exponencial a cotacdo do
mesmo no mercado de trabalho e consequentemente a capacidade de ser bem-sucedido
na procura e desenvolvimento do trabalho Forrier & Sels, 2003; Hillage & Pollard,
1998; Kluytmans & Ott, 1999; McQuaid & Lindsay, 2005; citado por Wittekind et al.,
2010). Os trabalhadores que compreenderem as dinamicas existentes no mercado de
trabalho serdo aqueles que melhor se conseguirem potenciar que sentiram que detém um

maior nivel de empregabilidade comparativamente com os restantes trabalhadores.
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Hip 13: O conhecimento do mercado de trabalho e o aumento das ofertas de
trabalho na é&rea do individuo influencia de forma positiva a percepcdo de

empregabilidade.

Estimular a especializacdo profissional e a empregabilidade dos trabalhadores é
considerado uma vantagem para a organizacgéo e para o trabalhador (Fugate, Kinicki e
Ashforth, 2004; VVan Dam, 2004), pois os colaboradores constituem um elemento chave
na concretizacdo da flexibilidade funcional e numérica (Rothwell & Arnold, 2007). No
primeiro caso, os trabalhadores ao deterem um nivel elevado de empregabilidade
percebida ganham, pois conseguem desenvolver as suas fungbes de forma mais
competente ter um desempenho mais elevado e a probabilidade de ascenderem na sua
carreira profissional. Do ponto de vista organizacional deter trabalhadores com altos
niveis de empregabilidade e de flexibilidade permite-lhes obter resultados positivos, ou
seja, a empresa ndo detém apenas mao-de-obra qualificada e especializada numa area,
ela consegue conciliar conhecimento especializado com um conjunto de competéncias
transversais (Van der Heijden, 2006).

Desde que o desenvolvimento da carreira de um individuo numa unica
organizacao deixou de ser possivel para a maioria dos trabalhadores a seguranca no
trabalho teve de ser salvaguardada de outra forma. O trabalho para a vida foi substituido
pela empregabilidade ao longo da vida (Block e Bates, 1995; citado por Forrier e Luc,
2003). A empregabilidade percebida tomou um lugar de destaque enquanto elemento
decisivo para a proteccdo do individuo no seu relacionamento com o mercado de
trabalho.

As carreiras tornaram-se carreiras sem fronteiras, no sentido em que muitas
barreiras sdo ultrapassadas dentro e fora da organizacdo, comparativamente com a
carreira hierarquica anteriormente vigente. Quando as carreiras S80 menos previsiveis o
conjunto de competéncias, a empregabilidade percebida, torna-se muito importante
como ponto de partida para todas as actividades de carreira. A possibilidade de
compreender o nivel de empregabilidade individual capacitado pora o proprio
trabalhador de ferramentas e de instrumentos que lhe permita compreender as suas
necessidades de evolucdo e as competéncias que ja fazem parte do seu perfil. A
especializacdo profissional tornou-se garantia insuficiente para o sucesso do individuo

no local de trabalho e no desenrolar da sua carreira.
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3.4 Relacédo entre a empregabilidade e a inseguranca sentidas no mercado de

trabalho

A empregabilidade percebida tem um papel importante no contrato de trabalho
psicolégico realizado entre a organizacdo e o seu trabalhador, pois o grau de
comprometimento do individuo na realizacdo de elevada performance e flexibilidade de
um trabalho é feito devido ao aspecto que a organizacdo da em troca: a promogao e
facilitacdo do desenvolvimento da empregabilidade do trabalhador como individuo
Atkinson, 2002; De Vries et al., 2001; Forrier & Sels, 2003b; Hiltrop, 1995; Kluytmans
& Ott, 1999; Sullivan, 1999; Van Buren, 2003; citado por Cuyper et al., 2008). A
empregabilidade percebida d& oportunidade e alternativas que podem tornar os
individuos menos vulneraveis em tempo de crise, pois existe uma tendéncia para que no
desenvolvimento da carreira em geral e da seguranca em particular, esta seja da
responsabilidade do proprio individuo. O individuo deve ser capaz de se mover entre
diferentes trabalhos para melhorar as condi¢Ges e o ambiente de trabalho reduzindo a
exposicao ao risco a que se encontra exposto no local de trabalho. Os trabalhadores tém
de reunir competéncias para conseguir melhores ocupacdes profissionais com melhores
condicdes de trabalho, opcdes que os trabalhadores com menores indices de
empregabilidade percebida ndo aparentam ter. Mesmo que os trabalhadores ndo mudem
de local de trabalho o nivel de empregabilidade percebida confere um sentido de ser
capaz de lidar com potenciais riscos associados ao trabalho e na reducdo das
consequéncias a esta associada.

A empregabilidade percebida passa a ser considerada a proteccdo para a
inseguranca. Uma carreira de sucesso depende do individuo ter e obter as capacidades
apropriadas para estar constantemente empregavel no mercado de trabalho interno e
externo durante a vida profissional (Forrier e Luc, 2003).

A percepcdo de empregabilidade auxilia os trabalhadores a lidarem com a
inseguranca no trabalho, aumentando o interesse em torno do conceito (Forrier e Sels,
2003; Sverke et al. 2002). A empregabilidade percebida promove o sentimento de
controlo sobre o desenvolvimento da carreira (Fugate et al., 2004, De Cuyper, 2009).
Assim a empregabilidade percebida pode reduzir o impacto negativo da inseguranca
tendo um efeito tampdo, diminuindo o sentimento de vulnerabilidade associada as
mudangas organizacionais. A inseguranca no trabalho tem um efeito mais nefasto nos

trabalhadores com menor indice de empregabilidade percebida, comparativamente com
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0s que tém maior indice de empregabilidade percebida. Quando o indice de
empregabilidade percebida é elevado os individuos demonstram atitudes,
comportamentos e percepcdes positivas sobre si proprios e sobre o seu desempenho
organizacional, podendo existir uma maior percepcdo de controlo dos objectivos de
carreira e de capacidade da sua realizacdo (Fugate, Kinicki,& Ashforth, 2004; citado por
Cuyper et al., 2008), permitindo uma procura de que seja satisfatorio e se adeque as suas
capacidades e expectativas (Trevor, 2001, citado por Cuyper et al., 2008), assim como,
um sentimento de maior facilidade na procura de um emprego (Berntson e Marklund,
2007).

A hipotese de trabalho depende da capacidade e vontade do individuo e por
outro lado essa oportunidade s6 pode ser medida quando os factores contextuais forem
tidos em conta. Neste sentido a empregabilidade percebida ndo é simplesmente uma
caracteristica individual que pode ser somente definida como a capacidade e vontade do
individuo, a empregabilidade depende também do contexto laboral. O nivel de
empregabilidade percebida varia consoante o espaco temporal, 0 espaco fisico, sendo o
resultado das mudancas das caracteristicas pessoais e de um sem nimero de requisitos
dos trabalhos disponiveis (Forrier e Luc, 2003).

A percepcdo do mercado de trabalho e das exigéncias que s@o requeridas ao
nivel de competéncias e conhecimentos permitem aos individuos uma anélise do seu
valor no mercado de trabalho e verificar a sua posicdo relativamente as organizacfes e
aos outros trabalhadores. Todos os elementos sdo necessarios para compreender se o
individuo tem valor competitivo no mercado de trabalho e se poderd conseguir um
emprego rapidamente, e até mesmo a possibilidade financeira e familiar para que esse
risco seja possivel. Os indices de empregabilidade percebida sdo assim importantes pois
quanto maior for o indice de empregabilidade percebida menor € o sentimento de
inseguranca e maior a confianca do individuo em si préprio (, van Vuuren, Jacobson,
Klandermans 1991).

A inseguranca no trabalho correlaciona-se negativamente com a
empregabilidade percebida, quanto maior o nivel de empregabilidade percebida menor é
0 sentimento de inseguranca (De Cuyper et al).

De acordo com as evidéncias empiricas e tedricas coloca-se como hipotese que:

Hipl4: A empregabilidade percebida relaciona-se de forma negativa com a

inseguranca.
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4. Teorias de Carreira de Desenvolvimento

O conceito de carreira era definido como o conjunto de posi¢bes alcancadas
dentro da hierarquia de uma determinada organizacdo no entanto, mudancas
organizacionais, tecnoldgicas, econémicas e sociais, alteraram a ldgica do mercado de
trabalho, a imprevisibilidade e 0 aumento das transacgdes entre funcOes e organizagdes
contribuiram para que o conceito de carreira sofresse algumas alteracdes, tornando mais
dificil criar uma tipificacdo de carreira (Arthur & Rousseau, 1996). O que levou a uma
definicdo mais abrangente na qual carreira € definida pelos papéis e funcgdes
desempenhadas pelo um individuo ao longo da sua trajectdria profissional e durante a
vida deste (Super, 1957; Hall, 1972; Van Maanen & Schein, 1979; Super, 1980, citado
por Gouws, 1995).

O conceito de carreira torna-se complexo pois os individuos ganham
experiéncias, conhecimentos e contactos sociais que Ihe permitem tracar um trajecto que
tem como finalidade adquirir estatuto social e econémico que permitam ao trabalhador
satisfazer as suas necessidades. O conceito torna-se assim mais abrangente indo buscar
a diversas &reas cientificas bases cientificas. As teorias de desenvolvimento individual
como as de Super (1980) e Levinson (1986) apresentam 0s percursos e opgOes de
carreira como dependentes das experiéncias individuais desenvolvidas pelo trabalhador
e pelos marcados de vida por este.

O desenvolvimento das pessoas ao longo da vida demonstra ter aspectos
semelhantes na forma como se comportam e percursos a cumprir, criando uma espécie
de fase de vida, bem como de fases de carreira idénticas.

O desenvolvimento de uma carreira passa a estar associado a estagios de
desenvolvimento, padrGes comportamentais, caracteristicas pessoais e sociais (Savickas,
2001; Balbinotti,2003). Para Super, a experiéncia profissional e os interesses de cada
individuo vao evoluindo, podendo essas mudancas serem agrupadas em diferentes fases
da vida: crescimento, da exploracdo do estabelecimento, manutengdo e declinio. Cada
fase é caracterizada por diferentes actividades de desenvolvimento, contudo estas fases
podem ter ciclos, sejam estes causados pela mudanca da carreira, acontecimentos
relacionados com eventos pessoais, levando a uma nova fase de crescimento re-

exploracao e re-estabelecimento.
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O modelo de fase da vida de Levinson apresenta o desenvolvimento da vida
baseado na idade cronoldgica. A estrutura da vida é definida por periodos de
estabilidade, que duram aproximadamente 5 a 7 anos, nos quais os individuos
perseguem objectivos, valores e actividades relacionadas com esses intuitos; nas fases
de transicdo, com durabilidade de 5 anos, na qual os objectivos tragcados nas fases de
estabilidade sdo reformulados. Os periodos de estabilidade permitem que os individuos
consigam focar-se nos objectivos pessoais, nos objectivos profissionais, aumentando as
suas competéncias e capacidades, preparando-se para a proxima transicao.

As teorias de desenvolvimento individual véo ser utilizadas através de varidveis
como as fases de carreira estipuladas através da idade, a idade subjectiva, a antiguidade
organizacional de forma a compreender o impacto que ambas tém na inseguranca e

empregabilidade sentidas pelos trabalhadores.

4.1 Idade

A idade é uma categoria social e cultural que caracteriza de forma priméaria um
individuo, possuindo duas dimensfes estruturais: a dimensdo cognitiva e a dimensao
social. A dimensdo cognitiva permite mapear convenientemente expectativas sobre
experiéncias de vida e papéis sociais, bem como possibilita compreender alguns
elementos da personalidade individual, em particular como auto-identificacdo e auto-
percepcdo. A dimensdo social permite padronizar alguns aspectos familiares,
educacionais e ocupacionais, permitindo organizar de forma estereotipada esses
acontecimentos, contudo diferem consoante a sociedade em questdo, apesar de ser uma
categoria universal (Kertzer, 1989).

O conceito de idade pode ser interpretado do ponto de vista formal e informal.
Ao nivel formal, das diferentes faixas etarias sdo esperadas e atribuidas diferentes
papéis aos individuos, tanto ao nivel politico educacional como econémico. Ao nivel
informal a idade pode significar o percurso de vida dos individuos, dentro de segmentos
significativos, ou seja, que tipo de comportamentos séo considerados apropriados para
diferentes segmentos etarios, existindo uma sequéncia e transicdes apropriadas para
certo tipo de eventos. A idade cronoldgica, subjectiva, organizacional, e fase da vida sdo

conceitos utilizados para definir e caracterizar o conceito de idade.
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O conceito de idade cronoldgica corresponde a contagem ao ndmero de anos
desde a data de nascimento de um individuo. A este nimero estdo associadas um
processo de maturacdo bioldgica e de desenvolvimento psicoldgico e social, sendo-lhe
associadas caracteristicas, papéis, experiéncias e status diferentes de acordo com a idade
cronoldgica.

A evolucdo etaria pode ser representada através de mudancas bioldgicas,
psicoldgicas, sociais tendo efeitos ao nivel pessoal, organizacional e social ( De Lange
et al. 2006; citado por Kooij, 2008). Individuos com a mesma idade poderdo variar as
suas caracteristicas familiares, saude fisica, e mental, objectivos profissionais e fases de
carreira. Assim a idade cronoldgica serve como ponto de referéncia para processos que
possam influenciar os resultados laborais, ndo podendo ser apreendida com uma simples
definicdo numérica (Lange et al., 2006). A idade cronoldgica por si s6, ndo demonstra
ter uma influéncia directa num determinado comportamento, no entanto, o que a idade
presumivelmente contém € importante de analisar, pois um numero por si pode ter
inimeras implicacBes consoante contextos de vida.

Ao nivel social a idade é encarada como uma referéncia para um quadro de
comportamentos e atitudes que sdo atribuidos aos individuos consoante a faixa etéria
onde se inserem e qual o grupo etario que a caracteriza melhor. Esta representacdo
resulta de estere6tipos e elementos discriminatérios, contudo bastante enraizados, de tal
forma, que os individuos interiorizam e se regem por esse quadro de conduta, tendo
implicacdes nas decisdes tomadas pelos individuos, pois a cada fase da vida estdo
associadas diferentes accoes.

A idade subjectiva define-se pela forma como o individuo se sente se vé
(Kaliterna et al., 2002 citado por Kooij, 2008) O conceito de idade subjectiva provéem da
percepcdo do proprio individuo acerca da idade que detém, seja esta inferior, igual ou
superior a idade cronoldgica, ou seja, a pessoa sente que pertence a um determinado
grupo etario. Esta percepcdo decorre da ideia formulada em torno das caracteristicas e
esteredtipos associados a cada escaldo etario, a construcdo mental desta condicdo podera
surgir da idade social. A idade psicossocial define-se de acordo com as atitudes e
caracteristicas que séo associadas a determinadas faixas etarias.

A idade organizacional refere-se ao espaco temporal no qual os individuos se
encontram a trabalhar numa organizagdo. A antiguidade pode ser associada fase da
carreira, aptiddes e normas relativas a idade dentro da organizacdo, ao tempo de

desenvolvimento de uma determinada funcao e a antiguidade no mercado de trabalho.
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O conceito de fase da vida surgiu como forma de olhar para o desenvolvimento
do homem para além dos tramites de evolugdo bioldgica permitindo compreender a o
individuo através dos acontecimentos que se desenrolam na sua vida, seja a trajectdria
educacional, a constituicdo de familia, ou a auséncia da mesma, a entrada para o
mercado de trabalho, ou a fase da carreira onde o individuo se encontra.

Todas estas abordagens sobre o conceito de idade sdo limitativas por si sé
podendo ser interessante a conjugacdo de algumas abordagens para tornar as
investigacbes mais ricas e mais abrangentes. As implicacbes que as diferentes
abordagens da idade tém na motivacgdo na performance, nos resultados organizacionais e

ao nivel pessoal da saide mental e fisica sdo aspectos importantes a serem estudados.

4.1.1 Idade cronoldgica e subjectiva

Estudos realizados sobre as mais diversas tematicas apresentam na sua maioria a
diferenciacdo dos individuos ao nivel etario: os mais jovens e os mais velhos. O termo
trabalhadores mais velhos tem sido utilizado em inimeras investigacfes para referir-se
aos trabalhadores que pertencem a faixa etaria dos 40 aos 75 anos. (Warr, 2000; citado
por Kooij, 2008), dependendo do objectivo e do ambito do projecto de investigacao.
Estudos realizados aos trabalhadores no mercado laboral utilizam esta terminologia para
representar os trabalhadores com idades superiores a 50 a 55 anos, pois estudos da
OCDE demonstram ser esse limiar de idade na qual a participacdo dos trabalhadores
decresce de forma drastica. Contudo, investigadores ao analisar esta realidade no local
de trabalho demonstram que a faixa dos 40 aos 45 anos de idade ja é caracterizada como
obsoleta ao nivel de conhecimentos e competéncias, assim o envelhecimento €
associado geralmente ao declinio de algumas capacidades com especial foco nas
capacidades cognitivas e intelectuais.

Investigadores demonstraram que a ideia de um declinio com a idade é
demasiado simplista e encontra-se incompleto em alguns aspectos. No dominio
intelectual a capacidade da fluidez de conhecimentos diminui assim como ao nivel da
personalidade alguns tragos sofrem uma diminuicdo, como a abertura a novas
experiéncias, mas em contra partida o conhecimento educacional e experimental
aumenta, enquanto outros de personalidade tragos como a consciéncia social e um maior

namero de estratégias de controlo da emogao aumentam (fonte).
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O tradicional trabalho para a vida que anteriormente protegia os trabalhadores
mais experientes da perda de trabalho, encontra-se em extincdo (Freedman, 1993;
Salzman 1998; citado por Elman e O’Rand,). Numa economia em reestruturacdo os
trabalhadores com mais idade sdo os mais penalizados, tendo a si associados um maior
nimero de despedimentos (Fallick, 1996; citado por Elman e O’Rand), maior
discriminacdo relativamente a atribuicdo de promoc6es e de formacgdes (Walker, 1993).
As empresas demonstram utilizar como critério a idade para a tomada de decisdo para o
despedimento e apenas uma minoria apoia a contratacdo de trabalhadores mais velhos.
Investigagdes realizadas na Austrélia demonstram que a entidade empregadora prefere
trabalhadores mais novos para fazerem parte do seu staff (Bennington, 2004),
dificultando assim a possibilidade de contrariar situaces de inseguranca ao mudar de
trabalho. A mobilidade ocupacional € mais uma caracteristica que torna os trabalhadores
mais velhos dependentes do seu trabalho, desta forma, trabalhadores mais novos sao
afectados em menor escala pela possivel perda de trabalho, pois tém menos encargos
financeiros, menos responsabilidades familiares e melhores perspectivas de encontrarem
trabalho. As fases da vida mais avancadas pautam-se pela existéncia de um maior
ndmero de obrigacdes familiares, tornando-os mais sensiveis economicamente e
vulneraveis, comparativamente com os trabalhadores mais novos (De Witte, 1999). A
dependéncia do trabalho e a gravidade da perda do trabalho sdo dois indicadores que
demonstram a inseguranca para com o trabalho que desenvolvem (Finegold, et al.,
2002; Kuhnert e Vance, 1992).

Trabalhadores mais velhos tém poucas estratégias para lidar com este tipo de
processos de reestruturacao. O nivel educacional e a ocupacédo profissional conquistadas
eram vantagens que protegiam os trabalhadores de meia-idade da inseguranca no
trabalho e diminuia a necessidade de mobilidade inter-organizacional e a necessidade de
retorno a instituicdes de ensino educacional formais (EIman e O’Rand,). No entanto, tal
facto ja ndo se verifica mais. Baixo nivel educacional (Becker, 1975; Tuma, 1976),
ocupacdes profissionais mais baixas (DiPrete, 1993), trabalhadores de grupos
minoritarios (Hachen,1988, 1990) e trabalhadores pertencentes a sectores instaveis
(Doeringer, 1989; Ruhm, 1990) tém uma maior probabilidade de perda de trabalho e de
inseguranca.

No entanto, existem alguns aspectos que tendencialmente diminuem a
possibilidade dos trabalhadores mais velhos desenvolverem as suas capacidades e

conhecimentos, sendo elas do foro organizacional ou da fase da vida onde se encontram.
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Ao nivel organizacional sdo atribuidas menos oportunidades de para terem formacéo e
conseguirem adquirir mais conhecimentos e competéncias, bem como menos desafios
profissionais nas quais possam demonstrar o seu valor e conseguir melhorar os seus
mecanismos de trabalho (Maurer, 2007). Este tipo de comportamentos acontece pois as
competéncias e caracteristicas que sdo atribuidas aos trabalhadores mais velhos séo
negativas, levando a que as oportunidades de desenvolvimento oferecidas pela
organizacdo diminuam. Pois trabalhadores com menores niveis de desempenho e com
menor capacidade de mudanca e flexibilidade sdo postos de lado tanto ao nivel de
trabalho como de formacgdo, ou pelo menos aqueles a quem esses estere6tipos sao
atribuidos. Os trabalhadores mais velhos estdo menos preparados para a mudanca que 0s
trabalhadores mais novos (Birdi, Allan e Warr, 1997), sendo-lhes conferidos menos
oportunidades de terem formacdo e conseguirem adquirir mais conhecimentos e
competéncias, bem como menos desafios profissionais nas quais possam demonstrar o
seu valor e conseguir melhorar os seus mecanismos de trabalho.

A idade influéncia a percepcdo de empregabilidade, pois da educacdo e da
capacidade de dedicacdo a carreira depende a empregabilidade percebida de um
individuo (Van der Heijden, 2002). Tal facto d& pistas para que a idade esteja
relacionada de forma negativa com o nivel de empregabilidade subjectiva do individuo.
Pois, a idade estd relacionada positivamente com o sentimento de inseguranca,
trabalhadores mais velhos sentem assim maior inseguranca relativamente ao seu
trabalho (Mohr, 2000; citado por Hellgren, 2003).

Todos estes factores sdo associados aos trabalhadores mais velhos existindo
assim uma ideia pré-concebida de como o este se ira comportar e como é tratado do
ponto de vista organizacional. Aos trabalhadores mais velhos sdo associados a
caracteristicas menos positivas dentro do mercado, através de esteredtipos e ideias
preconcebidas sobre esta fase da vida. As atribuicdes sociais referentes a idade dos
individuos e a um conjunto de caracteristicas e atitudes inerentes a uma determinada
faixa etaria influenciam a percepcdo dos individuos sobre a sua propria idade. A
identificacdo a uma determinada faixa etaria independentemente da idade cronoldgica
faz com que essa pessoa se identifique com as caracteristicas, atitudes e
comportamentos inerentes a essa idade. Como tal a representacdo que a pessoa tem da
sua idade podera ser diferente da sua idade cronoldgica, atribuindo-lhe caracteristicas de
maior flexibilidade, de adaptabilidade, se for o caso de uma identificagdo a um grupo

etario mais novo. Assim uma pessoa que detenha uma idade subjectiva mais jovem que
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a idade cronoldgica atribui a si propria caracteristicas das pessoas mais jovens, logo a
idade subjectiva tera um impacto mais forte na verdadeira caracterizagdo da idade.

A idade subjectiva correspondera ao sentimento do trabalhador relativamente a
sua acepcdo de idade, torna-se uma variavel que percepciona de forma subjectiva o
sentimento de uma pessoa relativamente a como se sente na sociedade. A idade
subjectiva associada a cada trabalhador corresponda exactamente a idade que melhor
caracteriza um individuo. Muitas das vezes uma pessoa sente-se mais jovem ou mais
velha dando a parecer que essa é a verdadeira idade de um individuo aquela que
corresponde a sua construcdo social e estereotipada das diferentes idades. A explicacdo
para este fendmeno pode estar relacionada com o cumprimento de uma profecia, muitos
dos atributos negativos associada a idade fazendo com que os préprios trabalhadores se
convencam das caracteristicas que Ihe sdo atribuidas.

