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Resumo

O teletrabalho permite as empresas (e respetivos colaboradores) ganhos de eficiéncia. A
decorrente liberdade e flexibilidade possibilita o exercicio das atividades organizacionais a
distancia; estando-lhes associadas algumas vantagens, tanto para as organizagdes como para
0s recursos humanos. O presente estudo visa explorar os comportamentos de gestdo de
carreira utilizados por colaboradores europeus, em situagéo de teletrabalho. Foram adotados
os parametros do Modelo Caleidoscdpico de Carreira (Sullivan & Maineiro, 2008), de modo
a compreender comparativamente as realidades de Portugal e Pol6nia. Por se tratar de uma
realidade recente e com algum grau de complexidade, este trabalho, quanto a natureza do
problema de investigacdo, situa-se nos estudos exploratérios e descritivos. Quanto aos dados
e ao papel da teoria no processo de investigacdo, € de natureza quantitativo e hipotético
dedutivo, partindo-se de um modelo tedrico pré-definido e consolidado na literatura. Foi
desenvolvido e aplicado um inquérito por questionario no espago europeu. O campo
empirico encerra o total de 428 questionarios validos. Recorreu-se a analise estatistica, via
software SPSS 28. As técnicas de analise de dados, para além da estatistica descritiva e de
consisténcia interna, foram também os testes inferenciais de diferencas e correlagdes. Assim,
fez-se uma analise comparativa entre os dados obtidos nos dois paises. Os resultados
demonstram que o0s portugueses tém mais crencas de auto-eficacia, desejo de controlo de
carreira, satisfacéo de carreira, sucesso de carreira subjetivo e comportamentos estratégicos
de carreira; ja os polacos apresentaram um maior apoio organizacional percebido. Por fim,

discutem-se as pistas para possiveis investigacoes futuras.

Palavras-chave: Teletrabalho, Gestdo de Carreira, Modelo Caleidoscépico de Carreira,

Polonia e Portugal, Estudo Exploratério.
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Abstract

Teleworking allows companies (and their employees) efficiency gains. The resulting
freedom and flexibility enables the exercise of organizational activities at a distance; these
are associated with some advantages, both for organizations and for human resources. This
study aims to explore the career management behaviors used by European employees in a
telecommuting situation. We adopted the parameters of the Kaleidoscopic Career Model
(Sullivan & Maineiro, 2008), in order to understand comparatively the realities of Portugal
and Poland. As this is a recent reality and with some degree of complexity, this work, as
regards the nature of the research problem, is situated in exploratory and descriptive studies.
As for the data and the role of theory in the research process, it is quantitative and
hypothetical deductive in nature, starting from a pre-defined theoretical model consolidated
in the literature. A questionnaire survey was developed and applied in the European space.
The empirical field includes a total of 428 valid questionnaires. Statistical analysis, via SPSS
28 software, was used. The data analysis techniques, besides descriptive statistics and
internal consistency, were also inferential tests of differences and correlations. Thus, a
comparative analysis was made between the data obtained in the two countries. The results
show that the Portuguese have more self-efficacy beliefs, desire for career control, career
satisfaction, subjective career success, and strategic career behaviors, while the Polish have
more perceived organizational support. Finally, hints for possible future research are

discussed.

Key Words: Telework, Career Management, Kaleidoscopic Career Model (KCM), Poland
and Portugal, Exploratory Study.
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1. Introducéo

A carreira tem sido estudada em diversas dimensdes. Entre as varias perspetivas, 0
empreendedorismo tem sido uma delas, em particular a carreira empreendedora ou as
motivacdes para o empreendedorismo. Vejam-se, por exemplo, os trabalhos de Burton,
Sarensen e Dobrev (2016), Korotov, Khapova e Arthur (2010), Sullivan e Mainiero (2008),
e Sullivan, Forret, Mainiero e Terjesen (2007).