Isto é a percepcdo das pessoas relativamente a idade dos trabalhadores, logo a
percepcdo dos prdprios individuos sobre a sua idade subjectiva terd um maior impacto
que a idade bioldgica, pois é como os trabalhadores se sentem e se percepcionam

enguanto pessoas.

Hipl5 a): A idade subjectiva tem um maior valor preditivo da inseguranga

percebida comparativamente com a idade bioldgica.

Hipl5 b): A idade subjectiva tem um maior efeito preditivo na empregabilidade

percebida, comparativamente com a idade bioldgica.

A idade tem um efeito bastante forte na percepcdo de empregabilidade. Os
trabalhadores mais velhos sdo menos empregaveis e sentem-se com menores indices de
empregabilidade. Contudo, esta relacdo negativa entre a empregabilidade percebida e a
idade pode variar de acordo com o sector em que os trabalhadores desenvolvem a sua
actividade laboral, se corresponder aos sectores que estdo em expansdo poderdo se

sentir com maiores niveis de empregabilidade percebida (Wittekind, et al., 2010).
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4.1.2 Experiéncia Profissional

A experiéncia profissional do trabalhador pode ser caracterizada pelo nimero de
anos em que se encontra no mercado de trabalho, pelo periodo de tempo em que
trabalha numa determinada organizacdo e pela antiguidade numa determinada funcéo.
As diferentes perspectivas de antiguidade poderdo ter um impacto diferenciado no
sentimento de inseguranca e de empregabilidade.

A experiéncia profissional no mercado de trabalho define o nimero de anos que
um individuo se encontra no activo, sendo a contagem efectuada desde o ano de entrada
no mercado laboral até a actualidade. As experiéncias profissionais, organizacionais e
sociais caracterizam o maior ou menor enriquecimento da carreira de um individuo ao
longo do seu relacionamento com o mercado de trabalho.

A experiéncia profissional do trabalhador numa organizacdo define-se pelo
nimero de anos no qual o individuo passa num determinado ambiente de trabalho, a
organizacdo (McEnreu, 1988) e que pode ser caracterizado pelos diversos processos e
funcOes realizadas dentro da organizacdo (Beus, et al., 2009). Ao longo do tempo em
que os individuos desenvolvem as suas fungBes numa determinada organizacao,
processos organizacionais relacionados directamente com a execugdo da sua funcéo, e
com o relacionamento interpessoal com os restantes elementos vdo se desenrolando
(Kozlowski, Klein, 2000; Lindell, Brandt, 2000). O trabalhador comeca a compreender
e a interpretar a realidade organizacional e passa a ter uma percepgdo similar com os
restantes membros e a compreender o significado de determinados eventos e
acontecimentos (Lindell and Brandt, 2000) conseguindo interpretar acontecimentos
organizacionais, filtrar informac@es contraditorias, aumentar o grau de desempenho das
suas funcgdes e a interiorizar as normas organizacionais (Allen, 2006; Feldman, 1981;
Thomas and Griffin, 1989). A socializagdo dos novos elementos surge como 0 processo
no qual o individuo se adapta a um novo trabalho e as regras organizacionais, no qual 0s
trabalhadores aprendem como as coisas funcionam dentro da organizagéo (Fisher, 1986;
Goffee and Jones, 1998; Van Maanen and Schein, 1979). O sentimento de pertenca e de
conhecimento da organizacgao vao aumentando ao longo do tempo em que o trabalhador

se encontra dentro da organizagéo (Schneider and Reichers,1983).
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Quanto maior € o numero de anos na organiza¢do mais direitos estes adquirem
permitindo-lhes serem tratados de forma mais favoravel em caso de reestruturacdes,
havendo um pouco a légica do que o ultimo a entrar € o primeiro a sair (Greenhalgh e
Rosenblatt, 1984). Estes demonstram despender mais energia a tentar ver situacoes
positivas no trabalho, segundo a teoria da selectividade socio-emocial (Carstensen,
1991), levando a que alteracbes na rotina de trabalho possam ser vistas pelo lado
positivo amenizando assim o possivel sentimento de inseguranca.

A experiéncia na funcdo é caracterizada pelo ndmero de anos que um
trabalhador desenvolve a fungédo actual, englobando as diferentes organizagdes onde
desempenham essa funcdo. Interessante de apontar que o desenvolvimento de uma
funcdo requer conhecimento, competéncias, capacidades que se adquirem ao longo do
tempo, permitindo um melhor desempenho com a experiéncia profissional acumulada.
Encontrar-se hd pouco tempo numa determinada funcdo podera resultar numa menor
capacidade de lidar com determinadas situagcdes e com membros da organizagéo, pois a
adaptacdo a uma funcao requer algum tempo.

Os diferentes tipos de antiguidade sdo complementares entre si permitindo ver o
trabalhador de forma mais completa, pois 0 nimero de anos na organizagdo pode omitir
um numero de anos longo no mercado de trabalho e no desempenho daquela funcéo e
vice-versa. Torna-se entdo necessario compreender de que forma a antiguidade na
funcdo e a antiguidade no mercado de trabalho se relacionam com a inseguranca e com
a empregabilidade e compreender quais destes trés niveis de antiguidade sdo mais
preditores da inseguranca no trabalho e de empregabilidade.

A antiguidade organizacional pode encontrar-se relacionada de forma negativa
com a inseguranca no trabalho devido ao conhecimento mais profundo das regras da
organizacdo, da sua experiéncia, do capital social adquirido e forma de se comportarem
dentro da organizacdo (Kuhnert e Vance, 1992; citado por Hellegren, 2003), ja a
antiguidade na funcdo poderd permitir um sentimento de controlo da situacdo de
trabalho, pois possuem o0s conhecimentos necessarios para a sua realizacdo e
compreendem os tramites para a realizarem. A antiguidade no mercado de trabalho
podera ndo assegurar ao trabalhador um sentimento de estabilidade, pois muitos anos no
mercado de trabalho indicam a provavel existéncia de conhecimentos transversais e de
conhecimento do mercado, mas ndo indica uma ligacdo a algo estavel, com um

relacionamento continuo, capaz de influenciar a um sentimento de seguranca.
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Hipl6 a): A experiéncia profissional na organizacdo é mais preditoras do
sentimento de inseguranga comparativamente com a experiéncia profissional no

mercado de trabalho e na funcéo.

A percepgdo do trabalhador, sobre o seu valor no mercado de trabalho pode
variar consoante o desenvolvimento de mecanismos de melhoria das capacidades e
competéncias pessoais, dos conhecimentos sobre 0 mercado de trabalho e da renovacgéo
dos mesmos, decorrem da participacdo em projectos diferenciados e em formacdes
continuas, potenciando o trabalhador. Desta forma, a antiguidade ao relacionar-se de
forma negativa com a participacdo em actividades de desenvolvimento (Kozlowsky &
Hults, 1987; McEnroe, 1989), em actividades para o progresso da carreira (Cleveland &
Shore, 1992). A baixa mobilidade intra e extra organizacional (Campion et al.,1994;
Krecker, 1994), e com capacidade de aceitar oportunidades de mobilidade (Landau &
Hammer, 1986), as baixas expectativas de mobilidade, o menor ndmero de
oportunidades para as realizarem, e a demora em aceitar as oportunidades de mudanca
(Campion et al.,1994), faz com que os trabalhadores com maior nimero de anos dentro
da organizacdo tenham uma percepcdo mais negativa da sua empregabilidade. Os
trabalhadores com menos antiguidade demonstram-se mais dispostos a participar em
accdes de melhoria da sua prépria empregabilidade (van Dam, 2003b, e para mudancas
que enriquecam e mudem a dindmica do seu posto de trabalho (van Dam, 2003a),
demonstrando uma tendéncia para que a empregabilidade percebida seja mais alta nos
trabalhadores mais novos. A antiguidade na funcdo permite uma caminhada para a
exceléncia dentro dos mecanismos de execucdo da mesma, se for feita uma renovacgéo e
actualizacdo constante de conhecimentos. no entanto, a estas caracteristicas podem
faltar conhecimentos mais transversais e ao nivel de mercado de trabalho,
especializacdo é algo que pode levar a um grau de empregabilidade percebido elevado.
Contudo, quando em conjunto com uma grande antiguidade organizacional podera
haver um menor entrosamento com mecanismos de melhoria e de actualizacdo de
conhecimentos.

Os trabalhadores quando se encontram no mercado de trabalho ao longo de
varios anos vdo acumulando experiéncias, conhecimentos, capacidades e capital social.
Como tal, existe uma maior probabilidade de se percepcionarem com um grau de
empregabilidade mais elevado, pois devido aos seus conhecimentos diferenciados, estas

Ihe podem conferir mais confianca nas suas capacidades, de conseguir um emprego e
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manter-se empregaveis. Por estes factores coloca-se como hip6tese que a antiguidade no
mercado de trabalho influencia em maior escala a percepgao de empregabilidade:

Hipl16 b): A experiéncia profissional no mercado de trabalho é mais preditora
da percepcdo de empregabilidade, comparativamente com a experiéncia profissional

na organizacao e na funcao.

4.1.3 Marcadores de Vida

O conceito de marcadores de vida surgiu como forma de olhar para o
desenvolvimento do homem para além dos tramites de evolugdo biol6gica permitindo
compreender a o individuo através dos acontecimentos que se desenrolam na sua vida,
seja a trajectdria educacional, a constituicdo de familia, ou a auséncia da mesma, a
entrada para o mercado de trabalho, ou a fase da carreira onde o individuo se encontra.

Ao longo da vida do individuo este modifica-se em determinados aspectos e séo
esses aspectos que caracterizam um individuo: as trajectérias, as transicdes e eventos
sdo conceitos inerentes ao individuo, composta por trajectérias mdltiplas e
interdependentes.

A vida do adulto ocorre como uma sucessdo linear de fases, dividido em
diferentes sub-fases, sendo-lhes associadas o cumprimento de certas tarefas e
acontecimentos, de cariz educacional, familiar e profissional. De acordo com a teoria da
fase da vida, a idade do trabalhador pode ser definida de acordo com a fase em que se
encontra (Levinson, 1986). Durante as fases da vida as mudangas que ocorrem nos
individuos sdo influenciadas por trés factores. O primeiro centra-se nas determinantes
ambientais inerentes aos individuos e aos aspectos bioldgicos, existindo uma forte
relacdo com a idade cronoldgica. O segundo conjunto de factores € normativo, as
influéncias histdricas afectam a maioria dos individuos de forma semelhante. O terceiro
factor define-se como ndo-normativo, incluindo a carreira e as mudancgas na vida, bem
como a saude e eventos stressantes (Baltes, Reese, & Lipsitt, 1980). Investigadores da
fase da vida trabalham tendo em atencdo trés pressupostos: as caracteristicas de um
individuo ndo sdo fixas apds a passagem para a idade adulta; o desenvolvimento de um
adulto e sequencial e na generalidade progressiva; e o desenvolvimento na idade adulta

ndo € uma simples extensdo da vida infantil. As transi¢fes que ocorrem nas vivéncias de
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um individuo criam diferentes trajectérias no desenvolvimento da vida adulta e
oportunidades de acgéo.

As transaccOes existentes entre um individuo e 0 meio ambiente ndo
condicionam apenas a direccdo a intensidade e a persisténcia da accdo do proprio
individuo como ajudam a dar forma ao contexto situacional da pessoa (Kanfer e
Ackerman, 2004). Como por exemplo experiéncias no trabalho e fora do trabalho como
a educacdo podem contribuir para o desenvolvimento da inseguranca e da
empregabilidade percebida no decorrer da vida, pois podem influenciar o
desenvolvimento de competéncias e opgdes de trabalho. Assim, diferencas
motivacionais do individuo como a orientagdo para os resultados durante a juventude
podem condicionar escolhas de trabalho iniciais de forma a atenuar ou a acentuar
necessidades de aprendizagem ao longo da vida ou o desenvolvimento de competéncias.

Ao longo do tempo, o individuo passa em diferentes estagios de vida, desde a
infincia, adolescéncia, pela idade adulta, “meio da vida” e velhice. Assim as pessoas
transformam-se, mudam e fazem transicdes na medida em que se analisam e reflectem
sobre 0s seus papeis. No desenvolvimento da vida de uma pessoa, esta desempenha
maltiplos papéis, em diferentes ambientes e contextos, levando a que haja influéncias
mdaltiplas. Ao longo da trajectoria de vida um individuo representa determinados papeéis
em diferentes cenarios de vida. Quando os trabalhadores desenvolvem diferentes papéis
sociais, como ser pai e trabalhador, estes poderdo colidir. Quando um papel tipico de
um cenario transborda para outro cenario pode dar azo a alguma confusdo no
relacionamento com 0s outros. Esta transposicdo podera ter consequéncias negativas
quando as experiéncias de trabalho se misturam na vivéncia familiar, e podera ter
consequéncias positivas quando os conjuges falam e partilham experiéncias de trabalho.
Assim o desempenho de varios papéis dentro da mesma fase a vida podera resultar em
conflito de papéis, considerando que o maior compromisso com um papel levaria a um
menor cumprimento de outro. A abordagem de trajectéria de vida/ Espaco de vida de
Super (1990, 1992) articula a psicologia dos estagios de vida e a teoria dos papéis
sociais para configurar uma visao integrada e compreensiva das carreiras nos multiplos
papeis que as compdem, incluindo os seus determinantes e interacgdes.

A relacdo trabalho e familia poderéo ser definidas de acordo com a faceta que
cada uma tem: uma afecta a outra de forma negativa ou positiva; a independéncia,
existem as duas mas sdo independentes; o conflito entre ambas; a instrumentalidade,

uma tem um maior peso que a outra; a compensacdo, uma compensa 0 que esta a faltar
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na outra. Os trabalhadores em fases mais avancadas da sua carreira demonstraram em
diversas investigagOes ter uma atitude de instrumentalidade, centrando-se mais na
vertente familiar, sendo uma forma de compensar as falhas nos objectivos de carreira
(Evans, & Bartolome, 1984).

Estudos demonstraram a que ciclos da vida distintos estdo associados exigéncias
de trabalho e da familia distintas que se alteram ao longo da vida de um individuo. A
importancia atribuida a familia e ao trabalho parecem-se alterar consoante a fase da vida
em que a pessoa se encontra. Os trabalhadores mais novos colocam um maior foco na
carreira do que os trabalhadores mais velhos (Evans, & Bartolome, 1984; Staudinger,
1996). Conseguir equilibrar a familia e o trabalho parece ser uma preocupagéo central
na vida dos trabalhadores mais velhos. Trabalhadores mais velhos prestam mais atencao
a sua vida intima e no seu casamento. A existéncia de filhos € um dos maiores
determinantes do conflito entre a familia e o trabalho.

O conflito que podera existir entre o trabalho e a familia pode ser vista atraves
de dois angulos a familia que interfere no trabalho e o trabalho que interfere na familia
(Frone, russell & Cupper,1992). A razao para a existéncia deste conflito prende-se no
tempo disponibilizado com a familia leva a um ndo cumprimento dos requisitos do
trabalho; a tensdo proveniente da participacdo num cenério afecta o cumprimento do
outro papel, pois comportamentos especificos requeridos por um papel dificultam o
cumprimento dos requisitos dos outros (Greenhaus & Beuttel, 1985). O conflito podera
ter implicacBes matuas pois a existéncia de stressores na familia poderd desencadear
incumprimento no trabalho e vice-versa. A existéncia de um conflito entre o papel
desenvolvido no trabalho e fora do trabalho poderéa ser uma fonte de stresse resultando
em problemas fisicos e psicolégicos para os individuos. Esses resultados tém impacto
ao nivel organizacional (burnout, reducdo de satisfacdo no trabalho), e nas relacdes
familiares (conjuge, criancas e adolescentes) (Allen, Herst, Bruck, & suton, 2000).

A primeira abordagem a esta tematica demonstrou que o tamanho da familia, o
desenvolvimento da idade do filho mais velho, e o estatuto de trabalho alcancgado,
permitem compreender a relacdo de influéncia entre estas duas variaveis (Duval e Hill
em 1948). Os investigadores sugerem que o conflito entre o trabalho e a familia
aumenta quando nasce uma crianga ou existe um casamento (Higgins, Duxbury, & Lee,
1994), contudo & medida que a idade da crianca avanca este conflito tente a diminuir.
Pais com criancas em idade inferior a seis anos provocam um maior conflito de papéis

pois muitas as vezes as criangas estdo em casa (Staines, O’Connor, 1980).
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O papel do individuo na familia e no trabalho impede os adultos por vezes de
participarem em acgdes educacionais devido as responsabilidades inerentes aos dois
papéis (NCES, 1998). A educacdo de acordo com esta teoria ficava confinada a primeira
fase da vida de um individuo, enquanto o trabalho e a familia se seguiriam e
posteriormente a reforma e a fase de descanso e lazer (O’Rand e Henretta, 1999). A fase
da vida em que os trabalhadores mais velhos se encontram pauta-se pelo
desenvolvimento de uma carreira e de uma familia, ndo estando nesta fase contemplada
a educacao. Contudo, a necessidade de qualificacdo aumentou (NCES, 2000), e forcas
relacionadas com a empregabilidade e com a inseguranga no trabalho tiveram um
impacto nos individuos mais velhos rompendo com as normas instituidas ao nivel
social. Assim terdo menos tempo para dedicaram ao retorno a instituices de ensino ou
de formacdo profissional e menor disponibilidade financeira, pois podera ter familiares
que dependem financeiramente e educacionalmente deste.

Ao nivel da empregabilidade percebida os trabalhadores que sdo responsaveis
por elementos do agregado familiar podem deter menor disponibilidade financeira e
temporal para adquirir novas competéncias e manter-se informado sobre o mercado de
trabalho, sentindo-se com um menor valor na entidade laboral e no mercado de trabalho.

Desta forma, podemos colocar como hipotese:

Hipl7 a): A existéncia de descendentes leva a que a percepcdo da
empregabilidade seja em média mais baixo comparando com 0s que ndo tem

descendentes.

Pessoas que se encontram na faixa etaria dos 30 e 40 anos sdo maioritariamente
responsaveis pela educacdo dos filhos e do sustento dos mesmos. Tal facto pode
despontar nestes individuos um sentimento mais negativo de uma possivel perda de
trabalho, comparativamente com 0s que necessitam apenas de serem responsaveis pelo
préprio sustento (De Witte, 1999). As consequéncias de um despedimento sdo mais
severos pois as responsabilidades familiares sdo maiores e 0s recursos econdmicos
provenientes do trabalho séo necessarios para toda a familia, tornando mais intenso o
sentimento de inseguranca (De Witte, 1999). Assim quando menor é a responsabilidade
dos individuos com terceiros menor € o sentimento de vulnerabilidade na perda de
trabalho, resultando em niveis de inseguranga mais baixos. Desta forma, podemos

colocar como hipotese:
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Hipl7 b): A existéncia de descendentes leva a que a percepcéo de inseguranca

seja em media mais elevado comparando com os que ndo tem descendentes.

Algumas investigagcbes demonstram que o facto de os trabalhadores estarem
casados ou em unido de facto permite-lhes obter recursos sociais e econdmicos de
apoio, fazendo com que o trabalhador se torne menos dependente do seu trabalho

economicamente e socialmente. Desta forma colocamos a hipétese:

Hipl8: As pessoas que vivem em situacdo conjugal tém em média a percepcao
de inseguranca mais baixa comparativamente com 0s que ndo se encontram em

situacdo conjugal.

Estudos empiricos sugerem que o cuidado de pessoas idosas tem um impacto
organizacional. O tempo requerido para assisténcia faz com que os trabalhadores
trabalnem menos horas (Singelton, 2000). Trabalhadores que prestam cuidados a
pessoas mais velhas tendencialmente trabalham mais devagar devido as preocupacoes,
reportando maiores indices de acidentes de trabalho, menos produtividade, e gastam um
namero maior de minutos em chamadas pessoais (Dellman-Jenkins, Bennett, & Bahce,
1994). Assim, existe uma possibilidade de sair do trabalho para tomar conta dos idosos
a seu cargo devido as exigéncias que os cuidados acarretam (Harris, Long, & Fujii,
1998).

No entanto, 0 aumento de idosos a cargo dos filhos tende a aumentar nas
sociedades industriais e a necessidade de tomar conta criou um stressor potencial talvez
mais importante que os desafios com as criangas (Baltes, Young, 2007).

Diferentes tipos de contextos e vivéncias podem caracterizar um individuo e dar
mais referéncias sobre as possiveis atitudes, comportamentos e percepcfes. A idade
pode ser assim capturada pela fase da vida e pelo status familiar associada ao individuo
(Lange et al., 2006; citado por Kooij, 2008).
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4.1.4 Fases de carreira

A carreira profissional ¢ considerada como um * processo de desenvolvimento
do trabalhador ao longo da sua experiéncia profissional ao longo do tempo numa ou em
mais organizacdes” (Arthur, 2008; Baruch e Rosenstein, 1992), podendo conter
diversidade de aspectos e situagcdes ou primar pela homogeneidade e baixa mobilidade
em termos de funcdes e de organizacdes (Krecker, 1994; citado por tese). Ao longo de
diversos anos o desenvolvimento da carreira de um individuo primava pela
homogeneidade, desenrolando-se numa sé organizacéo.

No modelo tradicional a ideia apresentada é de um caminho vertical tracado por
uma sucessdo de funcBes, em que o grau de responsabilidade vai crescendo,
aumentando também o nivel de recompensas e prestigio a elas associadas (Dewettick e
Buyens, 2008). O caminho é tracado pela organizagdo e dentro da organizagdo onde este
percorre diferentes marcos de carreira considerados em parte homogéneos. A
progressao do individuo na vida laboral vai sendo marcada por diferentes fases, as quais
sdo caracterizadas por diferentes atitudes e comportamentos no trabalho, partindo do
pressuposto que individuos na mesma fase de desenvolvimento de carreira tém
necessidades relacionadas com o trabalho e formas de as suprimir idénticas. Esta teoria
do desenvolvimento de carreira subdivide esta realidade em quatro fases distintas: a fase
da experiéncia; do estabelecimento; da manutencdo; e do declinio (Super, 1980; citado
por Duarte; 2010). A primeira fase de experiéncia corresponde com o inicio da carreira
de um individuo em que este define 0s seus interesses e a sua auto-imagem, existe uma
maior abertura para situacdes de aprendizagem e de mobilidade entre diferentes
organizagOes a procura de um local onde se possa desenvolver e a sua empregabilidade.
A segunda fase, o estabelecimento o seu desenvolvimento e aprendizagem sdo mais
centrados, devido as experiencias de trabalho e ao conhecimento que este foi adquirindo
no mercado de trabalho (Super, 1980; Geenhaus et al., 2000). Sendo assim, esta fase é
mais estavel e a evolucdo registasse na sua maioria dentro da mesma organizagao mas,
com o intuito de desenvolver experiencias de trabalho diversificadas, sendo estas
consistentes em torno de um objectivo de carreira tracado por este. Na fase de
manutencdo o importante € manter a posicdo e estatuto que ganhou ao longo da sua

carreira, logo a sua mobilidade baixa quer dentro ou fora da organizagéo resultando
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numa actualizacdo de conhecimentos diminuta. A fase de declinio é caracterizada pelo
desinvestimento na carreira pelo proprio, tendo apenas em vista a sua passagem para a
reforma. Esta fase prima pela menor possibilidade de competicdo com os trabalhadores
mais jovens, pois o declinio de algumas capacidades podera levar a uma falta de
confianga em si proprio e a procura de reconhecimento social de forma a colmatar tal
facto. Contudo, nenhuma destas caracteristicas € totalmente linear, podendo existir
diferencas e heterogeneidade dependendo do contexto de trabalho e das caracteristicas
do préprio individuo.

Os trabalhadores véo alterando as suas atitudes perante a organizagdo e a sua
carreira, @ medida que 0s anos na organizagdo vao aumentando (Van Dam, 2007). Nas
fases de experiéncia e estabelecimento as atitudes dos trabalhadores pautam-se pela
valorizacdo da aprendizagem, através da formacdo e no desenvolvimento de
experiéncias profissionais e formagdo, assim como a mobilidade intra e extra
organizacional. Aumentando assim circunstancialmente os niveis de conhecimento tanto
no trabalho contrastando com a fase de manutencdo e declinio onde o desejo pelo
investimento real na carreira ndo existe, pois a manutencdo do estatuto e da posicao
alcancada até a passagem para a reforma, ndo os motiva a evoluir sendo o desejo pela
actualizacdo de conhecimentos diminui.

Como o desenvolvimento de conhecimento e da capacidade de actualizagcéo do
mesmo, bem como, do conhecimento do mercado sdo factores preponderantes para a
percepcdo do indice de empregabilidade individual, por estes motivos existe a
possibilidade dos trabalhadores com a fase de experiéncia e de estabelecimento tenham
indices mais elevados de empregabilidade percebida comparativamente com a fase de
manutencdo e declinio. A falta de polivaléncia e de desejo melhorar as suas capacidades
e posicdo laboral, demonstradas pelos trabalhadores nas duas Ultimas fases da vida

apontam para um nivel de empregabilidade mais baixo.

Hipl9 a). A fase de carreira de manutencdo e declinio influenciam de forma
positiva 0 sentimento de inseguranca e a fase de experiéncia e de estabelecimento

influenciam de forma negativa o sentimento de empregabilidade.

Consequentemente a baixa orientacdo para a empregabilidade dos individuos em
fase de manutengdo diminui as suas possibilidades no mercado e na dependéncia da
organizacdo onde se encontram, podendo influenciar proporcionalmente o sentimento
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de inseguranca no trabalho. A dependéncia destes trabalhadores relativamente ao seu
local de trabalho sera maior, pois ao ndo desenvolverem estratégias de actualizacéo e de
melhoria de capacidades, tornam diminutas as alternativas no mercado de trabalho
aumentando assim a possibilidade de uma percepcdo de inseguranca relativamente ao
seu trabalho mais elevada.

Através destas evidéncias poderdo ser constituidas como hipéteses:
Hip 19 b): A fase de carreira de declinio e manutencdo tém uma influéncia

negativa na empregabilidade e as fases de experiéncia e estabelecimento tém um

impacto positivo na empregabilidade percepcionada.
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5. Consequéncias do sentimento de inseguranca no mercado de
trabalho

A inseguranca no trabalho tem consequéncias ao nivel dos trabalhadores e dos
comportamentos adoptados e nos mecanismos utilizados por estes para lidar e reagir
com uma situacdo de incerteza.

As alteracbes no mercado de trabalho e os ajustamentos dentro da propria
organizacdo a esta realidade modificaram a ldgica de relacionamento entre os
trabalhadores e a entidade empregadora (Kluytmans e Ott, 1999). O contrato
estabelecido entre a organizacao e o individuo visto como um conjunto de expectativas
que ambas as partes ttm sobre o desenvolvimento, planeamento, e gestdo da carreira
(Freese, 2007; Tekleab & Taylor, 2003; citado por Thijssen et al., 2008) alterou-se.
Onde existia a troca de um elevado desempenho do funcionario em prol da seguranca do
seu posto de trabalho, actualmente surgiu uma perspectiva diferente, na qual o
desempenho € transaccionado pela facilitagdo da melhoria dos indices de
empregabilidade percebida do trabalhador (Bedeian, 1991). A relacgdo estabelecida entre
ambos deixa de ser relacional para passar a ser maioritariamente transaccional, onde o
trabalhador oferece competéncias polivalentes, capacidade de se adaptar a situacdes
inesperadas e com elevados indices de responsabilidade e a organizacdo da em troca
recompensas econdmicas e a possibilidade de os individuos desenvolverem as suas
competéncias com a organizacao (Morrison e Robinson, 1997).

Anteriormente a organizacdo esperava que o trabalhador obtivesse altos niveis
de desempenho, de obediéncia e disciplina. O trabalhador tinha expectativa de que a sua
carreira fosse gerida pela organizacéo, que em troca do seu trabalho lhe fossem dadas
recompensas econdmicas, sociais e de seguranca independente das circunstancias
financeiras da organizacéo.

No contrato psicolégico de trabalho actual ndo existe lealdade para com a
organizacdo, aumentando a hipétese de saida deste, pois a gestdo da carreira € feita pelo
individuo. Os trabalhadores esperam que a organizagdo lhes proporcione o
desenvolvimento de funcgdes desafiantes e participacdo em projectos interessantes, com
0 intuito de melhorar o nivel de empregabilidade percebida dos mesmos. A organizagéo
espera que o individuo tenha uma elevada performance e envolvimento nos projectos

que desempenha, bem como uma abordagem positiva a mobilidade dentro da propria
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organizacdo, e é expectavel que desenvolvam permanentemente uma actualizacdo e
enriquecimento dos conhecimentos.

O fendmeno boundaryless career € proveniente destas alteracBes do contrato
social ou contrato psicologico de trabalho (Argyris, 1960; Levinson, Price, Munden,
Mandl, & Solley, 1962; Schein, 1969; Uchitelle, Battenberg, & Kochan, 2007; citado
por Thijssen et al., 2008), no qual a sobrecarga de trabalho, as mudangas
organizacionais, mudancas no mercado de trabalho, o outsourcing, 0s termos
contratuais, constante exigéncia ao nivel das competéncias, diversidade da forca de
trabalho, aumento das qualificagdes, novas formas de trabalho e o consecutivo aumento
da inseguranca e precariedade do trabalho, sdo algumas das caracteristicas do mercado
actual e que em conjunto fazem com que as carreiras vdo se modificando e ndo tenham
limites. Esta teoria tem como moldes gerais a mobilidade dos individuos entre
organizagdes, fungdes, niveis hierarquicos, e de um conjunto de competéncias.

A resposta dada por parte dos trabalhadores de modo a continuarem a ser
competitivos e bem-sucedidos passou pela capacidade de ser flexiveis, anteciparem-se
as necessidades, adaptarem-se as mudancgas existentes e actualizando consecutivamente
as suas competéncias e capacidades. O nivel de responsabilizacdo do trabalhador passou
a ser muito elevado contudo, cabe a organizacgdo uma quota-parte dessa
responsabilidade. A organizagdo tem de dar suporte aos trabalhadores para que estes
possam desenvolver as suas competéncias e a sua empregabilidade, através da
promocdo da mobilidade no trabalho, de oportunidades de formacdo e do
desenvolvimento de um perfil transversal a qualquer papel organizacional, do
aconselhamento e assisténcia a carreira, apoio social e emocional, formacéo profissional
e feedback sobre o desempenho, assisténcia e conhecimento do mercado de trabalho,
apoio material e financeiro, e competéncias transversais a outros contextos (Zeitz e
Fertig, 2009; e Thijssen et al., 2008), do trabalhador espera-se que seja capaz de
aproveitar estas ferramentas e ter a responsabilidade de actualizar os seus
conhecimentos. Gerir a carreira transformou-se numa tarefa realizada pelo individuo e
pela organizagdo onde este se encontra integrado controlando e estabelecendo
objectivos e metas a cumprir no desenvolvimento do seu trabalho.

O contrato moderno de trabalho estabelecido entre ambas as partes €
representativo na maioria dos paises ocidentais contudo, ainda existem muitos casos em
que existe resisténcia nesta actualizagdo (Thijssen et al., 2008). Assim, o modelo de

boundaryless career ndo € um modelo que se adeque a todos os tipos de profissionais,
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esta abordagem da carreira tem um maior peso nas profissdes mais qualificadas,
diminuindo o seu grau de aplicabilidade & medida que o grau de qualificacdo vai sendo
reduzido. A aspiracdo pelo desenvolvimento da carreira profissional numa unica
organizacdo e o gosto pela seguranca no trabalho continuam a ser desejados pelos
trabalhadores mas é cada vez mais dificil de se concretizar.

O desenvolvimento desta temética permite compreender que os individuos com
carreiras sem fronteira ttm uma ligacdo menos proxima com a organizacdo onde
trabalnam comparativamente com os trabalhadores de carreira classica, pois o
desenvolvimento do seu trabalho é apenas uma transacc¢do directa entre desempenho e
mecanismos de melhoria da empregabilidade dos individuos. A preparacdo para
mudancas e a flexibilidade ao tipo de atitudes de carreira podera prepara-los melhor
para um possivel corte com a organizacéo.

A inseguranca sentida pelo trabalhador no mercado de trabalho pode influenciar
os trabalhadores na adopgdo de comportamentos e de atitudes de carreira. Quando o
trabalhador se sente mais inseguro tendencialmente apresenta atitudes de carreira
tradicional, sentindo-se dependente desta para poder continuar activo no mercado de
trabalho, ndo tendo alternativas crediveis fora da empresa. Os trabalhadores que se
sentem menos inseguros sd@o aqueles que possivelmente tém mais capacidades e
competéncias e qualificacdes e como tal vivenciam a sua experiencia laboral com mais
independéncia relativamente a organizacgdo em que laboram, aumentando a sua
mobilidade para além da organizacdo. Os trabalhadores com atitudes de carreira
boundaryless career primam por uma relacdo de troca directa entre desempenho
individual e melhoria da empregabilidade dos trabalhadores através de formacdes e de
atribuicdo de projectos desafiantes. Como o objectivo deste tipo de pessoas é conseguir
evoluir e estar em ultrapassar constantes desafios estes tém de estar preparados para
novas situacdes e adquirirem novos conhecimentos, logo o nivel de empregabilidade

percebida deve ser superior.
Desta forma poderao ser formuladas as seguintes hipéteses:
Hip20 a): A inseguranca influéncia em maior escala as atitudes de carreira

classica comparativamente com as atitudes de boundaryless career.
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Os niveis de satisfacdo, bem-estar no trabalho e o sentimento de compromisso
para com a organizagdo encontram-se relacionados de forma negativa com o sentimento
de inseguranca (De cuyper et al., 2008).

Ao nivel organizacional a violacdo do contrato de trabalho permanece como um
dos factores explicativos mais importantes para este impacto negativo, pois como
referido esta falha pode levar a que os trabalhadores mudem a sua forma de agir e as
suas atitudes como forma de demonstrar o seu descontentamento para com a
organizacdo (De Witte, 2005). As consequéncias da inseguranca ao nivel das atitudes e
comportamentos organizacionais compreendem indices baixos de satisfacdo no
trabalho, commitment organizacional (Sverke,et al., 2004), niveis de performance
organizacionais (De Witte, 2000, citado por De Witte, 2005) menores indices de
motivacao e dedicacdo ao trabalho, bem como a necessidade de encontrar outro local de
trabalho para iniciar um novo ciclo, que traga mais estabilidade (Cheng e Chan,2008)
(Vuuren, et al, 1991).

Hip21: A percepcdo de inseguranca no trabalho influéncia de forma negativa o

commitment afectivo e de continuidade.

Quando os trabalhadores desenvolvem um sentimento de incerteza e inseguranga
relativamente a sua situacdo de trabalho isso tem efeitos na forma como o individuo
organiza as suas prioridades, descorando algumas das vertentes relacionadas com o seu

desenvolvimento de conhecimentos na organizacgdo (Rosenblatt et al., 1999).

Hip22: A percepcdo de inseguranca no trabalho influéncia de forma negativa as

atitudes face a aprendizagem.

Do ponto de vista do individuo o bem-estar psicoldgico e fisico encontra-se
relacionado de forma negativa com o indice de inseguranca sentida pelo trabalhador
(Ferrie, Shipley, Marnot, Stansfeld & Smith, 1998; Hellgren & Sverke, 2003; citado por
De Cupyer et al.; Ferrie et al., 2005). Estudos longitudinais permitiram verificar que a
inseguranca a curto-prazo tem efeitos nos trabalhadores aumentando o seu nivel de

insatisfacdo ansiedade, depressdo (Schwarezer e Hallum, 2008), enquanto, a longo
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prazo tem efeitos nas queixas de saude mental e na intengdo de saida por parte dos
trabalhadores (Chirumbolo e Hellgren, 2003).

Hip23: A percepcado de inseguranca no trabalho influéncia de forma negativa a saude

dos trabalhadores.
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6. Metodologia

6.1 Modelo Tebrico

Este estudo tem como objectivo compreender a inseguranca no trabalho nos
individuos que se encontram no mercado de trabalho. O modelo teorico foi realizado de

acordo com a revisdo de literatura apresentada previamente.

{Individuais

eTracos de personalidade
eLocusde Controlo

*Grau de Escolaridade

#

_’[ Atitude face a carreira
Inseguranca

{ Posicional

sContracto de Trabalho

*Periodo de desemprego
*QOcupacao profissional

{ Contexto Organizacional | Atitude face a aprendizagem

*Clima organizacional
eAlteragdes na organizagdo
*Contexto Mercado Trabalho

Empregabilidade

{ Fases de Carreira
s[dade
eExperiéncia profissional
eMarcadores de vida

sFase da Carreira tradiconal

llustracdo 1 — Modelo Tedrico

Atraves do modelo tedrico apresentado é possivel compreender a relacdo entre
as variaveis preditivas do ponto de visto individual, marcadores de vida do individuo,
posicionais e contextuais do individuo na sua area de trabalho e na organizacéo onde se
encontra inserido. A forma como a empregabilidade se relaciona com a inseguranga é
um aspecto interessante pois permite compreender se este actua como um elemento de

contrapeso com sentimento de inseguranca. As consequéncias da percepcdo da
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inseguranca no commitment sentido pelos individuos bem como, as atitudes face a
carreira e a aprendizagem, chegando até a um foro fisico como a satde do trabalhador.
Todos estes aspectos irdo ser testados através das hipdteses anteriormente

mencionadas e que se vao encontrar compiladas no préximo quadro.

Tabela I- Hip6teses em Estudo

6.2 Hipdteses em Estudo

Inseguranca no Mercado de Trabalho

Individuais:

Hipl: O locus de controlo externo influéncia de forma positiva o sentimento de inseguranca.
Hip2: A afectividade negativa influéncia de forma positiva o sentimento de inseguranca.
Hip3: O aumento do grau de escolaridade influéncia positivamente o sentimento de
inseguranca

Posicionais:

Hip4: Os trabalhadores com um contracto de trabalho sem termo tém em média um indice mais
elevado de inseguranga comparativamente com os trabalhadores em contracto a termo (incerto).
Hip 5: Os individuos que experienciaram um periodo de desemprego superior a trés meses tém
médias mais elevadas de inseguranca profissional comparativamente com os restantes.

Hip6: Quanto menor é o grau de especializacdo e de conhecimentos associada a ocupagédo do
trabalhador maior sentimento de inseguranca percebido.

Contextuais:

Hip7): O clima social negativo da organizacdo influéncia de forma positiva a inseguranca.
Hip8):A percepcdo de um mau contexto no mercado de trabalho influéncia de forma positiva o
sentimento de inseguranca

Empregabilidade Percepcionada

Individuais:

Hip9: A escolaridade influencia de forma positiva o sentimento de empregabilidade percebida.
Hip10): A extroversdo influéncia de forma positiva a percepcdo de empregabilidade.

Hip11): O locus de controlo interno influencia de forma positiva a percepcéo de
empregabilidade

Posicionais:

Hip12): Quanto maior é o grau de especializa¢do e de conhecimentos associada & ocupagéo do
trabalhador maior a percepcdo de empregabilidade do trabalhador.

Contextuais

Hip13): O conhecimento do mercado de trabalho e 0 aumento das ofertas de trabalho na area do
individuo influencia de forma positiva a percepcéo de empregabilidade.
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Relacdo inseguranca e empregabilidade

Hip14: A empregabilidade percebida relaciona-se de forma negativa com a inseguranca.

Influéncia do desenvolvimento de carreira na Inseguranca e Empregabilidade
percepcionadas

Idade:

Hipl5 a): A idade subjectiva tem um maior valor preditivo da inseguranca percebida
comparativamente com a idade bioldgica.

Hipl5 b): A idade subjectiva tem um maior efeito preditivo na empregabilidade percebida,
comparativamente com a idade bioldgica.

Experiéncia Profissional:

Hipl6 a): A experiéncia profissional na organizac¢éo é mais preditoras do sentimento de
inseguranga comparativamente com a experiéncia profissional no mercado de trabalho e na
funcéo.

Hipl16 b): A experiéncia profissional no mercado de trabalho é mais preditora da percepcéao de
empregabilidade, comparativamente com a experiéncia profissional na organizagéo e na funcéo.

Marcadores de vida

Hipl7 a): A existéncia de descendentes leva a que a percepcao de inseguranca seja em média
mais elevado comparando com os que ndo tem descendentes.

Hipl7 b): A existéncia de descendentes leva a que a percepgdo da empregabilidade seja em
média mais baixo comparando com os que ndo tem descendentes.

Hip18: As pessoas que vivem em situacdo conjugal tém em média a percepcao de inseguranca
mais elevado comparativamente com 0s que ndo se encontram em situacéo conjugal.

Fase de Carreira Tradicional:

Hip19 a): A fase de carreira de manutencéo e declinio influenciam de forma positiva o
sentimento de inseguranca e a fase de experiéncia e de estabelecimento influenciam de forma
negativa o sentimento de empregabilidade.

Hip19 b): A fase de carreira de declinio e manutencdo tém uma influéncia negativa na
empregabilidade e as fases de experiéncia e estabelecimento tém um impacto positivo na
empregabilidade percepcionada.

Consequéncias da Inseguranca

Hip20 a): A inseguranca influéncia em maior escala as atitudes de carreira cléssica
comparativamente com as atitudes de boundaryless career.

Hip21: A percepgdo de inseguranca no trabalho influéncia de forma negativa o commitment
afectivo e de continuidade.

Hip22: A percepcdo de inseguranca no trabalho influéncia de forma negativa a satde dos
trabalhadores.

Hip23: A percepg¢do de inseguranca no trabalho influéncia de forma negativa as atitudes face a
aprendizagem.
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6.3 Operacionalizacédo de Variaveis

Inseguranca no Trabalho

A inseguranca no trabalho reflecte uma preocupacdo sobre a a execucdo de um
trabalho, demonstrando apreensdo sobre possiveis mudancas involuntarias na sua
continuacédo e alteracfes no sentimento de seguranca do local de trabalho. Para medir
este conceito foi utilizada a escala de percepcdo de inseguranca no trabalho de De
Witte, medida originalmente em cinco ponto (1-Extramente em desacordo; 5-
Extremamente de acordo).

A realizacdo de um ACP apontou para a extrac¢do de uma Unica componente
principal com 57,8% da variancia explicada e com um indice de Kaiser-Meyer-Olkin de
0,798. Desta forma, foi construido um indice com os cinco itens correspondentes a esta
escala (exemplo: “Estou seguro de que posso manter o meu trabalho” (i) e “Sinto medo

de ser despedido”).

Empregabilidade

A empregabilidade consiste na capacidade do individuo realizar transac¢des no
mercado de trabalho devido as suas competéncias, conhecimentos e percepcdo do
proprio mercado de trabalho. Para medir esta realidade foi utilizada a escala de
percepcao da empregabilidade por parte do individuo de Berntson e Marklund, (2007),
sendo medida em cinco pontos (1-Discordo Totalmente; 5- Concordo Totalmente).

AACP realizada permite a confirmacdo da existéncia de apenas uma
componente principal, a percentagem de variancia explicada é de 61,9% e com um
KMO de 0,77. Trés dos cinco itens pertencentes a esta variavel (exemplo: “Tenho uma
rede de contactos que me pode auxiliar a adquirir um novo trabalho (equivalente ou
melhor)”; “As competéncias que detenho sdo procuradas no mercado” e “Conhego
organizagdes € empresas em que posso arranjar trabalho.”). Depois deste procedimento
foi possivel realizar-se um indice de percepcdo de empregabilidade na qual o «a de
Cronbach é de 0,84.

Escolaridade
A variavel grau de escolaridade foi construida através da recodificacdo e

agregacao das categorias de resposta referente ao grau de escolaridade de nivel béasico
(recodificacdo 1 a 5= ensino bésico); o grau de escolaridade atribuida ao secundario
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(item 6= secundério); licenciatura (7 = licenciatura); e mestrado e doutoramento com 0s

itens correspondentes (8 a 9 = mestrado/doutoramento).

Situacéo conjugal
A variavel situacdo conjugal foi dicotomizada em situacdo conjugal ou ndo se

encontrar em situacdo conjugal. Assim passou a estar agrupadas a situacdo de casado e

de unido de facto em contraponto com as restantes de solteiro, divorciado e viuvo.

Locus de Controlo
O locus de controlo permite compreender a forma como um individuo interpreta

um reforco. Se o locus de controlo do trabalhador se situa mais no tipo interno, este
acredita que o desenvolvimento dos acontecimentos depende sobretudo da sua postura e
empenho; ou, pelo contrario, se é do tipo externo e acredita que o desenvolvimento dos
acontecimentos depende de factores externos como 0s outros, ou a sorte. A escala de
locus de controlo criada por Paul E. Spector em 1988, sendo medidas originalmente em
cinco pontos (1-Extramente em desacordo; 5- Extremamente de acordo).

Através da Anéalise de Componentes Principais obtiveram-se dois componentes
principais com um KMO de 0,882 e com uma variancia total explicada de, 23,99% pelo
factor 1° factor, e 14,25% pelo factor 2° factor. O primeiro componente corresponde ao
locus de controlo externo com 7 itens inerentes (“Ganhar dinheiro ¢ antes de mais uma
questdo de sorte”; “De modo a conseguir realmente um bom emprego, € preciso ter
membros da familia ou amigos com bons cargos”); a segunda componente locus de
controlo interno com 5 itens (“Maioria dos empregos tem mais influéncia sobre os
supervisores do que eles pensam”; “Na maioria dos empregos, as pessoas podem
realizar praticamente tudo a que se propdes realizar”). Os pesos factoriais foram obtidos

por rotacdo Varimax.

Tracos de Personalidade

Os tracos de personalidade permitem compreender que aspectos na
personalidade do individuo se sobrepdem. Segundo, Donnellan (2006) atraves da escala
Mini-IPIP existe a possibilidade de se tracar uma tipologia de tracos de personalidade
de cada individuo. A possibilidade de compreender a predominancia de areas como o
neuroticismo agradabilidade, a extroversao, a inteligéncia, e a conscienciosidade € feita
através de uma escala de concordancia de cinco pontos (1- Discordo Totalmente; 5-

Concordo Totalmente).
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A ACP realizada aponta para a extrac¢do de cinco componentes principais com
uma variancia explicada de 74% e um KMO de 0,624. As componentes correspondem
ao desenho teorico realizado pelo autor, o primeiro componente é composto por dois
itens (Fico chateado frequentemente” e “Tenho mudancas de humor frequentes”)
compondo o factor neroticismo; o segundo componente, a agradabilidade é
caracterizada por dois itens (“Ndo me interesso realmente pelos outros (i)” e “K.125.
N&o me interesso pelos problemas das outras pessoas”). A terceira componente
corresponde a extroversao com dois itens (“Sou o centro das atengdes em convivios “ e
“Mantenho-me fora do centro das atengdes em convivios (i)”’); a quarta componente
correspondente ao intelecto (Ndo me interesso por ideias abstractas (i)” e “Tenho
dificuldade em compreender ideias abstractas (i)”’). O quinto e ultimo componente a
conscienciosidade (Assim que recebo tarefas realizo-as imediatamente” e “Esquego-me
de colocar as coisas no seu devido lugar (i)”). Os pesos factoriais foram obtidos por

rotacdo Varimax.