A recente pandemia mundial associada ao virus SARS-CoV-2, também conhecido como
Covid-19, provocou mudangas profundas no mercado de trabalho durante os Gltimos trés
anos; e a maioria das organizacdes tiveram que adotar o teletrabalho para enfrentar os
condicionalismos deste evento global. Contudo, perante a situacdo de emergéncia, a maioria
das empresas adotou uma atitude reativa mais do que proativa. Isto é, nem as organizacfes
nem os colaboradores tiveram tempo suficiente para se adaptar a esta nova realidade laboral.
Esta situacdo teve (e esta a ter) repercussdes na vida dos colaboradores e das organizagdes
(Piteira, 2020; Tavares, Santos, Diogo & Ratten, 2020).

Entre os estados-membros da Unido Europeia (UE) a percentagem de empregos em
teletrabalho varia significativamente. Em dois tercos dos paises da UE, a percentagem de
colaboradores em teletrabalho varia entre 27% e 54%, com o valor mais elevado no
Luxemburgo e o mais reduzido na Roménia (European Commission, 2020).
Aproximadamente 37% dos trabalhadores da UE estdo empregados em trabalhos que podem
ser realizados a partir de casa. Esta percentagem € significativamente superior a prevaléncia
do teletrabalho antes da pandemia (15% do teletrabalho regular ou ocasional em 2019), mas
é consistente com os resultados dos inquéritos em tempo real sobre a prevaléncia do
teletrabalho durante a pandemia (European Commission, 2020). Isto significa que 43
milhdes de trabalhadores na UE (cerca de 22%), que ndo tinham um trabalho a distancia

antes da Covid-19, podem estar a fazé-lo agora (European Commission, 2020).

De um modo geral, nos Gltimos anos, com a passagem de modelos de carreira tradicionais
para modelos de carreira contemporaneos, a responsabilidade de gestdo de carreira foi
progressivamente transferida das organizacbes para os colaboradores. Atualmente, 0s
estudos existentes acerca da realidade do teletrabalho indicam, por um lado, um conjunto de
vantagens e beneficios para organizacfes e colaboradores, tais como, melhor qualidade de

vida, melhor desempenho, alta eficiéncia, menos stress, poupanca de gastos e uma melhor
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imagem ambiental e comercial (Baruch, 2001). Mas, por outro lado, existem também
evidéncias de um conjunto de desvantagens para ambas as partes, por exemplo, isolamento,
menor progresso e sucesso de carreira, fraco desempenho, dificuldade de controlo, e a

constitui¢do de uma “sociedade autista” (Baruch, 2001).

O presente estudo vem neste enquadramento, e visa explorar os comportamentos de gestao
de carreira utilizados por colaboradores europeus em situacgao de teletrabalho, utilizando os
parametros do Kaleidoscope Career Model (KCM) desenvolvido por Sullivan e Maineiro
(2008), e de forma a compreender a realidade de dois paises europeus - Portugal e Polonia.
A opcdo por este campo empirico prendeu-se com o facto de se tratar de dois paises com
culturas distintas - coletivista e individualista, respetivamente, de acordo com os dados do
EURECA (2022). Pretende-se, assim, caracterizar cada pais, de acordo com KCM,
comparando-os no sentido de encontrar diferencas/semelhancas entre eles nos
comportamentos de gestdo de carreira (nas variaveis autenticidade, balanco e desafio), nos
seus antecedentes (i.e., auto-eficacia, desejo de controlo e apoio organizacional percebido)
e Nos seus consequentes (i.e., satisfacdo, sucesso objetivo, sucesso subjetivo e percegédo de
controlo). Finalmente, averiguaram-se, também, as eventuais relacdes entre antecedentes e

comportamentos, e entre comportamentos e consequentes, por pais.