Ocupacéo Profissional
A ocupacdo profissional que os individuos desempenham possui caracteristicas
muito interessantes e importantes que permitem compreender a realidade da inseguranca

no trabalho e na percepgédo de empregabilidade individual de forma diferenciada.
O modelo da ocupacao profissional (Henrique, Duarte e Lopes, Dinis; 2011)

distinguir-se-4 em quatro categorias: “executantes”; “administrativos e qualificados”;
“técnicos”; e ‘“chefias”. O primeiro tipo de ocupagdo profissional concentra os
elementos que tém trabalho ndo especializado ou semiespecializado com qualificacdo
profissional baixa. As profissdes de empregada de limpeza, camionistas, vigilantes e
operadores de maquinas e operarios diversos fazem parte do leque de profissbes
referentes aos executantes. O segundo grupo € constituido por elementos que realizem
tarefas de um nivel intermédio de especializacdo e com qualificacbes comparativamente
mais elevadas que as do primeiro grupo. O conjunto de profissdes em questdo sao:
secretarios, escriturarios, cozinheiros, auxiliares de saide e chefes de vendas. Os
técnicos caracterizam-se pelos elementos com graus de qualificacdo e de escolaridade
mais elevados, contudo ndo executam trabalho de supervisdo ou de chefia. Neste grupo
incluem-se as profissdes liberais, engenheiros, técnicos especializados, engenheiros, e

professores. As chefias desenvolvem chefia intermédia ou de topo bem como de
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geréncia, as suas funcdes devem ter elementos de planeamento, organizacdo e
coordenacdo de trabalho. Como tal esta variavel foi construida através da categorizacdo
e posterior recodificacdo da funcao/categoria profissional dos inquiridos através da
utilizacdo da classificacdo nacional de profissbes e seguindo a logica apresentada

anteriormente.

Contexto do Mercado de Trabalho

A percepcao do contexto do mercado de trabalho prende-se na avaliacdo que o
individuo faz ao nivel da oferta e da procura na sua &rea de trabalho, seja ela mais
positiva ou negativa consoante a anélise da taxa de desemprego, das possibilidades de
emprego na area de trabalho em especifico e do numero e qualidade dos profissionais na
mesma area de trabalho. Considerando a tematica de contexto de mercado de trabalho
foi construida uma escala que se subdivide em oferta e procura de trabalho.

Depois de ter sido feito a andlise de componentes principais com rotacdo
varimax pode-se extrair duas componentes, a oferta de trabalho (exemplo: “Avalia a
situacdo no mercado de trabalho como propicia para mudar de trabalho” e “Na actual
conjuntura econdémica é relativamente facil arranjar trabalho na sua &rea); a outra
componente ¢ a procura de trabalho (“Existem muitas pessoas para fazer o mesmo tipo
de trabalho que vocé desempenha (i)” e “EXistem poucas pessoas para fazer o0 mesmo
trabalho que vocé desempenha e muitas empresas a necessitarem de trabalhadores nessa

area”). Esta variavel tem uma variancia explicada de 63,3%.

Clima Organizacional

O clima organizacional mede a satisfacdo dos trabalhadores em relacdo a
diversos aspectos da organizacdo, percepcdo do individuo da cultura, da qualidade da
comunicacdo, das relacbes com os colegas de trabalho e das politicas de gestdo que séo
administradas pela organizacdo em questdo. A escala de Vartia (1996) foi a escolhida
para compreender esta realidade, analisando o clima de comunicacéo e o clima social,
que anteriormente era intitulada de clima competitivo.

Depois de se realizar a ACP foram extraidos dois componentes principais, que
correspondem as duas dimensdes estabelecidas, o clima social de comunicagdo com 10
itens (exemplo: “A minha empresa/organizagdo comunica de forma franca e aberta”;
“Nao tenho a certeza se devo confiar plenamente na minha empresa/organizagdo (i)”) e

a segunda componente com trés itens correspondendo ao clima social negativo, onde se
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compreende a qualidade das relagcbes humanas na organizacdo, neste caso negativas
(exemplo: “Existem subgrupos que falam e subestimam o trabalho dos restantes
colegas”; “Existe inveja no trabalho”). Com um indice de Kaiser-Meyer-Olkin de 0,89 e
com variancia total explicada, 35,88% pelo factor 1° factor e de 19,3% pelo factor 2°
factor. Os pesos factoriais foram obtidos por rotagdo Varimax. Os itens foram medidos
numa escala de frequéncia de 5 pontos (1- Extramente em desacordo; 5- Extremamente
de acordo).

Em seguida, foram realizados indices correspondendo cada um as componentes

extraidas pela analise de componentes principais (colocar os valores?).

Idade Subjectiva

As perguntas relativas a idade subjectiva pautam-se pela comparacdo ao sentimento de
menor, maior, ou igual nimero de anos relativamente a idade cronoldgica (escala -3
anos a + 3 anos da idade cronoldgica), em questdes que se centram na percepcao dos
amigos, e dos proprios em relacdo ao aspecto fisico e psiquico do préprio individuo. A
varidvel idade subjectiva foi criada através da soma das médias das respostas
respectivas as perguntas e a consequente a sua subtraccdo a idade cronoldgica, sendo
assim atribuido uma idade diferente ou igual a idade do individuo.

Anos de experiéncia profissional
A antiguidade foi medida temporalmente com o nimero de anos aproximados, aos quais
os trabalhadores se encontram activos no mercado de trabalho, na sua organizacao e

numa fungdo idéntica.

Fases de Carreira

As fases de carreira foram definidas segundo Super (1980) sendo consensual a ligagédo
entre as fases de carreira e a idade dos respectivos individuos foram operacionalizadas
as fases de carreira através da idade dos proprios individuos. Assim os trabalhadores
com idades compreendidas entre os 18 a 29 anos fazem parte da fase de carreira de
experiencia, dos 30 aos 39 anos a fase de estabelecimento, 40 anos aos 49 fase de
manutengéo e os trabalhadores com idades superiores a 50 encontram-se em fase de
declinio (Bedeian et.al. 1991).
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Commitment Organizacional

O commitment organizacional diz respeito ao nivel de envolvimento que o0s
trabalhadores tém com a organizacdo onde laboram. Para a operacionalizacdo desta
variavel foi utilizada a escala de Meyer, J. e Allen, N. (1997), medida originalmente em
7 pontos (1- muito em desacordo; 7- muito em acordo), contudo nesta tese por um
motivo de uniformizarmos as escalas utilizadas reduzimos a escala de concordancia
para 5 pontos (1- Discordo Totalmente, 5- Concordo Totalmente)

Ap0s a analise da ACP com rotacao varimax foram extraidas trés componentes
principais, como previsto ao nivel tedrico. Podem ser experienciados trés tipos de
commitment por parte dos trabalhadores: o afectivo, o de normativo, e o continuidade.
No primeiro caso os trabalhadores querem estar na organizacdo e demonstram a sua
ligacdo positiva para com a organizacdo demonstrando-a através da concretizacdo do
seu trabalho; no segundo caso os trabalhadores sentem que devem permanecer na
organizacdo de forma a retribuir as experiencias e apoio dada pela empresa; no terceiro
os colaboradores estdo na empresa porque precisam, pois ndo tém alternativas viaveis a
organizac&o onde se encontram. O indice de Kaiser-Meyer-Olkin é de 0,79 e a variancia
total é explicada, 19,86% pelo factor 1° factor, 16.94% pelo factor 2° factor e 15,81pelo
3° factor. A primeira componente € composta por seis itens (em titulo de exemplo: “Eu
gostaria bastante de desenvolver o resto da minha carreira nesta empresa”; “Esta
empresa tem um grande significado pessoal para mim”); a segunda componente
commitment normativo é composta por quatro itens (“Sinto-me em divida para com a
organizag¢do em que trabalho”; “Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organizacgéo
agora”)e a terceira componente com seis itens (exemplo: “Um dos principais motivos
pelos quais continuo a trabalhar para esta empresa é que a minha saida implicaria um
sacrificio pessoal consideravel — uma outra empresa poderia ndo oferecer 0s mesmos
beneficios que tenho nesta”; “Eu sinto que por falta de outras opg¢des ndo posso

considerar a minha saida desta empresa”).

Orientacéo para a aprendizagem

A orientagdo para a aprendizagem define-se pelo desenvolvimento de trabalho

desafiante, um forte desejo de aprender novas capacidade e desenvolver estratégias

alternativas no desenvolvimento de tarefas dificeis. Uma elevada pontuacdo na escala de

orientagdo para a aprendizagem demonstra um gosto pelos desafios e pelo crescimento

intelectual. A escala utilizada é pertencente a escala de orientacdo para 0s objectivos de
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Button (1996), medindo o grau de concordancia com os itens em sete pontos (1- Discordo
Totalmente; 7- Concordo Totalmente).

A execucdo de uma ACP comprovou a existéncia de uma uUnica componente
principal, com um KMO de 0,911 e com uma variancia explicada de 61%, a titulo de
exemplo dos nove itens correspondentes a orientagdo para a aprendizagem (“A
oportunidade de aumentar as minhas capacidades ¢ muito importante para mim” e “Quando
falho na realizacdo de uma tarefa dificil, eu planeio esforco-me mais da proxima vez que

trabalhar nela” e “Eu dou o meu melhor nas tarefas mais dificeis”).

Atitudes de Carreira

As atitudes de carreira definem-se pela forma como os individuos se posicionam
relativamente a organizacdo e ao mercado de trabalho. Numa atitude de carreira classica o
trabalhador tem um vinculo contratual com a organizacdo e vé a sua participacdo na
organizagdo para a vida. Nas atitudes de Boundaryless Career o tipo de relagdo entre os
dois é de transaccdo havendo uma ligacdo menos intensa. A escala utilizada é pertencente a
escala de carreira de Briscoe, J., Hall, D. (2006), medindo o grau de concordancia com 0s
itens em sete pontos (1- Discordo Totalmente; 7- Concordo Totalmente).
. O Indice de Kaiser-Meyer-Olkin é de 0,876 e a variancia total é explicada, 20,86%
pelo factor 1° factor, 19.94% pelo 2° factor. A primeira componente ¢ composta por (“O
meu ideal de carreira ¢ ficar numa tnica organizacdo”; “Prefiro ficar numa organizagao
que ja conhego que arriscar procurar emprego numa outra”) e a segunda componente
(“Sinto-me motivado por novas experiéncias e situagdes”; “Gosto de tarefas que me

permitem trabalhar fora da minha empresa”).

6.4 Recolha de Dados

Das varias técnicas empiricas de recolha de informacdo o inquérito concentrou
maior unanimidade pelas suas caracteristicas pelo objectivo e objecto de estudo que é
proposto, a percepcdo de inseguranca e empregabilidade e as suas causas e
consequéncias. Permite aceder a um numero elevado de informacgdes sobre os
individuos e analisar 0 que estd a acontecer numa sociedade e os efeitos dela

decorrentes. Segundo Quivy (1998:188) o inquérito por questionario consiste numa
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interrogacdo sistematica de um conjunto de individuos. Esta técnica é especialmente
vocacionada para o conhecimento de uma populacdo, da sua situagdo social,
profissional e familiar, das suas opinies ou valores.

A elaboracdo do questiondrio e a formulacdo das questbes representa a
actividade mais exigente e delicada do inquérito. Requer uma capacidade tecno —
metodoldgica, um saber aprofundado do objecto da pesquisa e um conhecimento
adequado da populacdo a inquirir. Na tentativa de construcdo de um bom inquérito foi
necessario adaptar aos objectivos a problematica que o suscitou, mas também as
caracteristicas da populacdo em que vai ser aplicado. Na redac¢do do questionério para
0 inquérito existiram aspectos aos quais foi dada atencdo: a forma, a linguagem
aproximada da utilizada pela populacdo a inquirir, a disposi¢cdo das perguntas e a
estruturacdo do conjunto. Um aspecto desafiante foi a necessidade de transversalidade
do questionario em si, a populacdo a inquirir pela necessidade de uma amostra
diversificada, teria de se adaptar a diversas pessoas a inquirir, dependendo do sexo, do
grau de escolaridade, profissao, ou grau de especializacao.

As perguntas do inquérito foram elaboradas de modo a contribuir para dar
resposta as questdes de investigacdo, as hipoteses e para estabelecer um sentido entre 0s
dados obtidos e 0 modelo tedrico de suporte a este estudo.

Assim, para analisar de que forma as caracteristica individuais, os marcadores de
vida, aspectos posicionais, contextos organizacionais influenciam a inseguranca, como
esta se relaciona com a empregabilidade e como a sua combinac¢do resulta ao nivel do
commitmet organizacional, atitudes de carreira e aprendizagem, bem como aspectos
ligados a satde do individuo, tornam.se relevantes ao estudo e necessarias de inserir no
questionario.

O questionario foi disponibilizado para a populacdo em geral, tendo como
condicGes de realizacdo encontrar-se activo no mercado de trabalho. O questionario em
questdo foi distribuido através de dois meios, em formato de hyperlink e em formato
tradicional de papel com a respectiva nota introdutéria onde era explicado o propdsito
do estudo. No primeiro caso foram enviados e-mails e mensagens para as redes sociais
com o respectivo hyperlink para o preenchimento do questionario, foram recolhidos 143
inquéritos validos. O questionario online foi realizado através da ferramenta
GoogleDocs (Google, 2010), pretendendo chegar a uma amostra mais jovem.

A distribuicdo em formato papel foi feita pessoalmente a um primeiro elemento

intermediario que procedia a sua entrega e recolha, através deste método foram
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recolhidos 114 respostas validas. Este método foi muito mais eficaz na captacdo de
pessoas em faixas etarias mais elevadas e com menor grau de qualificacdo e ocupacgao
profissional. A juncdo de dados recolhidos em papel e em formato informatico resultou
num total de 247 inquiridos.

A amostra do estudo foi seleccionada por conveniéncia, contudo houve a tentativa
de respeitar a uma distribuicdo equitativa no que diz respeito as faixas etarias do
inquiridos, para que fosse possivel representar de forma mais objectiva a perspectiva de

cada uma dessas faixas devido a importancia central que ocupam neste estudo.

6.5 Caracterizacao da Amostra

A amostra final possui 247 inquiridos com uma idade compreendida entre os 20 e 0s 74
anos, com uma média de idades de 38,54 anos (sd=11,44). A distribuicdo quanto ao
género é préxima do equitativo, 53% para o sexo feminino, sendo que a maioria dos
inquiridos tém conjugue (60,4%) e 55% tem descendentes. Ao nivel do grau de
escolaridade, a percentagem mais baixa de inquiridos encontra-se no grau de
mestrado/doutoramento, seguido pelo secundario (25,5%), pelo basico (27,1%) e
finalmente pela licenciatura com 32,7%.

Ao nivel da ocupacdo profissional os inquiridos encontram-se divididos em
35,3% nos executantes, quadros administrativos 27%, técnicos 27,4% e chefias 10% e
66,6% da amostra encontra-se com um contracto de trabalho sem termo, e os restantes
com um contracto a termo.

Ao nivel de antiguidade no mercado de trabalho 5,7% tem menos de 1 ano de
experiéncia no mercado de trabalho, 22,3 % tem entre 1 a 4 anos seguida com a mesma
percentagem pelos 10 a 19 anos de antiguidade no mercado de trabalho, entre os 20 e 0s
29 uma percentagem 29,7 e com mais de 30 anos de experiencia correspondem 13% dos
inquiridos. Ao nivel da antiguidade na funcéo e na antiguidade na organizacdo 50,5% da
amostra encontra-se ha menos de 9 anos tanto na fungdo como na organizagdo. A fase
de carreira relativa a experiéncia é aquela na qual se encontram mais inquiridos com
uma percentagem de 27,5%, sendo seguida pela fase de manutencgéo, estabelecimento e

declinio.
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7. Apresentacao dos resultados

Os resultados obtidos resultam da tentativa de validacdo das hipdteses
estipuladas anteriormente e da apresentacdo das médias e correlagBes entre as variaveis
em estudo. Foram realizados diversos testes estatisticos para garantir a validacdo das
hipdteses, sendo realizadas diversas regressdes lineares multiplas e testes de hipoteses
parametricos.

As caracteristicas individuais e o perfil de personalidade dos elementos da
amostra demonstram ter um nivel de afectividade (M=4,15; sd=0,83) e de
conscienciosidade (M=4; sd=0,77) acima da média, detendo os valores mais elevados, a
média do perfil intelectual e neuroticismo, na sua maioria S0 pessoas que se preocupam
com a sociabilidade e tendem a ter um grau de organizagéo elevado. O locus de controlo
interno tem uma média mais elevada (M=3,27; sd=0,64) que o locus de controlo externo
(M=2,8; sd 0,78), demonstrando assim uma percepc¢do de retorno positivo ou negativo
de acordo com o seu esforgo e capacidades e ndo tanto de factores externos.

Ao nivel organizacional o clima social negativo (M=3,68; sd=1,14) é mais
elevado que o clima de comunicagdo (M=3,39; sd= 0,71), demonstrando uma percepc¢ao
mais negativa da realidade organizacional e das suas relagdes com os outros elementos.
O commitment de continuidade demonstra ser o tipo de envolvimento com a
organizacdo com uma média mais elevada (M=3,59; sd= 0,86), sendo a necessidade e 0
sentido de dever o que mais se destaca na amostra, seguido do commitment afectivo e
em seguida o comprometimento normativo.

O nivel de inseguranca (M=2,91; sd=0,73) tem um valor mais baixo que o da
percepc¢do de empregabilidade (M=3,11; sd=0,97), contudo os valores relativos a oferta
de trabalho sdo muito baixos, demonstrando uma percepcao do contexto de mercado de
trabalho mais dificil para os trabalhadores (M=2,1; sd=,92).

As atitudes de carreira ndo tém valores médios muito distintos, demonstrando
assim uma equivaléncia, quando ao gosto por uma carreira sem fronteiras (M=3,71;
sd=0,64) ou mais classica (M=3,59; sd=,51).
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Tabela Il - Estatisticas Descritivas e Correlagdes entre as variaveis em estudo

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25
1.Escolaridade 4,10 1,53
2. LocusExterno 2,85 78 -44 (,78)
3. Locus Interno 3,27 64 10 -23 (,57)
4, Extroversdo 2,48 ,95 34" -,04 1 (,61)
5. Agradabil. 4,15 83 07 -3 L1l -12 (85)
6.Consciencio. 4 77 -,05 ,03 -,09 -15 41" (,35)
7. Neuroticismo 2,31 1,09 -20 09 06 S50 .99 -52  (8)
8. Inteligéncia 3,34 97 28" -38 06 277 18 21" -50  (55)
9. Oferta Trabalho 21 ,92 327 -,42 387 24" -,28 -,37 ,06 ,03 (,75)
10. Procura de 2,35 1,03 12 -9 16 20 -2 =09 07 02 | 53T (59)
Trabalho
11. Clima de 3,39 71 04 -3 63" 11 16 19 -00 15 | 18 26"  (86)
Comunicagédo
12. Clima Social 3,68 1,14 .25 36" -04 -24 -08 05 0L -33 | -4 -33 -37 (85
Negativo
13.1dade Cronoldgica 38,74 11,44 -,18 ,01 ,02 -,05 ,01 ,01 -,02 -,03 -,09 0.19 004 ,06
14. Idade Subjectiva 38,54 11,39 -9 018 -02  -05 01 01 402 -03 | -09  oGe oe 06 | 997
15. Antiguidade - - -

14,85 11,45 -17 17 .03 -03 01 02 -01 01 -13  -02 06 | 87 86
Mercado trabalho ,037 8 8
16. Antiguidade 1024 935 | -17 24 -05 -06 02 0L 02 -06 | -1 -29 -04 08 | ;78 78" 86"
Funcgdo
17.Ant_|gm_dade 10,39 075 15 18 05 06 007 o1 - 003 1 2 _03 o7 o o & 8
Organizacional ,004
18. Inseguranca 2,91 73 -61" 37" -2 -,23 -44 -,03 19 -,19 165 -44 -,38 317 ,05 05 ,03 ,05 ,04 (,81)
19. Empregabilidade 3,11 97 41 76” 4 477002 -05 ,009 14 677 49" 217 -31 -11 -1 -,08 -,08 12 g;* (,84)
20. Commitment - - - -

i -,02 S21 .12 - 2 -1 -7 12 7 1 e

Continuidade 3,59 86 0 51 , , ,05 0 05 19 | 149 70 , 38 08 08 0 ,09 10 | 5 117 | ®
21. Commitment 2,68 1 S04 09 47" a1 .08 17 24 .02 | 09 03 48 .17 | .01 -01 -02 .03 08 14 | 307 (75
Normativo ,007
22. Commitment 339 o1 -1 -4 48" 16 40" 17 -3 12 | 02 10 717 -1l | 05 04 02 y o1 | -3 13 | 15 83" (67)
Afectivo ,001
23. Orientagao 45 59 10 03 28" 05 42" 46"  -45 12 | -06 -05 23 22¢ | -02 -02 -02 -03 -04 | -54 307 | 08 07 4T (9
aprendizagem
24- A carreira classica 3,71 64 25" 01 37 31" 12 01 19 15 ,08 01 21" ,05 -02 .02 -04 -04 -04 | -35 287 | 009 21" 44" 58" (85)
25- A Bounderyless 3,50 51 44 22 27" 04 -09  -09 -05 005 | -24 .00 21 1 | 02 02 0L 03 04 | 45 001 | 437 317 207 23 2 (D

Career
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7.1 Inseguranca no mercado de trabalho

Com o objectivo de compreender a relacdo existente entre as variaveis
independentes e a sua influéncia na varidvel central a inseguranga no trabalho foram
realizadas regressfes correspondentes a cada conjunto de variaveis: individuais,
posicionais, organizacionais e fases de carreira pertencentes ao modelo anteriormente
apresentado. Assim vai se estudada a capacidade preditiva que cada grupo de variéveis e
cada variavel individualmente tem na inseguranca sentida pelos trabalhadores. Nas
quatro regressdes realizadas foram colocados um primeiro bloco de variaveis
sociodemogréaficas: sexo e nimero de constituintes do agregado familiar com o intuito

de controlar os resultados obtidos e posteriormente as variaveis correspondentes a cada

grupo.

7.1.1 Caracteristicas Individuais

A influéncia das caracteristicas individuais dos trabalhadores no seu sentimento
de inseguranca vao ser testadas através de uma regressdo e de testes paramétricos que
permitam compreender da melhor forma a relacdo existente entre estes dois tipos de
variaveis.

As hipoteses 1, 2 e 3 foram testadas através da regressdo linear mdaltipla,
apresentando esta, resultados estatisticamente significativos. O modelo é constituido por
um conjunto de varidveis de caracterizacdo e pelas variaveis individuais, que se
encontram em estudo. As varidveis de caracterizacdo Sdo: 0 Sexo e 0 numero de
elementos do agregado familiar; ao nivel das varidveis individuais: escolaridade, o locus
de controlo externo e interno, bem como a agradabilidade enquanto traco de
personalidade. O conjunto de variaveis sociodemograficas tém um valor explicativo de
2,9% (R%a=,029 p< 0,05), e quando as variaveis individuais se juntam ao modelo a
capacidade explicativa deste aumenta substancialmente em cerca de 13,9% (R%=0,139;
A R2 =,109; p< 0,01). Do grupo de caracteristica individuais podemos verificar que a
agradabilidade (B=-0,194; p<0,01) e a escolaridade (= -0,206; p<0,01) influenciam de
forma negativa a inseguranca no trabalho, comprovando-se respectivamente a hipotese

2 e 3. O locus de controlo externo no modelo influéncia positivamente o sentimento de
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inseguranca dos trabalhadores, (B= 0,122; p> 0,05), comprovando a hipdtese 1, ja o
locus de controlo interno ndo detém influencia sobre a inseguranga.

Com o intuito de compreender a influencia da variavel escolaridade foi realizado
o teste Anova o0 que permitiu verificar que a diferenca de médias é estatisticamente
significativa (t=6,391; p <0,01), podemos verificar que nos diferentes tipos de
escolaridade a média de inseguranca varia, quanto menor o grau de escolaridade maior o
sentimento de inseguranca percepcionado pelos trabalhadores. Existe uma diferenca
estatisticamente significativa entre o ensino basico e os individuos com o mestrado e

doutoramento, havendo uma diferenca de mais de meio valor no sentimento de

inseguranca (M (Mestrado/Doutoramento) = 2,9968 VS M (gnsino Basico) = 3,1851).

Individuais Modelo 1 Modelo 2
Sexo ,135*
N° Constituintes Agregado Familiar ,155* *0,14
Escolaridade -,206**
Locus de controlo externo ,122*
Locus de controlo interno n.s.
Agradabilidade -,194**
AR? ,109
R2 ajustado ,029 ,139
F 4,677* 8,759**

Tabela 111 — Modelo de Regressdo Linear das variaveis Individuais para a Inseguran¢a

7.1.2 Caracteristicas Posicionais:

Ao analisar os aspectos posicionais dos individuos através de uma regressao
linear maltipla pretende-se validar a hipotese 4, 5 e 6. Através do modelo podemos
depreender que existe uma influéncia estatisticamente significativa por parte deste
modelo (R%=,052; A R? =,018; p>0,05), sendo o modelo inicial de sociodemograficas
também estatisticamente significativo (R%=,034; p< 0,01)}. Pode-se realcar a ocupacdo
profissional técnico, como sendo a Unica variavel posicional a demonstrar uma
influéncia na inseguranca, influenciando de forma positiva a inseguranca, ou seja, quem
ndo pertence a categoria de técnico (1=sim; 2=ndo) tem maior indice de inseguranga no
trabalho (B = ,195; p<0,05).

A hipotese relativas ao tipo de contrato de trabalho e & existéncia de um periodo superior de 3 meses de
desemprego ndo foram colocadas na analise pela sua falta de representatividade na analise e por ndo
contribuirem estatisticamente para 0 modelo em quest&o.
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Ap0s a constatagdo parcial da hipotese 6 e de que 0 modelo posicional influéncia
de forma estatisticamente significativa a inseguranca torna-se pertinente compreenséo

de como essa diferenca se manifesta em termos médios nos diferentes grupos de

resposta.
Inseguranca
Modelo 3 Modelo 4
Posicionais
Sexo n.s. n.s.
N° Constituintes Agregado Familiar ,159* 0,144*
Ocupacéo (chefia) n.s.
Ocupacao (técnico) ,195%*
Ocupacdo (administrativo e qualificados) n.s.
AR? ,018
R2? ajustado ,034 ,052
F 5,164** 2,528*

Tabela IV — Modelo de Regressdo Linear das varidveis Posicionais para a Inseguranga

A ocupacdo profissional dos trabalhadores demonstra ser um aspecto
diferenciador no que diz respeito a inseguranca (F= 2,971; p< 0,05), segundo o0s
resultados da Anova realizada. Estas diferencas de médias sdo particularmente
expressivas em torno dos trabalhadores executantes e os trabalhadores técnicos
demonstrando os executantes uma média de inseguranca mais elevada que as restantes e
com especial foco os trabalhadores que desenvolvem trabalhos técnicos (M executantes) =
3,1vs M enicos) = 2, 7).

7.1.3 Caracteristicas Contextuais:

A influéncia do contexto em que se encontra o trabalhador, como o contexto
organizacional e o mercado de trabalho na inseguranca percepcionada pelos
trabalhadores vai ser testada através de um modelo de regressao.

A regressdo linear multipla que pretendeu verificar a validade das hipoteses 8 e
9, esta é estatisticamente significativa, tanto no primeiro modelo onde apenas entram as
variaveis de controlo (R*=,029 p< 0,05), como quando sdo adicionadas as variaveis

contextuais (R°=,0,152; A R? =0,123; p< 0,01). Assim, pode-se perceber que quando as
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variaveis contextuais entram na regressdo este ganha capacidade explicativa, cerca de
15,2%.

Inseguranca
Modelo 5 Modelo 6

Contextuais

Sexo

N° Constituintes Agregado Familiar ,155* 0,118*

Oferta mercado de trabalho -,268**

Procura mercado de trabalho n.s.

Clima comunicacdo n.s.

Clima Social Negativo ,122*

AR? ,123

R2 ajustado ,029 ,152

F 4,677 9,876**

Tabela V-Modelo de Regressdo Linear das varidveis Contextuais para a Inseguranga

A hipotese 8 comprova-se através deste teste no qual a oferta de trabalho no
mercado (B = -0,268; p<0,01), influencia de forma negativa o sentimento de
inseguranca, contudo, o clima social negativo existente na organizacao onde o individuo
se encontra influencia de forma positiva 0 sentimento de inseguranga, validando
também a hipdtese 7 (f = 0,122; p<0,05).

7.1.4 Inseguranca: Sintese dos Resultados

As caracteristicas individuais posicionais e contextuais apresentam-se como
elementos preditivos do sentimento de inseguranga percepcionado pelos trabalhadores,
sendo este aspecto comprovado pelas regressdes realizadas. Cada grupo de varidveis
demonstrou ter uma relacdo diferenciada com a inseguranca percepcionada. Ao nivel
das caracteristicas individuais pode-se dizer que os trabalhadores com menor grau de
escolaridade e pessoas com agradabilidade negativa tém maior probabilidade de
desenvolverem sentimentos mais intensos de inseguranca, comprovando assim todas as
hipbteses estipuladas para este grupo.

Do ponto de vista empirico este estudo demonstrou que nas caracteristicas
posicionais a ocupacdo profissional de executante encontra-se associada a um maior

sentimento de inseguranca, estando os trabalhadores executantes aqueles que detém um
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nivel de inseguranga mais baixo, relacionando-se de forma negativa com a inseguranca
percepcionada.

Ao nivel contextual este estudo realizado demonstrou que quando existe um
clima social negativo numa organizacdo este leva a um aumento da inseguranca, assim
como a existéncia de ofertas de trabalho dentro da area de trabalho do inquirido tem
uma relagcdo negativa com o sentimento de inseguranga, quanto mais oportunidades

existirem menor o sentimento de inseguranca.

7.2 Empregabilidade

Com o intuito de averiguar qual a relacdo estabelecida entre a empregabilidade e
as variaveis independentes individuais, posicionais e contextuais, foi utilizado o mesmo
esquema empirico anterior no qual foram realizadas trés regressdes distintas com dois
blocos no qual se encontram as variaveis de caracterizacdo e posteriormente as variaveis

pertencentes a cada grupo.

7.2.1 Caracteristicas Individuais

As caracteristicas individuais do ponto de vista tedrico detém poder explicativo
na percepcdo de empregabilidade do individuo, para estudar se esse impacto ocorre em
termos estatisticos foi realizada uma regressao e testes paramétricos, 0s quais tornam

possivel a compreensédo do tipo de influéncia estabelecida entre ambas.

Empregabilidade

Modelo 1 Modelo 2
Individuais

Sexo -,245** -2*
N° Constituintes Agregado Familiar -,203* -,169*
Escolaridade 127*
Locus de controlo externo -,168**
Locus de controlo interno A43**
Extroversao ,248**
Agradabilidade n.s
Neuroticismo n.s
Intelecto n.s
A R? ,195
R2 ajustado ,097 ,318
F 14,231** 40,198**

Tabela VI — Modelo de Regressao Linear das variaveis Individuais para a Empregabilidade
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A realizacdo da regressdo linear multipla teve como objectivo comprovar as
hipoteses 9, 10 e 11. As varidveis sociodemograficas desempenham um papel
significativo (R?=0,097; p< 0,01), bem como os aspectos individuais (R*=0,318; A R®
=0,19,5; p< 0,01) tendo uma capacidade explicativa de 31,8% da percepcdo de
empregabilidade na sua globalidade e de 19,5% no modelo contextual. A escolaridade
(B= 0,127; p<0,05), a extroversdo como caracteristica de personalidade (B= 0,248;
p<0,01) e o locus de controlo interno (B= 0,43p<0,01), influenciam de forma positiva a
percepcdo de empregabilidade validando as hipoteses 9, 10 e 11, enquanto o locus de
controlo externo (p=-0,168; p<0,01) tem uma relacdo negativa com a empregabilidade.

As hipoteses correspondentes a relagdo entre a empregabilidade e as
caracteristicas individuais seguem os tramites tedricos e comprovam as hipoteses pré-
estabelecidas.

Ao explorar a forma como a empregabilidade se comporta nos trabalhadores nos
diferentes graus de escolaridade, podemos depreender através da Anova realizada, que
os trabalhadores com maior nivel de empregabilidade sdo aqueles que detém o grau de

escolaridade mais elevado (M (vestrado/Doutoramento) = 3,65 VS M (Ensino Basico) = 2,8).

7.2.2 Caracteristicas Posicionais

Tendo em conta a andlise da regressdo que pretende testar a relacdo entre as
caracteristicas posicionais dos individuos e a empregabilidade e fundamentar a hipotese
12 podemos depreender que a existe uma relacdo de predicdo relativamente a
empregabilidade. A existéncia de um modelo posicional estatisticamente significativo
(R%=15; A R® =046; p>0,05), demonstra que este possui um poder preditivo
relativamente a empregabilidade. A ocupacao de técnico demonstra ser mais uma vez a
Unica variavel que influéncia de forma significativa a empregabilidade, este efeito ja se
havia verificado sobre a inseguranca, no entanto ao nivel da empregabilidade tem o
efeito contrario, quando as pessoas desenvolvem este tipo de ocupa¢do (1=sim; 2=nao)
o sentimento de empregabilidade ¢ tendencialmente maior (B = -246; p<0,01),

comprovando a hipdtese 12.
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Empregabilidade

Modelo 3 Modelo 4
Posicionais

Sexo -,260** -, 247**
N° Constituintes Agregado Familiar -,196* -,16*
Ocupacéo (chefia) n.s.
Ocupacéo (técnico) -, 246%*
Ocupacéo (administrativo e qualificados) n.s.
Tipo de contracto n.s.
Desemprego sup 3 meses n.s.
AR? ,046
R2 ajustado ,104 ,150
F 14,825** 3,584*

Tabela VII — Modelo de Regresséo Linear Variaveis Posicionais para a Empregabilidade

Quanto a relacdo entre o tipo de ocupacdo profissional e a empregabilidade
percepcionada pelos trabalhadores (F=5,738; p< 0,05) esta foi verificada através de um
teste Anova. O teste demonstrou a existéncia de uma diferenca entre as médias de
insegurancga significativa. Os individuais que se enquadram no mercado de trabalho
como técnicos tém medias mais elevadas de empregabilidade comparativamente com 0s
trabalhadores administrativos qualificados e executantes, (M administrativos e qualificados ) = 3
V'S M cnicos) = 3,48 € Mexecutantes) = 2,87) € entre 0s executantes e 0s técnicos (M executantes)
= 2,87 VS Mtécnicos) = 3,48).

Ao nivel de empregabilidade sdo os trabalhadores em posi¢fes técnicas e de
chefias que detém uma percepcdo mais elevada de empregabilidade, ja com a
inseguranga 0 oposto acontece, a inseguranga € menor nos trabalhadores técnicos,

comprovando a validade empirica das hipbteses estabelecidas.
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7.2.3 Caracteristicas Contextuais

A oscilacdo entre a oferta e a procura de trabalho no mercado de trabalho s&o os
aspectos do ponto de vista tedrico que poderdo influenciar a percepcdo dos inquiridos
sobre a sua empregabilidade. Através de uma regressao linear multipla a hipotese 13 foi
posta a prova. O resultado da mesma é estatisticamente significativo, tendo o conjunto
de variaveis sociodemograficas um valor explicativo de 9,7% (R%a=,097 p< 0,01), ap6s
a juncdo das caracteristicas contextuais a capacidade explicativa do modelo aumenta em
cerca de 17,5% (R2a=0,272; A R2 =,175; p< 0,01). O modelo é constituido por um
conjunto de variaveis de caracterizacdo e pelas variaveis contextuais, que se encontram

em estudo.

Empregabilidade

Modelo 5 Modelo 6
Contextuais
Sexo -, 245%* -,163*
N° Constituintes Agregado Familiar -,203* -,138*
Oferta mercado de trabalho ,402**
Procura mercado de trabalho ,162*
AR? 175
R2 ajustado ,097 272
F 14,231** 8,7**

Tabela VII1 - Regressdo Linear das varidveis Contextuais para a Empregabilidade

A oferta de trabalho disponivel relaciona-se de forma positiva com a percepc¢édo
de empregabilidade percepcionada pelos inquiridos (f = 0,402; p<0,01), e 0 mesmo tipo
de relacdo existe entre a procura e a empregabilidade mas em menor grau (f = 0,162;

p<0,05), comprovando assim a hipdtese 13.
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7.2.4 Empregabilidade: Sintese dos resultados

O estudo empirico realizado a predi¢do das caracteristicas individuais posicionais
e contextuais a percepcdo de empregabilidade demonstrou existir, contudo cada grupo
apresentou relacdes de valor e sentido diferenciados.
As caracteristicas individuais demonstraram as seguintes relacdes: a escolaridade,
0 locus de controlo interno tém um efeito positivo, ou seja quanto maior for o grau de
escolaridade e o locus de controlo interno que tiverem os trabalhadores, maior é o grau
de empregabilidade que cada um percepciona, e quanto maior € o grau de extroversdo e
de locus de controlo externo menor é o sentimento de empregabilidade, demonstrando
haver uma relagéo negativa entre elas. Do ponto de vista posicional os trabalhadores que
desenvolvem actividades de técnicos sdo aqueles que se sentem com maior nivel de
empregabilidade traduzindo-se por uma diferenca de médias significativa, havendo
também uma relacdo positiva com a empregabilidade ao nivel da regresséo
Os trabalhadores que interpretam oferta de trabalho disponivel no mercado pelas
entidades empregadoras privadas e do sector publico para a sua area de interesse boa,
sentem-se mais empregaveis, 0 mesmo acontece com 0 numero de pessoas que Se
encontram a procura de trabalho também aumenta o nivel de empregabilidade sentido

pelo trabalhador.
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7.3 Relacgdo entre a percepc¢ao de inseguranca no mercado de trabalho e
empregabilidade

No que concerne a hipotese 14 do modelo tedrico que relaciona a percepcao de
inseguranca com o indice subjectivo de empregabilidade este € estatisticamente
significativa (R*=,105; A R* =,077; p< 0,05). O modelo em questdo explica o
sentimento de inseguranca percepcionado pelos inquiridos, em cerca de 10,5%. Desta
forma, o estudo apresenta uma relacao negativa entre as duas variaveis (B = -,299;

p<0,01), quanto maior a empregabilidade, menor a inseguranca e vice-versa.

Inseguranca

Modelo 7 Modelo 8
Sexo n.s. n.s.
N° Constituintes Agregado Familiar ,154* n.s.
Empregabilidade -,299**
A R? ,077
R2 ajustado ,028 ,105
F 4,535* 21,785**

Tabela IX — Modelo de Regresséo Linear da empregabilidade para a inseguranca
As duas variaveis encontram-se correlacionadas de forma moderada, sendo essa

relacdo negativa, quanto mais indice de empregabilidade os trabalhadores tiverem

menor sentimento de inseguranca geram (R. Pearson = -,327; p<0,01).
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7.4 Efeitos do desenvolvimento de carreira na Inseguranca e na Empregabilidade

percepcionada pelos trabalhadores

7.4.1 Idade Cronoldgica v.s Idade subjectiva

A idade dos trabalhadores pode ser estudada através de diferentes vertentes e diferentes
abordagens, neste caso em especifico foram aferidas as hipoteses relativas a
empregabilidade e inseguranca através da idade cronoldgica e idade subjectiva. Foram
realizados duas regressdes a cada uma das varidveis, para conseguir validar a hipétese
15 a) e 15 b), ambas séo estatisticamente significativas. Assim pode-se comprovar que
tanto a idade subjectiva (R?=,060; A R? =,031; p< 0,01) e cronoldgica (R?=,058; A R?
=,029; p< 0,01) tém influéncia para com a percepcdo de inseguranca. De acordo com as
duas regressdoes podemos compreender que quanto maior ¢ a idade subjectiva (p= 0,19;
p< 0,01) e cronologica (p= 0,182; p< 0,01) maior é o sentimento de inseguranca
percepcionado pelos trabalhadores, no entanto pode-se verificar que tanto a idade

subjectiva como a idade cronoldgica influenciam positivamente a inseguranca.

Inseguranca
Modelo 9 Modelo 10
Idade Cronoldgica
Sexo n.s. n.s.
N° Constituintes Agregado Familiar ,154* 0,125*
Idade Cronol6gica 0,18**
AR? ,029
R2 ajustado ,029 ,058
F 5,677* 8,382**
Tabela X — Modelo de Regressdo Idade Cronoldgica para a Inseguranca
Inseguranca
Modelo 9 Modelo 10
Idade Subjectiva
Sexo n.s. n.s.
N° Constituintes Agregado Familiar ,154* n.s.
Idade subjectiva 0,19**
AR? ,031
R2 ajustado ,029 ,060
E 4,677 9,146**

Tabela XI - Modelo de Regressao ldade Subjectiva para a Inseguranca
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Podemos depreender que a idade subjectiva ttm um maior impacto na inseguranca
sentida pelos trabalhadores comparativamente com a cronoldgica, apesar de ser uma
ligeira diferenca.

A idade tem um efeito contrario relativamente a empregabilidade, nas duas
regressoes realizadas tanto a idade cronologica (B= -,319; p< 0,01) como a subjectiva
(B= -,324; p< 0,01) demonstraram ter um efeito negativo na percepcdo de
empregabilidade sentida pelos trabalhadores. Quanto ao efeito explicativo este existe
demonstrando ser significativo em ambas as varidveis caracterizadoras de idade, tanto
cronoldgica (R>=,0194; A R* =,97; p< 0,01) como subjectiva (R=,0197; A R? =97, p<
0,01). Assim a capacidade explicativa da idade subjectiva é superior a cronoldgica

cumprindo a hipdtese 15 b).

Empregabilidade

Modelo 9 Modelo 10
Idade Cronoldgica

Sexo -, 245** -,262**
N° Constituintes Agregado Familiar -,258** -,151*
Idade Cronologica -,319**
AR? ,97

R2 ajustado ,097 ,194

F 5,677* 29,991**

Tabela XI1 — Modelo de Regresséo Linear da Idade Cronoldgica para a Empregabilidade

Empregabilidade

Modelo 11 Modelo 12

Idade Subjectiva

Sexo -,245** -,262**

N° Constituintes Agregado Familiar -,203** -,148*

Idade subjectiva -,324**

A R? 1

R2 ajustado ,097 ,197

F 14,231** 30,999**

Tabela X111 — Modelo de Regressdo da Idade Subjectiva para a Empregabilidade
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7.4.2 Experiéncia Profissional

Para explorar apenas os efeitos dos diferentes tipos de antiguidade, tanto no
mercado, na funcdo e na organizacdo foi realizada uma regressao com estes elementos
para testar a sua influéncia, com o objectivo de testar a hipotese 16 a) e 16 b). Contudo
esta ndo demonstra ser significativa do ponto de vista estatistico. As variaveis de
controlo formam um modelo estatisticamente significativo, no entanto a sua capacidade
explicativa é baixa (R*=,026; p< 0,05). Nenhum dos tipos de antiguidade influéncia de
forma estatisticamente significativa o0 sentimento de inseguranca, contudo esta
influéncia estatisticamente o nivel de percepcdo de empregabilidade ndo se
comprovando a hipdtese 16 a).

Inseguranga
Modelo 11 Modelo 12

Sexo n.s. n.s.

N° Constituintes Agregado Familiar ,015* n.s.
Experiéncia Profissional Mercado Trabalho n.s.
Experiéncia Profissional Fungdo n.s.
Antiguidade Experiéncia Profissional Organizacao n.s.
AR? ,015

R2 ajustado ,026 ,041

F 4,045* 2,238

Tabela X1V — Modelo de Regressdo da Experiéncia Profissional para a Inseguranca

Empregabilidade

Modelo 13 Modelo 14
Sexo -,250** -,287%*
N° Constituintes Agregado Familiar ,198** -,135*
Experiéncia Profissional Mercado Trabalho n.s.
Experiéncia Profissional Funcédo n.s.
Experiéncia Profissional Organizacdo -,301**
AR? ,081
R2 ajustado ,097 ,178
F 13,726* 8,747**

Tabela XV — Modelo de Regresséo da Experiéncia Profissional para a Empregabilidade

Quanto a antiguidade do trabalhador e o seu valor preditivo em relacdo a
empregabilidade percepcionada esta encontra-se assegurada (R*=,189; A R? =,090 p<

0,05), contudo apenas a antiguidade organizacional tem poder explicativo do ponto de
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vista significativo, tendo uma influéncia negativa na empregabilidade (B= -,327; p<
0,01). Assim quanto maior o tempo que o trabalhador se mantém na organizacdo maior

0 sentimento de inseguranca.

7.4.3 Marcadores de vida

Os marcadores de vida e a sua influéncia na percepcdo de inseguranca e de
empregabilidade dos trabalhadores serdo analisados através da situacdo conjugal e da
existéncia de descendentes, testando desta forma as hipéteses 18 e 17 a) e 17 b).

Em termos médios a inseguranca atinge um nivel mais elevado nos trabalhadores
com descendentes, detendo uma diferenca estatisticamente significativa, permitindo
aferir a hipétese 5.3 (t= 2,39; p< 0,05) validando a hipotese 17 b). Ao nivel da
empregabilidade a relacdo j& é diferente quando existem filhos a percepcdo de
empregabilidade é menor do que quando ndo existem descendentes (t= -2,85; p< 0,05).
Trabalhadores que tenham filhos possuem médias de inseguranca superiores aos que
n&o séo pais (M inseguranca (com descentes) = 3,01 VS M inseguranga (sem descentes) = 2,78). Ja
0 contrario se regista ao nivel da percepcdo do individuo do seu nivel de
empregabilidade, quando existem descendentes a media de empregabilidade é mais
baixa (M empregabilidade (com descentes) = 2,95 VS M empregabilidade (sem descentes) = 3,3),
confirmando assim a hipdtese estabelecida em 17 a).

Através dos testes realizados pOde-se verificar a existéncia de uma diferenca
entre as médias de inseguranca sentida pelos trabalhadores que se encontram em
situacdo conjugal, com aqueles que ndo tém conjuge. Os trabalhadores que tém um
parceiro tendem a ter um sentimento de inseguranca mais elevado, logo os resultados
estatisticos ndo confirmam a hipdtese previamente estipulada (t=-2,223; p< 0,05). (M
iNseguranca (com conjuge) = 3 VS M inseguranca (sem conjuge) = 2,7), confirmando a hipotese
18.
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7.4.5 Fase de Carreira

A hipdtese 19 b) relativa a relacdo entre as fases de carreira onde os individuos se
encontram e a percepcao de inseguranca foi comprovada estatisticamente. A regressdo
demonstra resultados estatisticamente significativos assim, a fase de carreira tem
capacidade explicativa relativamente a inseguranca (R*=,059; A R? =,030; p< 0,05). A
influéncia positiva das fases de carreira na inseguranga (f = 0,165; p<0,05) ¢

comprovada ao nivel estatistico.

Inseguranga

Modelo Modelo
Sexo n.s. n.s.
N° Constituintes Agregado Familiar ,155** n.s.
Fases de Carreira ,165*
AR? ,030
R2 ajustado ,029 ,059
F 4,677 6,745*

Tabela XVI — Modelo de Regressdo Fases de Carreira para a Inseguranca

Existem diferengas significativas no sentimento de inseguranga nas diferentes
fases de carreira em (F=3,176; p <0,05). Através dos resultados que o teste Anova
mostrou os niveis médios de inseguranca sentido no trabalho nas fases de carreira na
qual os trabalhadores estdo podem ser verificadas. Os niveis de inseguranca sdo mais
baixos na fase de experiencia, no inicio da vida laboral, estatisticamente diferente da

média de resposta dos individuos em fase de declinio e término da sua carreira.

Empregabilidade

Modelo Modelo
Sexo -, 245%* -,256**
N° Constituintes Agregado Familiar -,203** -,143*
Fases de Carreira -,288**
A R? ,077
R2 ajustado ,097 174
F 14,231* 23,593**

Tabela XVII - Modelo de Regressdo Fases de Carreira para a Empregabilidade
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Quando a relacdo entre a fase de carreira e a empregabilidade é testada a
hipotese 19 a), atraves de uma regressao linear multipla podemos verificar que a sua
relagdo é estatisticamente significativa (R*=,174; A R? =,077; p< 0,01), demonstrando
que a fase de carreira é preditora de empregabilidade. A evolucdo de fases de carreira
tem um impacto negativo no sentimento de inseguranca vivenciado pelos trabalhadores
(B =-0,288; p<0,01).