O interesse deste estudo, para além dos argumentos da literatura desta area, justifica-se
também na importancia pratica, em compreender como as pessoas utilizam os seus recursos
pessoais para continuarem ativamente a investir nas suas carreiras, o que reflete também a
existéncia do desenvolvimento de competéncias empreendedoras. As implicacdes préaticas
deste trabalho serdo, em primeiro lugar, para os departamentos/especialistas de Recursos
Humanos (RH), potenciando possiveis formas de encorajar objetivos que estejam de acordo
com uma gestdo de carreira mais satisfatoria, permitindo aos trabalhadores/organizacdes a
tomada de decisdo mais encorpada. Por conseguinte, auxiliem as organizacfes a
desenvolverem estratégias de gestdo de carreiras que promovam 0 Seu
(intra)empreendedorismo. De acordo com este enquadramento e respetivas intencles, a
pergunta de investigacdo que orientou este trabalho foi: Como se descreve a gestdo de
carreira na modalidade do teletrabalho, decorrente do cenario pandémico Covid-19,
comparando Polonia e Portugal, segundo as dimensdes do KCM e dos ambientes culturais

individualistas-coletivistas?

O presente trabalho encontra-se estruturado em seis pontos, de forma a facilitar a

compreensdo do tema em estudo. O primeiro (esta introducdo), tem como finalidade
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apresentar ao leitor o objetivo geral, o enquadramento do tema e as motivacgdes associadas.
O segundo ponto descreve a revisédo de literatura com o intuito de sustentar os objetivos da
investigacao; e, o terceiro apresentara o modelo de analise (as hipoteses de investigacdo e as
varidveis). No ponto seguinte (quarto) apresenta-se 0 método e os procedimentos
metodologicos utilizados na investigacdo - o instrumento de recolha de dados (inquérito por
questionario) e técnicas de analise. O quinto ponto apresenta os dados obtidos e a respetiva
discussdo dos resultados. Por fim, na conclusdo (ponto seis) sdo apresentadas as
consideracfes finais, as limitagdes do estudo, as implicacbes e as propostas para

investigacdes futuras.



2. Revisdo de Literatura

Devido & SARS-CoV-2 (2020-22) as organizacOes foram obrigadas a proteger os seus
colaboradores dos perigos a que estes estavam expostos, quer seja pelo contacto com os
clientes ou até mesmo com os outros colegas de trabalho. Nesta problemaética, e pelo
supracitado evento global, a literatura da area cientifica dos designs do trabalho também tem
vindo a apresentar varias atualizacfes. Neste ponto sera feita uma breve contextualiza¢do

tedrica do tema.

2.1. Breve Contextualizacdo do Teletrabalho

O teletrabalho s6 foi datado em 1857, quando John Edgar Thompson, proprietario da
empresa Peen Railroad, comecou a aplicar o sistema privado de telegrafia na sua
organizacdo para conseguir gerir e controlar todos os trabalhos desenvolvidos e
equipamentos nos canteiros remotos na construcdo de uma estrada de ferro (Ferreira, 2021).
Com a gravidade da crise petrolifera, que existiu na década de 1970 nos Estados Unidos da
Ameérica (EUA), o termo telecommuting comecou a ser expandido com o estudo do
engenheiro Jack Nilles (Nilles, 1975). Segundo o préprio, o teletrabalho é «(...) todo o tipo
de trabalho que é realizado por meio/ou com o auxilio da tecnologia das telecomunicac6es
e substitui as deslocacGes pendulares (casa-emprego-casa)» (cit in Silva, Lencastre, Freitas,
& Feliciano, 2000, p. 22). Logo, a partir daqui pode perceber-se que o teletrabalho ndo é um

tema atual.

A palavra “teletrabalho” surgiu da jung¢ao da palavra latina “tripaliare” que quer dizer
“trabalhar” e, da palavra “telou”, que significa “longe” (Macaire, 2021). Este termo foi
adotado pela Europa; no entanto, os EUA continuaram a utilizar o termo telecommuting
(Madsen, 2003; Tavares, 2017). A partir dos anos 90 comecou a proliferar o interesse pelo
tema, nomeadamente porque a internet comecou a globalizar-se, o que estimulou a
reformulacdo de teorias e a aplicacdo desta nova proposta de trabalho as organizacdes
(Aratjo, 2014). Até entdo, a tecnologia ndo tinha sido suficientemente desenvolvida e as
empresas ndo sabiam como lucrar com esta forma de trabalho (Aradjo, 2014). Contudo, e
apesar da recente situacdo pandémica mundial, ainda existem paises que nao tém qualquer
legislagdo para regular esta categoria de trabalho. Segundo Harpaz (2002), a auséncia de
uma regulamentacdo para o teletrabalho para as empresas pode conduzir ao aproveitamento

indevido das lacunas existentes, como a falta de protecdo social, de seguros, higiene e
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seguranga no trabalho, a impossibilidade de haver qualquer vinculo laboral e a exploragédo
dos direitos laborais dos colaboradores.