A fase de manutencdo e declinio sdo estatisticamente diferentes da média de
empregabilidade dos trabalhadores em fase de experiéncia e estabelecimento, existindo
assim uma diminuicdo do nivel de empregabilidade percepcionado, aquando da
progresséo na carreira dos trabalhadores (M experiencia) = 3,4 VS M (peclinio) = 2,7).

7.4.6 Efeitos do desenvolvimento de carreira na inseguranca e na empregabilidade:
Sintese de resultados

A idade, marcadores de vida, fases de carreira e antiguidade organizacional tém
efeitos diferenciados no sentimento de inseguranca e na percepcao de empregabilidade.

A idade tem um efeito negativo na empregabilidade, quanto mais elevada é a
idade cronoldgica e subjectiva menor o indice de empregabilidade. Cabe a idade
subjectivo um maior poder de influéncia comparativamente com a varidvel objectiva da
idade cronoldgica, 0 mesmo acontece com a inseguranca.

As fases de carreira tém um impacto positivo na percepcdo de inseguranca,
demonstrando que quanto maior é o nimero de anos de carreira maior a percepcao de
inseguranca. Ao nivel de empregabilidade ocorre 0 oposto quanto maior o0 nimero de
anos de carreira, como na fase de manutencdo e declinio menor é a percepcdo de
empregabilidade. Em termos de antiguidade apenas a antiguidade organizacional tem
poder explicativo relativamente a empregabilidade, demonstrando um influencia
negativa na empregabilidade, quanto mais anos numa organizagdo menor sentido de
empregabilidade.

J& as fases de manutencéo e declinio s&o aquelas que do ponto de vista mediano
também possuem médias mais baixas de empregabilidade influenciando o sentimento
de empregabilidade de forma negativa, a fase de experiéncia e de estabelecimento

aquela na qual o trabalhador sente-se tendencialmente mais empregavel.
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Quando os marcadores de vida sdo pautados pela existéncia de filhos e de
conjugue. O trabalhador que na sua vida j& é pai apresenta do ponto de vista estatistico
médias mais baixas de empregabilidade comparativamente com aqueles que ndo tém
filhos, e ao nivel da inseguranca, quando existe descendentes directos maior € 0

sentimento de inseguranca.

7.5 Consequéncias do sentimento de insegurancga percepcionado pelos

trabalhadores

A inseguranca no trabalho e a empregabilidade percepcionado pelos
trabalhadores tém consequéncias nas escolhas, nas atitudes e nos comportamentos dos
trabalhadores, como tal vai ser avaliada a sua capacidade preditiva relativamente as

atitudes de carreira, de aprendizagem e os efeitos na satide dos trabalhadores.

Atitude carreira classica

Modelo 15 Modelo 16
Sexo n.s. n.s.
N° Constituintes Agregado Familiar n.s. n.s.
Inseguranca ,158*
AR? ,011
R2 ajustado 0,008 ,012
F ,045 5,975*

Tabela XVIII - Modelo de Regressdo Inseguranca para a Atitude de Carreira

Atitude boundaryless career

Modelo 17 Modelo 18
Sexo n.s. n.s.
N° Constituintes Agregado Familiar n.s. n.s.
Inseguranca n.s.
A R? n.s.
R2 ajustado 0,008 ,005
F ,034 1,806

Tabela X1X — Modelo de Regressdo de Inseguranca para Boundaryless Career

Os resultados em relacdo as atitudes de carreira demonstram que a inseguranca
influéncia de forma positiva a escolha de uma carreira classica (R*=,009; A R? =,009 p<
0,05), apesar do modelo explicativo ser muito baixo. No ambito das atitudes de
boundaryless career a inseguranca ndo tem efeito significativo na sua escolha por parte
dos trabalhadores (R*=,009; A R* =,009 p> 0,05).
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A hipotese 21 relativa as mudancas que a inseguranca tem no tipo de
commitment sentido pelo trabalhador foi testada através de uma regressao. A
inseguranca ndo é preditiva do commitment normativo, contudo é relativamente o
commitment de continuidade (R*=,124; A R? =,124 p< 0,05) e a0 commitment afectivo
(R?=,021; A R? =,018 p< 0,05).

Commitment continuidade

Modelo 19 Modelo 20
Sexo n.s. n.s.
N° Constituintes Agregado Familiar n.s. n.s.
Inseguranca 0,362**
AR? ,123
R2 ajustado ,003 ,126
F 1,31 35,65**

Tabela XX — Modelo de Regresséo de Inseguranca para Commmitment de Continuidade

Relativamente ao comprometimento de continuidade, a inseguranca influencia-a
positivamente (p= ,363; p< 0,05), o commitment afectivo é influenciado de forma
negativa (= -,170; p< 0,05). Assim a inseguranca tanto pode levar a uma diminui¢do do

comprometimento afectivo e do commitment de continuidade.

Commitment afectivo

Modelo 21 Modelo 22
Sexo n.s. n.s.
N° Constituintes Agregado Familiar n.s. n.s.
Inseguranca -,170**
AR? ,018
R2 ajustado ,003 ,021
F ,671 6,983**

Tabela XXI — Modelo de Regresséo Inseguranca para Commitment Afectivo
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Ao nivel da hipotese 22 das atitudes face a aprendizagem o inseguranca
influencia-a de forma negativa (f= -,229; p< 0,05), demonstrando assim uma
capacidade explicativa conjuntamente com as variaveis sociodemogréficas de 4,5%
(R=,045; A R* =,045; p< 0,05). Quanto mais inseguranca menores as atitudes e
mecanismos de resposta vao ser utilizados pelos trabalhadores para aumentar o seu grau

de empregabilidade.

Atitude Face a aprendizagem

Modelo 23 Modelo 24
Sexo n.s. n.s.
N° Constituintes Agregado Familiar n.s. n.s.
Inseguranca -,229**
AR? ,045
R2 ajustado n.s ,045
F 0,751 13,011**

Tabela XXI1I — Modelo de Regressdo Inseguranga para Atitude Face a Aprendizagem

A hipotese 23 relativa & satde dos trabalhadores ndo se verifica estatisticamente
demonstrando que a inseguranga ndo € um factor preditivo nesta amostra da saude dos
trabalhadores (F=,194 p> 0,05).

Saude dos trabalhadores

Modelo 15 Modelo 16
Sexo n.s. n.s.
N° Constituintes Agregado Familiar n.s. n.s.
Inseguranca n.s.
AR?
R2 ajustado n.s. n.s.
F ,984 ,194

Tabela XXI11 — Modelo de Regressdo Inseguranga para Saude dos Trabalhadores

Podemos entdo verificar que a inseguranca tem impacto negativo no
commitment de continuidade sentido pelos trabalhadores, bem como influéncia negativa
nas atitudes face a aprendizagem, demonstrando assim 0 seu impacto negativo tanto ao

nivel pessoal, como organizacional através do comprometimento do individuo com esta.
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A inseguranca sentida pelos trabalhadores acarreta assim todo um conjunto de
atitudes e accOes negativas para o individuo e consequentemente para com a

organizacao.
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8. Discussao

O estudo realizado sobre a inseguranca e a empregabilidade divide-se em trés
partes distintas a primeira compreender que aspectos individuais contextuais posicionais
e de fases de carreira influenciam o sentimento de inseguranca e a percep¢do de
empregabilidade; segundo ponto, como a inseguranca e a empregabilidade se
relacionam e os aspectos que as distinguem e que as tornam idénticas; em terceiro lugar
compreender de que forma a idade nas suas diferentes vertentes tem na inseguranca e na
empregabilidade percebidas, e por ultimo compreender qual o impacto da inseguranca
no individuo e na organizagdo, dando assim uma visdo ampla das causas e
consequéncias da inseguranca.

Com o intuito de compreender de que forma os objectivos foram cumpridos, vao

ser expostos os resultados e a sua relacdo com a teoria desenvolvida anteriormente.

8.1 Inseguranca

A literatura referente a inseguranca no trabalho apresenta algumas variaveis
individuais, contextuais, posicionais e fases de carreira como preditores do fendmeno da
insegurangca no trabalho. Contudo o seu estudo demonstrou ser demasiado
compartimentado ndo sendo possivel ter uma visdo geral de quais as varidveis
preditoras do sentimento de inseguranca, como tal o interesse do trabalho realizado foi a
de construir um modelo de analise mais abrangente e ver a sua representacao estatistica.

Caracteristicas Individuais

Foi comprovado empiricamente neste estudo que existe uma relacdo preditiva
entre as variaveis e que a esta é negativa entre o grau de escolaridade e a inseguranca,
bem como uma relagdo positiva entre o locus de controlo externo e o sentimento de
inseguranca.

A agradabilidade negativa leva a que tendencialmente existam sentimentos de
inseguranca mais elevados, sendo esta relacdo comprovada através da regressao
realizada neste estudo. Pois, a escassez de relacionamentos sociais positivos com
elementos da organizagdo aumenta o indice de inseguranca sentida, pois ndo tem um
suporte social capaz de o apoiar e construir estratégias com o intuito de lidar com

diversas situacdes stresse e incerteza (Roskies, et al., 1993).

82



Relacéo entre fases de carreira e percepcao de Inseguranca e Empregabilidade

Do ponto de vista empirico ficou comprovado neste trabalho que o locus de
controlo externo tem um efeito positivo no sentimento de inseguranca. Os resultados
apresentados neste estudo encontram-se em concordancia com investigacoes
relacionadas anteriormente. Apresentando a ideia de que o trabalhador quando sente que
0s acontecimentos séo resultado da sorte e de elementos exteriores a si, faz com que néo
exista resposta a situacdes de mudanga devido ao sentimento de inevitabilidade. (Orpen,
1994).

Trabalhadores com baixo grau de escolaridade tendem a interpretar a realidade
de uma forma mais insegura, pois dettm menos recursos e conhecimentos aos quais as
organizacBes possam considerar indispensdveis e uma mais-valia para esta. A
capacidade de negociacdo com a empresa é maior para os trabalhadores com maior grau
de escolaridade, pois ao longo desses anos vao adquirindo conhecimentos que lhe
permitem avaliar e lidar com a realidade laboral (Schaufeli & Van Yperen, 1993) e
maior facilidade em encontrar um trabalho novo (Hartley, et al., 1991).

Caracteristicas Posicionais

Os resultados obtidos relativamente as ocupacgdes profissionais demonstram que
existe uma influéncia significativa com a inseguranga. Comparando do ponto de vista de
médias os trabalhadores executantes e 0s técnicos sao 0s executantes que tém um indice
mais elevado de inseguranca. Estes resultados estdo em concordancia com teoria sobre
esta tematica. Os trabalhadores com ocupacdes mais baixas sdo aquelas que detém
indices de inseguranca mais elevados (Naswall e De Witte, 2003), estes ao realizarem
trabalhos menos especializados, rotineiros e com menor controlo sobre este, bem como
um sistema de remuneracdo menos compensatorio e um menor investimento por parte
do proprio e da organizacdo na formacdo, a facil substituicdo dos seus servicos
(Schaufeli, 1992; Schaufeli e Van Yperen,1993; De Witte, 1994)

Caracteristicas Contextuais

Os resultados obtidos na dissertacdo sobre o contexto do trabalhador evidenciou
que quanto menor for a percepcdo oferta na respectiva area de trabalho maior é o
sentimento de inseguranca demonstrado pelos trabalhadores, com a mesma logica
quanto mais negativo for o clima organizacional maior o sentimento de inseguranca.

Existe uma concordancia entre a teoria e os resultados empiricos apresentados
tanto ao nivel do contexto laboral como do clima organizacional. No primeiro caso,
estudos realizados anteriormente demonstraram que existe uma ligagdo muito forte entre

0 contexto econdémico, a taxa de desemprego e as ofertas de trabalho na consequente
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percepcdo de inseguranca (Natti, et al., 2005). O conjunto de oportunidades de trabalho
diminutas que o mercado tem disponivel, decorrente da expansdo ou retraccdo da
economia tem um efeito positivo no sentimento de inseguranca dos trabalhadores.
Relativamente ao aspecto com contexto organizacional os resultados do nosso
estudo suportam argumentos anteriores pois, quando existe um grau excessivo de
desconfianga, competitividade e desprestigio entre colegas e departamentos
organizacionais, devido aos rumores, reorganizacfes permite que existe uma maior
probabilidade dos trabalhadores se sentirem desapoiados e pressionados podendo se

desenvolver sentimentos de instabilidade e de incerteza (Probst, 2003).

8.2 Empregabilidade

Relativamente a empregabilidade quisemos compreender quais as variaveis que
influenciam e como influenciam a empregabilidade.

Caracteristicas Individuais

Os resultados mostram que a escolaridade dos trabalhadores influéncia de forma
positiva a empregabilidade percebida pelos trabalhadores assim os trabalhadores com
maiores niveis de escolaridade sdo aqueles que se sentem mais empregaveis. Este
resultado permite corroborar as investigacdes anteriores, estando também em linha com
a teoria do capital humano (Becker, 1993; Elby, et al., 2003; Wanberg, et al.,2002).

A personalidade dos individuos tem uma capacidade preditiva para com a
empregabilidade percebida, e 0 nosso estudo permite identificar a extroversdo como
tendo influéncia positiva na percepcdo de empregabilidade do trabalhador. Este
resultado encontra-se de acordo com a teoria desenvolvida sobre esta tematica na qual
os trabalhadores que detenham a capacidade comunicacdo, confianca e atitudes
positivas tém um impacto positivo no sentimento de empregabilidade (Barrick, Mount,
1991; Tokar, et al., 1998). O locus de controlo interno neste estudo, tem um efeito
positivo na empregabilidade e negativo no locus de controlo externo. Quando 0s
trabalhadores tém atitudes prd-activas e consciéncia que o seu esforgo leva a resultados
individuais positivos demonstra ter indicacbes mais fortes para desenvolver a sua
empregabilidade comparativamente com os trabalhadores com locus de controlo externo
que ao colocarem as expectativas nos elementos externos fazem com que ndo haja uma

dindmica de pensamento e de mentalidade para agir. As investigagdes anteriores nao
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mencionavam de forma directa esta relacdo a nivel empirico e tedrico, a sua averiguagdo
foi um elemento novo a ter em conta.

Caracteristicas Posicionais

As evidéncias empiricas neste estudo permitam afirmar que ao nivel da
ocupacdo mais especializado de técnicos é o que demonstra maior indice de
empregabilidade percebida.

Investigacdes anteriores ndo utilizaram o tipo de ocupagdo como elemento de
predicdo da empregabilidade, apenas deixaram algumas pistas que permitiram a inducao
em primeiro lugar tedrica e gracas ao estudo realizado, a uma fundamentagdo empirica.
A aposta na formag&o em maior escala (Forrier e Sels, 2003) e um conjunto de recursos
e ferramentas mais diversas devido ao grau de especializacdo (De Witte, 1994;
Schaufeli & Van Yperen, 1993) permitiram desenvolver esta hipdtese que viria a
confirmar-se empiricamente.

Caracteristicas Contextuais

Esta investigacdo permitiu confirmar a capacidade preditiva das condicdes do
mercado de trabalho, quanto maior a percepc¢éo de ofertas de trabalho no mercado maior
a empregabilidade percebida. O trabalhador ao depreender quais as caracteristicas e
competéncias valorizadas pelo mercado e adaptar as suas, tem um impacto na forma
como este age e como se posiciona comparativamente aos restantes. Estudos anteriores
apresentavam apenas o conhecimento do mercado de trabalho como elemento preditor
de empregabilidade, sendo desta vez o foco colocado na realidade do mercado de

trabalho e ndo na percepcao de conhecimento sobre este.

8.3 Compreender que tipo de relacdo existe entre a empregabilidade e a
inseguranca

Compreender que tipo relacdo existe entre a inseguranca e a empregabilidade e
0s aspectos distintivos entre ambas era um dos objectivos da investigacdo. Ao analisar
os resultados empiricos do estudo podemos verificar que a empregabilidade influéncia
de forma negativa a inseguranga, relacionando-se de forma mediana.

Este resultado estd na linha de desenvolvimento tedrico e empirico realizados
anteriormente, ficou comprovado que quanto maior for o indice de empregabilidade
percebida menor € o sentimento de inseguranca e maior a confian¢a do individuo em si

proprio, pois a percepcdo de deter conhecimentos e competéncias leva a que o
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trabalhador se sinta mais seguro e capaz de responder da melhor forma aos desafios
organizacionais (Jacobson, Klandermans, van Vuuren, , 1991).

8.4 Influéncia do desenvolvimento de carreira na Inseguranca e Empregabilidade

percepcionadas

A idade do trabalhador influencia a percepcdo deste relativamente a sua
inseguranca e empregabilidade tanto ao nivel cronoldgico como subjectivo. Este estudo
comprovou que a idade cronoldgica e subjectiva ndo tm o mesmo peso de capacidade
explicativa sobre a inseguranca e empregabilidade, cumprindo desta forma a premissa
desenvolvida ao longo da formulacdo da hipotese. A idade subjectiva ao representar
como a pessoa realmente se vé e se percepciona demonstrou ter mais peso do ponto de
vista de percepcbes de inseguranca e empregabilidade que a idade cronoldgica. A
influéncia da idade tanto cronolégica como subjectiva é positiva demonstrando que
guanto maior a idade do trabalhador, maior é o sentimento de inseguranca
experienciado. Ao nivel da empregabilidade o oposto ocorre, quanto maior a idade
menor a percepgdo de empregabilidade subjectiva.

Os aspectos teoricos apresentados anteriormente demonstravam que um maior
nimero de despedimentos (Fallick, 1996, citado por Elmon e O’Rand), menor numero
de contractos, menor mobilidade ocupacional, menor nimero de contratacGes
(Bennington, 2004) e menor nimero de promocdes (Walker, 1993) eram atribuidas aos
trabalhadores mais velhos podendo contribuir para o sentimento de vulnerabilidade e de
instabilidade, bem como no conjunto de caracteristicas competéncias e conhecimentos
que estes atribuem a eles proprios.

Caracteristicas Contextuais

As caracteristicas contextuais apenas se revelam significativas ao nivel da
experiéncia profissional- Neste estudo demonstrou ndo ter capacidade de explicacdo
relativamente ao sentimento de inseguranca, ndo cumprindo desta forma a premissa
estabelecida de que a experiéncia organizacional pudesse ser mais preditora de
inseguranca relativamente a experiéncia de mercado de trabalho e de funcéo.

Apenas a experiéncia profissional na organizacdo influéncia a empregabilidade de
forma negativa, assim quantos mais anos um trabalhador se encontrar numa organizagéo

menor é o sentimento subjectivo de empregabilidade percebido por este. A hipdtese
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estipulada é parcialmente verificada, ndo se podendo estabelecer comparacdes entre o
tipo de experiéncia profissional.

Os trabalhadores que se encontram ha& mais tempo numa organizagdo
demonstram ser menos receptivos a actividades de desenvolvimento pessoal e melhoria
de competéncias (Cleveland & Shore, 1992), tendo baixas expectativas de evolugéo e
menor ndmero de oportunidades (Campiom et al.,1994), outro aspecto centrea-se no
facto dos aspectos valorizados numa organizacdo ndo serem iguais as restantes
diminuindo a capacidade do trabalhador responder afirmativamente a exigéncia do
mercado de trabalho.

Marcadores de Vida

Os resultados referentes aos marcadores de vida: filhos e conjugue, tém em
média uma percepc¢do de inseguranca mais elevada e mais baixa de empregabilidade.

Do ponto de visto tedrico a existéncia de um maior nivel de inseguranca podera
existir devido as responsabilidades econdmicas e familiares, uma situacdo de
instabilidade ou de mudanca no local de trabalho podera acarretar um maior sentimento
de inseguranca por depender exclusivamente do trabalho para recolher os recursos
necessarios a resposta das exigéncias do agregado familiar (De Witte, 1999),
justificando a escassez de apostas na formacgdo de um trabalhador e de empenho na sua
carreira profissional devido a falta de tempo, dinheiro e consequentemente a sua
empregabilidade.

Do ponto de vista conjugal os trabalhadores que tém cénjuge em média tém um
sentimento de inseguranga mais elevado. Contrariamente ao que era apresentado em
termos tedricos e empiricos sobre o efeito benéfico no trabalhador pelo seu apoio, pelo
seu recurso social e econémico aquando a existéncia de inseguranca, 0 mesmo ndo é
comprovado pelos resultados empiricos. Apresentado sempre valores mais elevados
quando se encontram casadas mesmo distinguindo ao nivel de fases de carreira, grau de
escolaridade e ocupacdo profissional. Estes resultados poderdo dar azo a uma nova
abordagem da questdo devido as novas conjugabilidades e o enfraquecimento dos lacos
vinculativos entre os elementos do casal. Assim o papel da mulher e do homem
aproximam-se e ambos apostam na sua carreira levando a uma preocupagédo constante
de manter o seu trabalho como forma de realizagdo profissional e pessoal e poderem
retirar deste os recursos necessarios. Podera ser um aspecto a ser explorado futuramente,
ficando em aberto uma linha de investigacdo entre as dindmicas familiares e a sua

relagdo com o mercado de trabalho.
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Fases de Carreira:

Podemos comprovar que a fase de carreira é preditiva do sentimento de
inseguranca, tendo um relacdo positiva com esta. Tal aspecto ocorre do ponto de vista
estatistico no estudo realizado. A fase de carreira de experiéncia é pautada pela
descoberta, envolvimento e aprendizagem continua de novas capacidades e
conhecimentos de modo e uma aposta continua na evolucdo na organizagdo. Quanto 0s
trabalhadores nas fases mais tardias demonstram sentimentos mais fortes de
inseguranca, talvez devido a perda de algumas capacidades psiquicas e motoras devido
ao avancar da idade e os préprios trabalhadores desinvestem da sua carreira esperando
pela idade da reforma, tornando-se mais vulneraveis.

A empregabilidade tem uma relacédo estatisticamente significativa, existindo uma
influéncia negativa da fase de carreira sobre a empregabilidade. Ao nivel tedrico quando
os trabalhadores se encontram nas fases de carreira mais avangadas tendencialmente
irdo ter uma percepgdo da sua empregabilidade mais baixa, o desenvolvimento e
actualizacdo de conhecimentos é mais diminuto, menores niveis de adaptacdo a

mudancas e menor mobilidade intra e extra organizacional (Van Dam, 2007).

8.5 Consequéncias do sentimento de inseguranca percepcionada pelos
trabalhadores e da percepcéo de empregabilidade

Os resultados obtidos demonstram estar de acordo em alguns pontos com a
teoria apresentada, contudo existem algumas oscilagbes importantes a realcar.

Atitudes Carreira

O impacto da inseguranca na adopc¢do de atitudes de carreira demonstra ser
baixo, ndo tem um peso estatisticamente significativo demonstrando que nédo existe
assim influéncia de um sobre o outro. Do ponto de vista tedrico quando na organizacao
deixa de ser clara as expectativas e regras entre a organizacao e o trabalhador, existe
uma quebra do contracto de trabalho psicolégico e consequentemente 0 aumento da
inseguranca. Quanto maior é a inseguranca maior € a propensdo para atitudes de carreira
classica pelo gosto de uma situacdo estavel. Pois os trabalhadores que detém maior
nivel de inseguranga sdo aquelas que tém menos competéncias e nas quais 0S
parametros da carreira sem fronteiras ndo se adequa. Os resultados empiricos
corroboram assim as evidéncias e argumentos anteriores, demonstrando que quanto

maior € a inseguranga maior é a propensao para carreiras classicas
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Commitment Organizacional

A inseguranca influencia a forma como os trabalhadores se relacionam com a
organizacdo, sendo assim os resultados obtidos demonstraram que a percepcdo de
inseguranca leva a que os trabalhadores aumentem o seu commitment de continuidade
afectivo face a organizacdo onde se encontram. Estes resultados ndo estdo de acordo
com 0s aspectos tedricos apresentados pois a percepcdo de inseguranca e a quebra do
contrato de trabalho psicoldgico leva o trabalhador a repensar a sua relacdo com a
organizacdo e em alguns casos fomentar a sua saida da mesma. Neste estudo o contrario
verifica-se demonstrando que os individuos com um maior indice de inseguranca
poderdo ser aqueles que tém competéncias e capacidades mais diminutos sentindo-se
sem alternativas para alterar de entidade empregadora. A diminuicdo do commitment
afectivo podera resultar da quebra do contracto psicologico devido ao sentimento de
inseguranga, comprometendo a motivagdo do trabalhador relativamente aquela
organizacédo, diminuindo o seu empenho e gosto pelo trabalho desenvolvido (Sverke, et
al.,2004).