No que respeita aos paises que foram escolhidos para andlise neste trabalho (Portugal e
Polonia), ambos apresentam legislacéo laboral que contempla a situacdo do teletrabalho. No
ambito da legislacdo laboral portuguesa a definicdo de teletrabalho referida no art.° 165.° do
Cddigo do Trabalho (CT), consiste na prestacdo de trabalho em regime de subordinacao
juridica entre o trabalhador e o empregador, em que ndo estando definido um local por este
para exercer a atividade laboral, o colaborador necessita de recursos a tecnologias de
informacé&o e de comunicacdo (DRE, 2009). A Lein.° 83/2021, de 6 de dezembro veio alterar
0 regime do teletrabalho no CT, passando a ser permitido ao colaborador usufruir do
teletrabalho desde que este desempenhe fungbes compativeis com essa realidade
profissional. Outra alteracdo feita no CT foi a permissao de que pais com filhos até aos trés
anos possam usufruir do teletrabalho, desde que devidamente acordado com a entidade
trabalhadora (podendo o prazo ser estendido até aos oito anos de idade). Uma outra alteracéo
efetuada na lei prendeu-se com o estatuto de cuidador informal, ao qual foi permitido que
usufruisse do direito ao teletrabalho durante quatro anos seguidos ou intercalados
(Art.166.°-A do CT). O CT também passou a prever o pagamento de todas as despesas do
colaborador referentes ao teletrabalho, apesar de ser muito dificil provar estes encargos
adicionais (Art.168.° do CT).

Os dados do Instituto Nacional de Estatistica (INE) revelam que no 2.° trimestre de 2022, a
populacdo portuguesa empregada foi 4.901,8 mil pessoas, das quais 958.6 mil pessoas
(19.6%) trabalhavam em regime remoto. A empresa de consultoria Robert Walters realizou
uma pesquisa global realizada em maio de 2020 a 5.500 mil pessoas, acerca do impacto do
Covid-19 na vida dos profissionais. Dos 320 profissionais em Portugal, 96% desejavam
manter a opcdo de teletrabalho apds a pandemia, encontrando-se 89% pessoas satisfeitas
com o seu trabalho. Constatou-se também uma pequena percentagem de pessoas que preferia
regressar ao escritdrio a full-time (4%), sem a op¢éo de trabalhar remotamente. Mas ha quem
gostasse de poder trabalhar em casa pelo menos uma vez por semana (52%), ou ho minimo
duas vezes por més (20%). O numero de profissionais que gostaria de ter a possibilidade de
trabalhar permanentemente em teletrabalho e s6 ir ao escritério pontualmente era de cerca
de 14% (Walters, 2020).



A prestacdo de teletrabalho surgiu pela primeira vez no ambiente juridico polaco no auge da
pandemia da Covid-19 e foi inserida no regime juridico polaco pelo Lei de 2 de mar¢o de
2020, a respeito de solucdes Unicas para a prevencao e combate da Covid-19 (Kobron-
Gasiorowska, 2022). O teletrabalho na Polénia é definido como «o trabalho pode ser
realizado fora das instalacbes de um empregador numa base regular, utilizando meios de
comunicacdo eletronica» nos termos do art.° 67/5, 8§1.° do CT (Eurofound, 2007). No
seguimento do mesmo art., no 82.° ¢ mencionado que todos os teletrabalhadores que
exercem as funcdes especificas referidas no 81.°, fornecem o seu trabalho atraves de meios
de comunicacéo teletrabalho (Kobron-Gasiorowska, 2022). O trabalho que néo satisfaca os
requisitos acima mencionados ndo pode ser referido como teletrabalho ao abrigo da lei

laboral polaca (Kobron-Gasiorowska, 2022).