Salde

Do ponto de vista individual ndo foi possivel comprovar que a percepcao de
inseguranca tivesse consequéncias fisicas e psiquicas para o trabalhador na qual
resultasse numa falta de comparéncia no local de trabalho. A salde mental e fisica
tendem a diminuir quando os trabalhadores experienciam a inseguranca (DeWitte,
1999), esse impacto é em maior escala ao nivel mental (Kuhnert e Vance, 1992). Ao
nivel fisico esta relacdo ocorre quando existe uma exposi¢do prolongada no tempo a
inseguranca. Desta forma, as queixas de satde sé ocorrem ao fim de algum tempo de
exposicdo, sendo que sdo estas que na maioria dos casos despoletam pedidos de
auséncia ao trabalho e de baixa médica. A questdo elaborada para este estudo centrou-se
no nimero de dias na qual se ausentavam do trabalho devido a motivos de saude, logo
poderdo existir na mesma consequéncias para a salde mental do trabalhador, mas que
neste estudo em questdo ndo podem ser aferidas devido a natureza da questdo colocada.
Este aspecto podera explicar o porqué de estas duas variaveis nao estarem relacionadas,
um estudo longitudinal poderia apresentar resultados mais interessantes e com questoes
mais direccionadas para a vertente com o bem-estar e saude dos trabalhadores.

Atitudes de aprendizagem

A diminuicdo de atitudes de aprendizagem individual e organizacional é outra

das consequéncias da percepcdo de inseguranca, segundo os resultados obtidos neste
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estudo. Os trabalhadores com indices de inseguranca mais elevados terdo uma atitude
faze & aprendizagem mais negativa, pois como estdo numa situacdo de incerteza e de
instabilidade tendencialmente ndo concentram os seus esfor¢os no seu desenvolvimento
pessoal e profissional. Estas questdes ndo foram afloradas anteriormente ao nivel

tedrico, contudo vai de encontra a l6gica referida aquando a formulacéo da hipotese.
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9. Conclusao:

Um mercado de trabalho em constante mudanca e aposta na competitividade
numerica e funcional teve consequéncias ao nivel da relacdo entre as organizacbes e
trabalhadores e um incremento exponencial do sentimento de inseguranga. Quando
verificamos que sdo os trabalhadores mais velhos que tém um maior indice de
despedimentos, menor indice de formacdo e de novos desafios profissionais, esse
aspecto suscitou o interesse de estudo. Pois, num contexto laboral altamente flexivel
todas os aspectos diferenciadores sdo utilizados para analisar as capacidades dos
trabalhadores e cabe ao trabalhador potenciar a sua empregabilidade e denotar-se dos
restantes no mercado laboral. Tornou-se relevante compreender o que influéncia a
percepcdo de inseguranga e empregabilidade; quais os efeitos da idade e fases de
carreira na percepgédo nestes dois conceitos chave; bem como analisar as consequéncias
organizacionais e individuais da inseguranca.

No nosso estudo ficou comprovado que a percepcdo de inseguranca nos
trabalhadores é influenciado em maior escala pelo contexto organizacional e de
mercado de trabalho. Quando as oportunidades de trabalho sdo escassas e ndo ha
abertura do mercado para trabalhos na sua area tornam o individuo mais inseguro,
porque ndo Vé que possa trazer mais-valias e ser competitivo para o mercado de trabalho
(hip8). Ao nivel organizacional a percepcdo por parte de um individuo de um clima
negativo e hostil ao nivel de relagdes com os colegas e com as chefias também
impulsiona o sentimento de inseguranca (hip7). Ao nivel individual o baixo nivel de
conhecimentos (hip3) e uma postura negativa relativamente a realidade torna o
sentimento de inseguranca maior (hip2).

A percepcdo de empregabilidade é influenciada principalmente pelas
caracteristicas individuais, um trabalhador grau de qualificac6es elevado, tendo o foco
no seu desenvolvimento pessoal e de carreira (hip9), e a capacidade de relacionamento
com o0s outros potenciam a percepcdo de empregabilidade (hipl1l). Assim a aposta na
melhoria da empregabilidade centra-se no conhecimento e nas competéncias
transversais de um individuo.

Ao ser testada a relagdo entre as duas variaveis foi possivel comprovar que sdo
realidades distintas, havendo diferencas de base na sua defini¢do (hip14). A inseguranga

é explicada em grande parte por variaveis contextuais, centrando-se na percepc¢do do
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trabalhador sobre o mercado de trabalho onde este se insere; a empregabilidade por sua
vez é explicada pelas caracteristicas intrinsecas ao individuo, como o grau de
conhecimentos e os tracos de personalidade do trabalhador.

Os resultados da investigacdo referentes a idade e as fases de carreira seguiram o
raciocinio de estudos anteriores, 0s trabalhadores mais velhos percepcionam a realidade
laboral e a sua posi¢do na organizagdo como insegura.

A idade subjectiva do trabalhador tem uma capacidade preditiva mais elevada
em relacdo a idade cronoldgica na explicacdo da variacdo da inseguranca, € aquela que
mais afecta tanto a percepcdo de inseguranca como de empregabilidade. A percepgéo do
da idade tem uma maior capacidade explicativa relativamente a inseguranca. A idade
subjectiva como objectiva influenciam de forma negativa a percepcdo de
empregabilidade (hip15).

O ndmero de anos de experiéncia profissional numa organizacdo tem um
impacto negativo na percepcdo dos individuos da sua empregabilidade. Quanto maior o
numero de anos que o individuo se encontra numa Unica organizacao podera haver uma
maior formatacdo dos seus conhecimentos e praticas de trabalho aquela organizacéo; e
um menor conjunto de conhecimento do mercado exterior que potenciam a percepgao
de empregabilidade (hip16b).

A fase de carreira influéncia a inseguranca e a empregabilidade percepcionada
pelos trabalhadores, quanto mais avancada tiver a carreira de um trabalhador, maior sera
0 seu sentimento de inseguranca € menor 0 seu sentimento de empregabilidade.
Demonstrando que os aspectos relativos aos trabalhadores em fases de carreira de
manutencéo e declinio na qual os trabalhadores centram a sua aten¢do em maior grau na
familia e esperam pela sua saida do mercado de trabalho parecem fazer com que 0s
trabalhadores descurem da sua evolucéo; e a prépria organizacdo vai diminuindo o seu
apoio relativamente aos trabalhadores mais velhos (hip19).

As fases da vida na qual os trabalhadores se encontram tém uma relacéo directa
com a inseguranca, os trabalhadores em unido de facto sdo aqueles que desenvolvem um
indice de insegurangca mais elevado, assim ter descentes faz com que o indice de
inseguranca seja maior (hipl7). A relagéo entre o estado civil e o nivel de inseguranca é
oposto as investigacdes anteriores, os trabalhadores em unido de facto tém percepcao de
inseguranca mais elevada, talvez devido & mudanca do vinculo matrimonial e ao papel

do homem e da mulher na sociedade, o que faz com que ambos se preocupem de forma
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equitativa com a sua carreira e a cologuem-na em primeiro lugar nas prioridades
(hip18).

A inseguranca acarreta consequéncias ao nivel do comportamento e ligacdo do
trabalhador a sua organizacdo. Os trabalhadores com maior nivel de inseguranca sdo
aqueles que vao se demonstrar mais dependentes da organizacdo, pois ndo visualizam
outra alternativa vidvel fora da sua organizacdo, ao nivel do commitment afectivo, ha
uma quebra da ligacdo, empenho e envolvimento do individuo com a organizacéo.

A inseguranca tem um efeito positivo na escolha de uma atitude de carreira
classica dando a entender que a incerteza despoleta nos trabalhadores atitudes de
carreira tradicional, sentindo-se dependente desta para poder continuar activo no
mercado de trabalho, ndo tendo alternativas crediveis fora da empresa (hip20). O
individuo ao sentir-se inseguro, ndo sabe qual a melhor forma de agir, pois experiencia
algo que € incerto, ocupa a sua mente com os problemas que poderdo assolar a sua vida,
diminuindo a propensdo para desenvolver mecanismos de melhoria dos seus
conhecimentos e formas de trabalho, assim a aprendizagem continua diminui, assim
como a possibilidade de aumentar o indice de empregabilidade do trabalhador (hip23).

Ao compreender os efeitos negativos do sentimento de inseguranga nos

trabalhadores e na organizacdo como o efeito da idade nas suas diferentes vertentes
pode-se dizer que se torna crucial por parte dos gestores de recursos humanos na
organizacao gerir da melhor forma esta informacéo.
Como tal torna-se indispensavel compreender que mecanismos poderdo ser adoptados
pela organizagdo para minimizar o sentimento de inseguranga bem como reduzir o
impacto sobre a organizacdo. Cabe a gestdo de recursos humanos gerir da melhor forma
a carreira dos seus trabalhadores, potenciando-os em todos os nivel e em todas as fases.
SO assim € possivel extrair e acrescentar o0 maximo de valor do trabalhador a
organizacao, com o intuito de ter um melhor desempenho e do préprio trabalhador se
sentir realizado profissionalmente.

O mais importante é centrar a atencdo para politicas de carreira diferenciadas aos
trabalhadores tendo em conta a fase de carreira em que o trabalhador se encontra. Pois
os trabalhadores que se encontram nas fases de carreira de declinio s&o
predominantemente detém idades mais elevadas e um maior nivel de antiguidade como
tal pode haver uma concertagdo de estratégias. Foi possivel compreender que o0s
trabalhadores mais velhos séo aqueles que necessitam de um maior impulso por parte da

organizacdo, através de acgdes de formacéo e de atribuicdo de cargos desafiantes para
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gue se sintam mais confiantes nas suas proprias capacidades. Contudo estes
mecanismos ndo chegam para colmatar o sentimento de inseguranga nos trabalhadores
mais velhos que € formatada pelos préoprios devido a socializacao e ideias preconcebidas
e impregnadas na sociedade sobre esta fase da vida.

Torna-se necessario a realizagdo de avaliagdes de desempenho justas e
objectivas nas quais sejam conhecidos antecipadamente 0s objectivos a cumprir para
que seja possivel a avaliacdo objectiva de todos os trabalhadores. Permitindo aos
trabalhadores uma visdo correcta das suas capacidades e cumprimento de objectivos, e
do seu contributo real a organizacdo interiorizacdo tendo como consequéncia a
diminuigéo do sentimento de inseguranga.

A gestdo de carreira € um dos aspectos a ter em conta. Os objectivos de carreira
pré-definidos pelo trabalhador em conjunto com a organizacdo tem como objectivo
ajustar as expectativas dos trabalhadores e da organizacdo quanto ao desenvolvimento
da carreira por parte do individuo, podendo assim diminuir possiveis conflitos.

A empresa desta forma tem as informacdes suficientes para compreender que o
desempenho dos trabalhadores e quais devem ser retribuidos positivamente através de
desafios profissionais e compensacdes devido ao mérito e ndo aos esteredtipos criados
anteriormente sobre os trabalhadores mais velhos. J& que o sentimento de inseguranca
provem de aspectos organizacionais e dindmicas organizacionais deve haver uma aposta
nestas para a diminuicdo de sentimentos de inseguranca.

Ao conseguir diminuir este sentimento de inseguranca leva a que oS
trabalhadores possam aumentar o seu commitment afectivo relativamente a organizacéo,
e aumentar as atitudes de aprendizagem e melhoria de atitudes de trabalho.

A aposta na melhoria da empregabilidade dos trabalhadores parece ser um aspecto
interessante e relevante para aumentar a competitividade organizacional, dotando os
trabalhadores de conhecimentos e competéncias chave para conseguirem resistir a
mudancas e rotinas de trabalho ja que os resultados obtidos permitiram compreender
que a empregabilidade centra-se mais nos aspectos intrinsecos aos individuos, em termo
de qualificagdes, locus de controlo interno. O individuo deve ser estimulado pela
organizagdo nesse sentido de melhoria das suas capacidades, sendo mais um dos
aspectos para aumentar a competitividade organizacional. Uma aposta forte nas
competéncias transversais dos individuos, tendo o foco na capacidade de comunicacao,

espirito de equipa, capacidade de relacionamento interpessoal torna-se crucial.
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ISCTE £ Business School

Instituto Universitario de Lisboa

Questionario

Inseguranca e Empregabilidade no Mercado de Trabalho

No ambito da dissertagédo de mestrado em Gestdo de Recursos Humanos do ISCTE-IUL
e tendo como objectivo estudar a relagdo entre a inseguranca no trabalho e o nivel de
empregabilidade percepcionado torna-se importante o desenvolvimento de um

questionario de forma a aferir esta tematica.

O questionario é assim destinado a todas as pessoas que se encontrem activas no

mercado de trabalho. Se ndo for esse o0 caso agradeco desde ja a sua atencao.
Como tal agradeco a disponibilidade demonstrada para a realizacdo do questionério.

O questionario € inteiramente anonimo e confidencial. As suas respostas sdo
importantes para que seja possivel o tratamento estatistico e posterior compreensdo da

relacdo entre as variaveis.

N&o existem respostas certas nem erradas, apenas queremos saber a sua opinido

relativamente a estas tematicas.
A sua participacdo neste estudo € muito importante. Obrigado pela sua colaboracéo!

Qualquer questdo nado hesite em contactar através do e-mail:

questionario.sara.baptista@gmail.com

Sara Silva Baptista
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Serdo colocadas a sua apreciacdo um conjunto de afirmacdes relativas a sua percep¢ao
sobre o mercado de trabalho em geral, a organizacdo onde labora, as suas capacidades,
preferéncias e opinides.

A. Tendo em conta a sua preferéncia quanto ao tipo de organizacdo onde trabalhar
indique o grau de concordancia com cada uma das afirmagoes.

1

2

3

4

5

Discordo
Totalmente

Discordo
Parcialmente

Nem
concordo
Nem
discordo

Concordo
Parcialmente

Concordo
Totalmente

Procuro oportunidades de trabalho
que permitam aprender algo de
novo

O meu ideal de carreira é ficar
numa Unica organizagao

Aprecio a oportunidade de
trabalhar com pessoas externas a
minha organizacéo

No meu trabalho, gosto que me
permitam trabalhar fora da minha
empresa

Gosto de trabalhar em projectos
com pessoas de muitas
organizagoes

Prefiro ficar numa organizacao que
ja conhego que arriscar procurar
emprego numa outra

No passado ponderei aceitar
oportunidades de trabalho fora da
minha organizagdo

Gosto da previsibilidade de
trabalhar continuamente na mesma
organizagdo

Aprecio fungdes que me permitam
interagir com pessoas de varias
organizagdes

10.

Sentir-me-ia perdido se ndo
pudesse trabalhar na minha
organizacgéo actual

11.

Gosto de tarefas que me permitem
trabalhar fora da minha empresa

12.

Se a minha organiza¢do me
permitir emprego para a vida, ndo
sinto necessidade de procurar
emprego noutras organizagdes

13.

Sinto-me motivado por novas
experiéncias e situagdes
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B. Asseguintes afirmacfes centram- se no que pensa sobre certos aspectos que

ocorrem no mercado de trabalho em geral, ou seja, 0 que acontece na realidade e

ndo aquilo que deveria acontecer.

1

2

3

4

5

Discordo
Totalmente

Discordo
Parcialmente

Nem
concordo
Nem
discordo

Concordo
Parcialmente

Concordo
Totalmente

14,

Um emprego é o que vocé faz dele

15.

Quando surge uma oportunidade de
trabalho, a pessoa € escolhida
devido as pessoas que conhece e aos
conhecimentos profissionais que
tem

16.

Se tenciona sair do seu trabalho
actual e sabe quais as razdes que o
levaram a isso, pode encontrar um
outro emprego que lhe permita
modificar essa situacao

17.

A maioria dos empregados tem mais
influéncia sobre os seus supervisores
do que eles pensam

18.

Conseguir o trabalho que quer é
apenas uma questdo de sorte

19.

Na maioria dos trabalhos, as pessoas
podem realizar praticamente tudo a
que se propdem realizar

20.

As promogdes sdo sempre uma
questdo de sorte

21.

De modo a conseguir realmente um
bom emprego, € preciso ter
membros da familia ou amigos com
bons cargos

22.

A grande diferenca entre as pessoas
que ganham muito dinheiro e as que
ganham pouco é sorte

23.

As promocdes sdo dadas aos
empregados que tém um bom
desempenho no trabalho

24.

Para ganhar dinheiro €é preciso
conhecer as pessoas certas

25.

E preciso muita sorte para ser um
excelente empregado na maioria dos
empregos

26.

As pessoas que desempenham bem
0 seu trabalho geralmente recebem
recompensas por isso

217.

Ganhar dinheiro é antes de mais
uma questdo de sorte

28.

Caso os trabalhadores estejam
insatisfeitos com a decisdo tomada
pelo chefe, devem fazer qualquer
coisa em relagdo a isso

29.

A maioria das pessoas é capaz de
fazer bem o seu trabalho se fizer um
esforco

104



Relacéo entre fases de carreira e percepcao de Inseguranca e Empregabilidade

C. Assinale o grau de concordancia em relagdo aos sentimentos acerca da sua
empresa e dos colegas com que trabalha actualmente.

1 2 3 4 5
Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente | Parcialmente Nem Parcialmente | Totalmente
discordo

Geralmente acredito que as motivagdes

30. e intencbes da minha empresa/
organizacao sdo boas
Os problemas no trabalho e as

31. diferencas de opinido sdo discutidos
abertamente

32 Todos os colaboradores tém coragem
de expressarem a sua opinido
Eu posso esperar da minha

33.  empresa/organizagdo um tratamento
previsivel e consistente

34.  Existe inveja no meu local de trabalho
Eu acredito que a minha empresa/

35.  organizagdo tem uma elevada
integridade

36. Qs colegas de trabalho competem entre
Si
Existem subgrupos que falam e

37.  subestimam o trabalho dos restantes
colegas

38.  Asdiferencas pessoais sdo aceites

39 A minha empresa/ organiza¢do nem

" sempre é honesta e correcta

Todas as pessoas do meu local de

40. « .
trabalho séo ouvidas

a1 A independéncia é apreciada e

" encorajada

Eu ndo acho que a minha

42.  empresa/organizagdo me trate bem o
suficiente
A minha empresa/organizacdo

43. .
comunica de forma franca e aberta
N&o tenho a certeza se devo confiar

44.  plenamente na minha

empresa/organizacao
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D. Tendo em conta o seu envolvimento com a organizagdo onde labora, indique o

grau da mesma utilizando uma escala de 1 (Discordo Totalmente) a 5 (Concordo

Totalmente).

1 2 3 4 5
Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente Nem Parcialmente Totalmente
discordo
45.  Eu ndo sinto qualquer obrigacdo em 1 9 3 4 5
permanecer no meu actual emprego
46.  Muitas coisas na minha vida
sofreriam um grande transtorno se eu 1 2 3 4 5
decidisse sair desta empresa agora
47.  Sentir-me-ia culpado se deixasse a
. . 1 2 3 4 5
minha organizag&o agora
48.  Esta organizagdo merece a minha 1 2 3 4 5
lealdade
49.  Uma das poucas consequéncias
sérias da minha eventual saida desta
. x : 1 2 3 4 5
empresa seria a de ndo haver muitas
alternativas
50.  Sinto-me em divida para com a
A 1 2 3 4 5
organizagdo em que trabalho
51.  Mesmo que fosse do meu interesse,
ndo me sentia bem em deixar agora a 1 2 3 4 5
organizacdo em que trabalho
52.  Neste momento, permanecer nesta
empresa é tanto uma questdo de 1 2 3 4 5
necessidade quanto de vontade
53.  Eusinto que por falta de outras
opcOes ndo posso considerar a minha 1 2 3 4 5
saida desta empresa
54.  Eu gostaria bastante de desenvolver
0 resto da minha carreira nesta 1 2 3 4 5
empresa
55.  Eu ndo me sinto emocionalmente
: 1 2 3 4 5
ligado a esta empresa
56.  Se eu ndo tivesse investido tanto de
mim nesta organizagdo, eu
. : - 1 2 3 4 5
considerava seriamente a hipotese de
ir trabalhar para outro sitio
57.  Eu ndo deixava a minha organizagdo
agora porque sinto que tenho uma 1 5 3 4 5
obrigagdo para com as pessoas que ai
trabalham
58.  Sinceramente considero que 0s
problemas desta empresa sdo como 1 2 3 4 5
se fossem também meus
59.  Eu ndo sinto um sentido de pertenca
x 1 2 3 4 5
forte em relagdo a esta empresa
60.  Esta empresa tem um grande
o : 1 2 3 4 5
significado pessoal para mim
61.  Um dos principais motivos pelos
quais continuo a trabalhar para esta
empresa é que a minha saida 1 2 3 4 5
implicaria um sacrificio pessoal
consideravel
62.  Eu ndo me sinto como fazendo
« e . 1 2 3 4 5
parte da familia” na minha empresa
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E . Considerando a sua opinido sobre a importancia que a aprendizagem tem para si,
assinale o seu grau de concordancia com a afirmacéo descrita.

1 2 3 4 5
Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente Nem Parcialmente | Totalmente
discordo
6 Reallzar trabalhos .desaflantes é 1 ) 3 4 5
3. importante para mim
Quando tenho dificuldades em
6  resolver um problema, gosto de
. 1 2 3 4 5
4. tentar diferentes abordagens para
ver qual delas funciona
A oportunidade de aprender
g coisas novas é importante para 1 2 3 4 5
" mim
A oportunidade de aumentar as
g minhas capacidades é muito 1 2 3 4 5
" importante para mim
6  Esforco-me para melhorar o meu
1 2 3 4 5
7. desempenho passado
6 Preflro um trabalho gue me 1 ’ 3 4 5
8. permita aprender coisas novas
Quando falho na realizagéo de
6 uma tarefa d|f|(_:||, eu p!ar_1e|o 1 ) 3 4 5
9. esforgo-me mais da proxima vez
que trabalhar nela
7 Eu .dou_ c3 meu melhor nas tarefas 1 ’ 3 4 5
0. mais dificeis
7  E importante ter oportunidade de
. . 1 2 3 4 5
1. aumentar as minhas capacidades
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F. Das afirmac¢6es mencionadas sobre praticas organizacionais de promocéo do

conhecimento e capacidade dos trabalhadores, assinale o grau de concordancia:

1

2

3

4

5

Discordo
Totalmente

Discordo
Parcialmente

Nem
concordo
Nem
discordo

Concordo
Parcialmente

Concordo
Totalmente

72.

A minha organizacdo encoraja
as pessoas a mudar de funcGes
regularmente

73.

As inlmeras regras e
regulamentos a cumprir na
organizagéo dificultam a
possibilidade dos trabalhadores
de experimentarem coisas
novas

74.

A minha organizacdo incentiva
os trabalhadores a explorarem
as suas capacidades

75.

Experimentar coisas novas é
apoiado pela organizagéo

76.

Na minha organizacéo é normal
que os trabalhadores fiquem
com o mesmo trabalho durante
longos anos

77.

A minha organizacéo d4 aos
trabalhadores a oportunidade
de desenvolverem actividades
diferentes

78.

A minha organizacdo quer que
os trabalhadores sejam
flexiveis

79.

Na minha organizacdo é normal
que os empregados mudem de
fungdes regularmente
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G.

mercado de trabalho.

Indique qual a sua percepgdo em torno das suas capacidades e a procura do

1

2

3

4

5

Discordo
Totalmente

Discordo
Parcialmente

Nem
concordo
Nem
discordo

Concordo
Parcialmente

Concordo
Totalmente

80.