Ainda no caso Polaco, e segundo o estudo conduzido pelo Gabinete Central de Estatistica
(GUS), referido por Kobron-Ggsiorowska (2022), constata-se que foi com o inicio da
pandemia que o teletrabalho teve um grande e popularidade. Diante dos estudos apresentados
sobre a Poldnia na Central Statistical Office em 2021, verificou-se que 1.493 mil pessoas,
no 2.° trimestre de 2020 exerceram as suas funcfes em teletrabalho, o que representou um
total de 9.2% de pessoas empregadas. Por conseguinte, no 3.° trimestre 520 mil individuos
(3.3%) estavam a trabalhar no regime home office. Na sequéncia repentina de aumento de
numero de casos ligados a Covid-19, no 4.° trimestre 0 nimero voltou a disparar, sendo que
a populacdo que estava em teletrabalho excedia novamente as 1.009 mil pessoas (Central
Statistical Office, 2021).

Ao longo dos altimos anos, e particularmente desde 2019, pelos motivos ja explicitados
associados a contencédo do virus SARS-CoV-2, o interesse sobre o fendmeno do teletrabalho
tem vindo a crescer. No que diz respeito as categorias de teletrabalho, Rocha e Amador
(2018) apresentam a seguinte distingdo: teletrabalho misto - no qual existe um acordo entre
a entidade patrimonial e o trabalhador, para que este possa exercer as funcdes que lhe sdo
atribuidas fora do espaco fisico da empresa, durante um determinado periodo de tempo; o
trabalho em casa (home office) - os trabalhadores trabalham a partir do domicilio; o trabalho
em escritorios satélite (satellite office center) - o trabalho € executado por uma série de
escritorios espalhados por uma empresa matriz; e o trabalho em telecentros (telecenter) - 0s
colaboradores usualmente deslocam-se para escritorios localizados perto da sua residéncia.
Existe também a possibilidade do mesmo espaco ser usufruido por outros trabalhadores de

outras entidades. Estes espagos arrendados por diversas empresas sdo uma excelente



alternativa ao trabalho a partir de casa, evitando assim as longas deslocacfes aos escritorios

convencionais da entidade.
2.1.1. Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho

Independentemente de haver trabalhos que séo desenvolvidos através do teletrabalho, nem
todos sdo feitos remotamente. Cabe ao trabalhador e ao empregador chegar a um consenso,
de qual serd a melhor forma para que a empresa possa atingir 0s seus objetivos. Baruch
(2001) argumenta que as dificuldades ou vantagens surgem através de trés niveis: nivel

individual, organizacional e nacional.

De acordo com a pesquisa desenvolvida por Baruch (2001) e Harpaz (2002), estas sdo
algumas das possiveis vantagens apresentadas de forma sucinta a nivel individual: (1)
sentimento de maior autonomia na organizag&o e realizagdo do trabalho; (2) mais tempo com
a familia/maior equilibrio familia-trabalho; e (3) melhor desempenho, muitas das vezes
associado a necessidade de demonstrar que mesmo a distancia se estd comprometido com o
trabalho. As possiveis desvantagens individuais sao: (1) a reducao das opc¢des em termos de
desenvolvimento de carreira - i.e., a ideia de que quem n&o € visto ndo é lembrado para ser
promovido; (2) maior inseguranca profissional, associada a um estatuto de emprego
duvidoso; e (3) reducdo da participacdo em eventos no local de trabalho (e consequente

menor socializacdo e estabelecimento de lacos entre colegas e hierarquia).