As competéncias que detenho
sdo procuradas no mercado de
trabalho

81.

Tenho uma rede de contactos
que me pode auxiliar a conseguir
um trabalho novo (equivalente
ou melhor)

82.

Conheco organizacGes e
empresas em que posso arranjar
trabalho

83.

Serd dificil para mim encontrar
um novo trabalho quando sair
desta organizacdo

84.

As minhas qualidades pessoais
tornam mais facil obter um novo
trabalho fora da organizacéo
onde trabalho

85.

Sinto-me confiante de que posso
encontrar um trabalho se
comegar a pesquisar

86.

A minha experiéncia é procurada
no mercado de trabalho

87.

Na eventualidade de ser
despedido encontrarei
imediatamente um trabalho de
igual valor
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H. Peco-lhe que assinale a probabilidade de certos acontecimentos relacionados com
a sua posicdo na organizacao e no seu local de trabalho ocorreram.

1 2 3 4 5
Nada Muitg
. prova
provavel
vel
88.  Ser despromovido e realizar trabalho
de nivel inferior dentro da organizagao
89.  Ser transferido dentro da organizagéo
para uma funcdo semelhante dentro da
organizacao
90. O numero de horas de trabalho que a
empresa lhe atribui pode variar de um
dia para o outro
91.  Ser promovido no seu local de trabalho
92.  Ser promovido e ir trabalhar numa
localizagdo geografica diferente
93.  Perder 0 emprego ao ser despedido por
um curto tempo
94.  Perder 0 emprego ao ser despedido de
forma permanente
95.  Descobrir que o departamento ou
divisao onde trabalho tem um futuro
incerto
96.  Ser despedido
97.  Perder o emprego por ser pressionado
a aceitar a reforma antecipada
. Indigue o grau de concordancia com as afirmagcdes relativas ao seu possivel
sentimento de segurancga e de inseguranca na organizacao onde se encontra.
1 2 3 4 5
Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente Nem Parcialmente | Totalmente
discordo
98. Sinto medo de ser despedido
99. Estou seguro de que posso
manter o meu trabalho
100.  Penso que poderei num
futuro préximo ser despedido
101.  Estou preocupado em manter
0 meu trabalho
102.  Tenho medo que possa

perder o meu trabalho
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J. Qual a sua opinido sobre a actual situa¢do do mercado de trabalho.

1

2

3

4

5

Discordo
Totalmente

Discordo
Parcialmente

Nem
concordo
Nem
discordo

Concordo
Parcialmente

Concordo
Totalmente

103.

Os niveis de desemprego na
sua area S0 preocupantes

104.

Na actual conjuntura
econdmica é relativamente
facil arranjar trabalho na sua
area

105.

Avalio a situagdo no mercado
de trabalho como propicia
para mudar de trabalho

106.

Na actual conjuntura
econdmica é relativamente
facil arranjar trabalho na
minha area

107.

Existem muitas pessoas para
fazer o mesmo tipo de trabalho
gue vocé desempenha

108.

Existem poucas pessoas para
fazer o mesmo trabalho que
vocé desempenha e muitas
empresas a necessitarem de
trabalhadores nessa area
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K. De que forma as afirmacdes descrevem a sua personalidade.
1 2 3 4 5
Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente Nem Parcialmente | Totalmente
discordo
109.  Sou o centro das atencdes em
convivios
110.  N&o me interesso por ideias
abstractas
111.  Por vezes fago confusdo com
determinados assuntos
112. Raramente me sinto triste
113.  Assim que recebo tarefas
realizo-as imediatamente
114. Tenho uma imaginacao fértil
115.  Consigo compreender as
emogdes das pessoas
116.  Gosto de ordem
117.  Simpatizo com o0s sentimentos
das outras pessoas
118.  Néo tenho uma boa
imaginacéo
119.  Mantenho-me fora do centro
das atencdes em convivios
120.  N&o me interesso realmente
pelos outros
121.  Tenho mudangas de humor
frequentes
122.  Fico chateado frequentemente
123.  Falo com pessoas muito
diferentes em convivios
124.  Sou uma pessoa “relaxada” na
maioria das vezes
125.  N&o me interesso pelos
problemas das outras pessoas
126.  Tenho dificuldade em
compreender ideias abstractas
127.  Nio falo muito
128.  Esqueco-me de colocar as

coisas no seu devido lugar
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L. Nesta seccdo encontra algumas questdes relativas ao seu perfil sociodemogréfico.
P.129 Idade | | |anos

P.130 Sexo Masculino |:| Feminino |:|
P.131 Estado civil

Solteiro (a)

Casado (a)

Divorciado (a)

Viavo (a)

Unido de facto

Né&o sabe

Né&o responde

P.132 Com que idade teve a sua primeira unido de facto ou casamento
||| N&o se aplica|_|

P.133 Com que idade teve o seu primeiro filho
||| N&o se aplica|_|

P.134 Numero de descendentes (filhos, netos) que dependem financeiramente de si

P.135 Numero de ascendentes (pais, avds) que dependem financeiramente de si
L[|

P. 136 Numero de constituintes do agregado familiar:
(I -

P.137 Considera que em termos fisicos a sua idade é superior inferior ou igual a sua idade
real?

Menos 3 Menos 2 Menos 1 A mesma Mais de 1 Mais de 2 Mais de 3
anos anos anos idade anos anos anos

P.138 De acordo com a sua maturidade psicoldgica considera que a sua idade é superior
inferior ou igual a sua idade real:

Menos 3 Menos 2 Menos 1 A mesma Mais de 1 Mais de 2 Mais de 3
anos anos anos idade anos anos anos
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P.139 Os seus amigos e as pessoas que conhece dao-lhe uma idade superior ou inferior a

idade que realmente tem:

A mesma
idade

Menos 3 Menos 2 Menos 1
anos anos anos

Mais de 1
anos

Mais de 2
anos

Mais de 3
anos

P.140 De seguida indique, por favor, o grau de escolaridade mais elevado que vocé
completou. No caso de ser trabalhador/ estudante, indique o grau de ensino que frequenta

actualmente.

Nivel de ensino

Néo sabe ler nem escrever

Sem escolaridade (sabe ler e escrever)

Basico 1 (ensino primario)

Baésico 2 (5° e 6° anos de escolaridade)

Basico 3 (7°, 8° e 9° anos de escolaridade)

Secundario

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

M. As seguintes questdes referem-se a sua situacdo objectiva referente a sua profissao

e carreira.

P.141 Pego-lhe que me indique a sua situacdo na profisséo.

Situacéo na profissao

Patrdo

Trabalhador por conta prépria

Trabalhador por conta de outrem / Outros

P.142 Se supervisiona ou chefia alguém indique o nimero de pessoas |__|_|_|_|
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P.143 Peco-lhe de seguida que indique a sua profissao.

Profissoes

Quadros superiores da administracdo publica, dirigentes e quadros superiores de empresas

Especialistas das profissdes intelectuais e cientificas

Técnicos e profissionais de nivel intermédio

Pessoal administrativo e similares

Pessoal dos servigos e vendedores

Agricultores e trabalhadores qualificados da agricultura e pescas

Operérios, artifices e trabalhadores similares

Operadores de instalagdes e maquinas e trabalhadores de montagem

Trabalhadores nao qualificados dos servigos e comércio

Trabalhadores ndo qualificados da agricultura e pescas

Trabalhadores ndo qualificados das minas, construcao e obras publicas, da inddstria
transformadora e dos transportes

Nao sabe

Na&o responde

P. 144 Como se designa a sua funcéo/ categoria profissional:

P. 145 H& quanto tempo se encontra activo no mercado de trabalho?
|__|_|Ano|_| |Meses N&o se aplical__|

P. 146 H& quanto tempo exerce uma funcéo idéntica a sua funcéo actual?
|__|_|Ano|__|__|Meses N&o se aplical__|

P. 147 H& quanto tempo se encontra na actual organizacao?
||| Ano|__|__|Meses N&o se aplical__|

P. 148 J4 esteve algum vez desempregado e a procura de trabalho por um periodo

superior a trés meses?
Sim |__| N8o|__| N&o se aplical__|

P.149 Necessitou de se ausentar do seu trabalho para tomar conta de terceiros?
Sim|__ | N&o|_|

P.150 Contabilizando o niUmero total desses dias ultrapassou um més?
Sim |__| N&o|__| N&o se aplica]__|

P. 151 Esteve afastado do seu trabalho no Gltimo ano por motivos de satde?
Sim|__| Néo|_|

P. 152 Qual o vinculo contratual que mantém com a organizacio em questdo?

Prestacdo de servigos (Recibo Verde/ Facturas)

Contrato a termo (certo ou incerto)

Contrato sem termo (efectivo)
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De seguida ser-lhe-do apresentadas afirmacdes relativamente ao desenvolvimento da sua

profissao.
1 2 3 4 5
Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente Nem Parcialmente | Totalmente
discordo

15 Diria que é preciso percorrer um
3. longo caminho até chegar ao

topo da minha carreira
15 Na minha profissdo necessito de
4. adquirir um conjunto vasto de

conhecimentos
15 Realizar formacdes é
5. indispensavel para a progressao

na minha profissdo
15 Para progredir na carreira tive de
6.  adquirir muitos conhecimentos

especializados
15 J4atingi o nivel maximo de
7.  especializacdo da minha carreira
15  Adquiri ao longo dos anos 0s
8.  conhecimentos necessarios para

desenvolver a minha profissdo

116



Relacéo entre fases de carreira e percepcao de Inseguranca e Empregabilidade

P. 159 Indique por favor qual a situacdo que melhor caracteriza a sua organizacdo tendo

em conta o nimero médio de trabalhadores.

Reducdo do nimero de trabalhadores 1
Manutencéo do nimero de trabalhadores
Aumento do nimero de trabalhadores 3

P. 160 Indique por favor qual a situa¢do que melhor caracteriza a sua organizacao tendo

em conta o horario de trabalho.

Diminuicdo do horario de trabalho

Manutenc&o do horério de trabalho

Aumento do nimero de horas de trabalho suplementar

P. 161 Indique por favor qual a situacdo que melhor caracteriza a sua organizacao tendo

em conta as chefias da sua organizagéo.

Reducéo de Chefias

Situacdo Estavel

Existéncia de Promocdes Internas

P.162Se a sua organizacdo esta a passar por alguma situacao estrutural, indique por favor

gual a situagdo que melhor a caracteriza.

Venda da organizacao

Jung&o com outra empresa

Aquisicdo de outras empresas

Obrigada pela sua colaboracao!
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Tabela 1 — Anélise factorial exploratoria da escala de clima organizacional

Items Factor Factor
1 2

a de Cronbach ,866 ,854
1- Clima de Comunicacao
C.43. A minha empresa/organizacdo comunica de forma franca e aberta ,793 -,008
C.33. Eu posso esperar da minha empresa um tratamento previsivel e consistente ,781 -,115
C.35. Eu acredito que a minha empresa tem uma elevada integridade ,739 -,015
C.30._ GefaImNente acredito que as motivacdes e intencbes da minha empresa/ 736 098
organizacao sdo boas '
C.40. Todas as pessoas do meu local de trabalho sdo ouvidas ,686 -,307
C.44. Néo tenho a certeza se devo confiar plenamente na minha
empresa/organizacao (i) ~642 113
C.31. Os problemas no trabalho e as diferencas de opinido sdo discutidos
abertamente 639 -340
C.39. A minha empresa/ organiza¢do nem sempre é honesta e correcta (i) -,634 ,012
C.41. A independéncia é apreciada e encorajada ,597 -,382
C.42. Eu ndo acho que a minha empresa/organizacdo me trate bem o suficiente (i) -,484 -,282
2- Clima Social negativo
C.36. Os colegas de trabalho competem entre si -,054 ,887
C.37. Existem subgrupos que falam e subestimam o trabalho dos restantes colegas -,089 871
C.34. Existe inveja no trabalho - 134 ,820

N=247. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = ,895. A variancia total é explicada, 35,88% pelo

factor 1° factor, 19,3% pelo factor 2° factor. Os pesos factoriais foram obtidos por rotacéo

Varimax.
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Tabela 2 — Anélise factorial exploratoria da escala Commitment Organizacional

Items Factor Factor  Factor
1 2 3
o de Cronbach ,679 753 ,803
1- Commitment de Afectividade
D.55. Eu ndo me sinto emocionalmente ligado a esta empresa (i) -, 770 -,141 -,060
D.59. Eu ndo sinto um sentido de pertenca forte em relacdo a esta -,759 -,033 ,092
empresa (i)
D.62. Eu ndo me sinto como fazendo “parte da familia” na minha -,700 -,109 ,035
empresa (i)
D.60. Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim ,660 ,384 ,032
D.58. Sinceramente considero que os problemas desta empresa sdo ,579 416 -,077
como se fossem também meus
D.54. Eu gostaria bastante de desenvolver o resto da minha carreira 575 141 411
nesta empresa
2- Commitment Normativo
D.50. Sinto-me em divida para com a organizagdo em que trabalho ,097 737 ,035
D.47. Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organizagdo agora ,096 ,735 ,134
D.57. Eu ndo deixava a minha organizacdo agora porque sinto que ,222 727 ,003
tenho uma obrigacdo para com as pessoas que ai trabalham
D.51. Mesmo que fosse do meu interesse, ndo me sentia bem em ,210 ,697 ,185
deixar agora a organizacdo em que trabalho
3- Commitment de Continuidade
D.53. Eu sinto que por falta de outras op¢Bes ndo posso considerar a -,114 -,130 ,739
minha saida desta empresa
D.61. Um dos principais motivos pelos quais continuo a trabalhar ,010 ,120 ,706
para esta empresa é que a minha saida implicaria um sacrificio
pessoal consideravel — uma outra empresa poderia ndo oferecer os
mesmos beneficios que tenho nesta
D.46. Muitas coisas na minha vida sofreriam um grande transtorno se ,079 ,082 ,672
eu decidisse sair desta empresa agora
D.52. Neste momento, permanecer nesta empresa é tanto uma ,205 ,062 ,611
questdo de necessidade quanto de vontade
D.49. Uma das poucas consequéncias sérias da minha eventual saida -,215 ,168 511
desta empresa seria a de ndo haver muitas alternativas
D.53. Eu sinto que por falta de outras opgBes ndo posso considerar a -,114 -,130 ,739

minha saida desta empresa
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N=247. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,797. A variancia total é explicada, 19,86% pelo
factor 1° factor, 16.94% pelo factor 2° factor e 15,81pelo 3° factor . Os pesos factoriais

foram obtidos por rotagdo Varimax.

Tabela 3 — Analise factorial exploratoria da escala Locus de Controlo

Items Factor Factor
1 2
o de Cronbach ,784 ,575
1- Locus de controlo Externo
B.27. Ganhar dinheiro é antes de mais uma quest&o de sorte JT7 -,023
B.20. Promogdes sdo sempre uma questio de sorte 1123 ,041
B.22. A grande diferenca entre as pessoas que ganham muito dinheiro e as 673 ,043
que ganham pouco é sorte
B.21. De modo a conseguir realmente um bom emprego, € preciso ter ,654 -,256
membros da familia ou amigos com bons cargos
B.24. Para ganhar dinheiro é preciso conhecer as pessoas certas 624 -,144
B.25. E preciso muita sorte para ser um excelente empregado na maioria 294 076
dos empregos
B.15. Quando surge oportunidade de trabalhar a pessoa escolhida pelos ;355 023
seus conhecimentos profissionais e pessoas que conhece
2- Locus de Controlo Interno
B.17.Maioria dos empregos tem mais influéncia sobre os supervisores do ,133 641
que eles pensam
B.14. Emprego é que vocé faz dele ,092 612
B.19. Na maioria dos empregos, as pessoas podem realizar praticamente ,108 ,600
tudo a que se propdes realizar
B.16. Se tenciono sair do trabalho e sabe qual a razdo pode encontrar -,062 950
outro diferente de forma a modificar a sua situacéo
ATT

B.26. As pessoas que desempenham bem o seu trabalho geralmente -,237
recebem recompensas por isso

N=247. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,882. A variancia total é explicada, 23,99% pelo
factor 1° factor, e 14,25% pelo factor 2° factor . Os pesos factoriais foram obtidos por

rotacdo Varimax.
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Tabela 4 — Anélise factorial exploratoria da escala de Personalidade

Items Factor Factor Factor Factor Factor
1 2 3 4 5
o de Cronbach ,801 651 617 551 ,355

1- Neuroticismo

K.122. Fico chateado frequentemente 859 183 -.099 -053 -.087
K.121. Tenho mudangas de humor frequentes 850 174 -135 -108 -014
2- Agradabilidade

K.120i N&o me interesso realmente pelos -194 -847 -,056 -058 021
outros (i)

K.125. N&o me interesso pelos problemas das 134 801 047 -146 -170
outras pessoas

3- Extroversao

K.109. Sou o centro das atengGes em convivios 026 156 852 102 -062
K.119i . Mantenho-me fora do centro das 246 -054 796 035 019
atenges em convivios (i)

3- Intelecto

K.110i. Ndo me interesso por ideias -,006 074 024 841 075
abstractas(i)

K.126i Tenho dificuldade em compreender -,152 -,166 ,109 797 -,005
ideias abstractas (i)
3- Conscienciosidade

K.113. Assim que recebo tarefas realizo-as 104 -,218 ,109 ,005 ,843
imediatamente

K.128i. Esquego-me de colocar as coisas no seu -,378 ,044 -,243 ,101 ,666

devido lugar (i)

N=247. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,624. A variancia total é explicada, 18.84% pelo

factor 1° factor, 14.93% pelo factor 2° factor , 14.86% pelo 3° factor, 13.87% pelo 4°

factor, 11.97% pelo 5° factor. Os pesos factoriais foram obtidos por rotagdo Varimax.
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Tabela 5 — Andlise factorial exploratoria da escala Contexto do Mercado de Trabalho

ltems Factor Factor
1 2
a de Cronbach ,755 58

1- Oferta de Trabalho

J.106. Na actual conjuntura econémica é relativamente facil arranjar 836 245
trabalho na sua area

J.103. Os niveis de desemprego na sua area sao preocupantes (i) 762 -077
J.105. Avalia a situagdo no mercado de trabalho como propicia para mudar 619 013
de trabalho

2- Procura de trabalho

J.107. Existem muitas pessoas para fazer o mesmo tipo de trabalho que vocé 010 889
desempenha (i)
J.108. Existem poucas pessoas para fazer o mesmo trabalho que vocé 334 746

desempenha e muitas empresas a necessitarem de trabalhadores nessa area

N=150. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,74. A variancia total é explicada, 45,117% pelo
factor 1° factor e 18,192% pelo factor 2° factor. Os pesos factoriais foram obtidos por

rotacdo Varimax.
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Tabela 6 — Anélise factorial exploratoria da escala Especializagao Profissional

Items Factor Factor
1 2

a de Cronbach 154 3
1- Especializacéo Profissédo
M.154. Adquirir um conjunto vasto de conhecimentos é necessario 876 -032
M.155. Realizar formag@es é indispensavel para a progressao na profissao 804 -079
M.156. Progredir na carreira necessario adquirir muitos conhecimentos 764 218
especializados
M.153. Preciso percorrer um longo caminho até chegar ao topo da carreira 619 -226
2- Especializagéo individual
M.157. Ja atingi o nivel maximo de especializa¢éo da minha carreira 008 839
M.158. Adquiri ao longo dos anos os conhecimentos necessarios para -059 635

desenvolver a minha profisséo

N=247. indice de Kaiser-Meyer-Olkin =0,696. A variancia total é explicada, 39,74% pelo
factor 1° factor, 20,21% pelo factor 2°. Os pesos factoriais foram obtidos por rotacéo

Varimax.
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Tabela 7 — Anélise factorial exploratoria da escala orientagdo para a aprendizagem

Items Factor
1

a de Cronbach 917
1- Orientacgdo para a aprendizagem
E.66 E.A oportunidade de aumentar as minhas capacidades é muito importante
para mim ,895
E.65 E.A oportunidade de aprender coisas novas é importante para mim 866
E.71 E.E importante ter oportunidade de aumentar as minhas capacidades 863
E.63 E.Realizar trabalhos desafiantes € importante para mim ,821
E.69 E.Quando falho na realizacdo de uma tarefa dificil, eu planeio esforco-me
mais da proxima vez que trabalhar nela /170
E.70 E.Eu dou 0 meu melhor nas tarefas mais dificeis ,751
E.68 E.Prefiro um trabalho que me permita aprender coisas novas 713
E.67 E.Esforgo-me para melhorar o meu desempenho passado ,678
E.64 E.Quando tenho dificuldades em resolver um problema, gosto de tentar 637

diferentes abordagens para ver qual delas funciona

N=150. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,911. A variancia total é explicada, 61% pelo

factor 1° factor. Os pesos factoriais foram obtidos por rotacdo Varimax.
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Tabela 8 — Analise factorial exploratoria da escala de atitude de carreira

Items Factor Factor
1 2
a de Cronbach 0,85 ,76
1- Carreira Cléassica
O meu ideal de carreira € ficar numa Unica organizagéo ,793 -,098
Prefiro ficar numa organizagdo que ja conhego que arriscar procurar emprego numa 781 -115
OGli)tgio da previsibilidade de trabalhar continuamente na mesma organizagao ,739 -,015
Sentir-me-ia perdido se ndo pudesse trabalhar na minha organizacéo actual ,736 ,098
Se a minha organiza¢do me pern_witirNemprego para a vida, ndo sinto necessidade de 686 -307
procurar emprego noutras organizagdes ’
O meu ideal de carreira é ficar numa Unica organizacdo -,642 ,113
2- Boundaryless Career
Sinto-me motivado por novas experiéncias e situacdes -,054 ,887
Gosto de tarefas que me permitem trabalhar fora da minha empresa -,089 871
Aprecio fun¢Bes que me permitam interagir com pessoas de varias organizacdes -,134 ,820
No passado ponderei aceitar oportunidades de trabalho fora da minha organizacéo -,098 737
Aprecio a oportunidade de trabalhar com pessoas externas & minha organizacao -,115 735
Procuro oportunidades de trabalho que permitam aprender algo de novo -,015 727
No meu trabalho, gosto que me permitam trabalhar fora da minha empresa ,008 697
Gosto de trabalhar em projectos com pessoas de muitas organizacfes -,307 637

N=247. indice de Kaiser-Meyer-Olkin =876. A variancia total é explicada, 20,86% pelo

factor 1° factor, 19,94% pelo factor 2° factor. Os pesos factoriais foram obtidos por

rotacdo Varimax.
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Relacéo entre fases de carreira e percepcao de Inseguranca e Empregabilidade

Tabela 9 — Andlise factorial exploratoria da escala de Inseguranca

ltems Factor
1
o de Cronbach ,817

1- Percepgéo de Inseguranca no Mercado de Trabalho

1.102. Tenho medo que possa perder o meu trabalho ,840
1.98. Sinto medo de ser despedido ,827
1.100. Penso que poderei num futuro préximo ser despedido 727
1.99i. Estou seguro de que posso manter o meu trabalho (i) -, 726
1.101. Estou preocupado em manter o meu trabalho ,670

N=247. indice de Kaiser-Meyer-Olkin =0,798. A variancia total é explicada, 57,8%. pelo

factor 1° factor, Os pesos factoriais foram obtidos por rotagdo Varimax.

Tabela 10 — Andlise factorial exploratdria da escala percepcéo de empregabilidade

Items Factor
1
a de Cronbach ,84
1- Percepgéo de Empregabilidade
G.80. As competéncias que detenho séo procuradas no mercado 0.87
G.81. Tenho uma rede de contactos que me pode auxiliar a adquirir um novo trabalho 0.84
(equivalente ou melhor)
0.77

G.82. Conhego organizagOes e empresas em que posso arranjar trabalho.
G.84. As minhas qualidades pessoais tornam mais facil obter um novo trabalho, numa diferente 0.77
organizagao.

G.86. A minha experiéncia é procurada no Mercado laboral. 0,64

N=247. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,77. A variancia total é explicada, 61,93% pelo

factor 1° factor. Os pesos factoriais foram obtidos por rotagdo Varimax.
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