A nivel organizacional os autores destacam como principais vantagens: (1) aumento da
produtividade, bem como dos niveis de motivacéo e satisfacdo dos colaboradores; (2) criacao
de uma imagem mais organizacional mais positiva, porque a empresa passa a Ser
percecionada como mais flexivel, mais respeitadora das necessidades dos colaboradores, e
mais favoravel ao equilibrio familia-trabalho; (3) menor absentismo e atrasos; e (4) menores
custos gerais (por exemplo, com as instalacGes). No que diz respeito as possiveis
desvantagens, identifica-se: (1) a monitorizacdo do desempenho e controlo das atividades
fica mais dificultada quando os colaboradores estdo a distancia; (2) a constante necessidade
de estimular a motivacdo dos colaboradores; e (3) o menor comprometimento dos

colaboradores com a organizacéo.

Relativamente as vantagens a nivel nacional Baruch (2001) e Harpaz (2002) descrevem que

existe: (1) um maior apoio as comunidades locais, sobretudo nas zonas rurais; e (2) menos



deslocagGes, transito, acidentes e poluicdo. J& as possiveis desvantagens sdo: (1) a
constituicdo de uma “sociedade autista”, mais alienada com dificuldades na comunicacao

interpessoal; e (2) a necessidade de introduzirem alteragdes no atual sistema legal.

Por sua vez, Algrari (2017) e Melo e Silva (2017) identificam também que o teletrabalho
oferece uma poupanca de tempo, pois o colaborador ndo necessita obrigatoriamente de se
deslocar até ao local de trabalho, o que permite assim que esse tempo seja usufruido para
lazer, estudos, passeios e descanso. No entanto estes mesmos autores, notam que esse tempo
livre é frequentemente utilizado para o prolongamento da jornada de trabalho, fazendo com
que esta seja longa e continua, 0 que pode provocar, em Gltima instancia, desequilibrios na

vida familiar e danos na satde dos colaboradores.

Parece também ser consensual que o teletrabalho € muitas vezes solitario, por isso Costa
(2005) salienta a necessidade das organizagdes adotarem novas formas flexiveis de controlo
a distancia e aumentarem a autonomia dos funcionarios, caso optem pela implementacéo do
teletrabalho. Desta forma, os colaboradores que tiverem em regime de teletrabalho véo atuar
como empreendedores de si mesmo, manifestando caracteristicas individualistas. Trope

(1999, p.78) comenta de forma sucinta e ilustrativa que:

Em funcdo d[os] impactos psicolégicos a que o teletrabalhador é submetido, este precisa
possuir certas caracteristicas, ndo tdo fundamentais para o trabalhador tradicional, mas que
passam a ser imprescindiveis em seu caso: capacidade de suportar a soliddo, 6tima capacidade
de autonomia, bom senso de responsabilidade diante das missGes que possuem prazo definido,
boa organizacao pessoal, um bom ambiente familiar e disciplina pessoal para utilizar de forma

correta seu horario flexivel de trabalho, visto que sua familia e amigos estdo mais perto.

As interacdes sociais e 0s sentimentos que estdo envolvidos nessas mesmas interacdes sao
fortemente afetados devido a dispersdo geografica do individuo e dos grupos que compdem
as organizac0es virtuais (Trope, 1999). O autor acrescenta, ainda, que o individualismo no
trabalho e a dispersdo dos trabalhos em equipa causada pelo teletrabalho e pela substituicdo
desse ambiente pela interacdo social virtual pode afetar o individuo moralmente e a harmonia
do grupo. Dito de outra forma, as relagdes interpessoais formais e informais anteriormente
existentes sdo diminuidas ou até mesmo anuladas. Com a implementacdo do teletrabalho
podera existir, eventualmente, um choque cultural, ja que passa a existir um ambiente de
trabalho isolado. Salienta-se, que os individuos sdo vistos como pessoas com caracteristicas
especiais e com habilidades diferenciadas, podendo ser apresentados como uma elite, de

acordo com Costa (2005). Este autor também salienta que para pertencer a estes grupos



sociais superiores, os individuos aderem ao teletrabalho, estimulando assim a autodisciplina
e o controlo organizacional. Por fim, é necessario que o teletrabalho seja um projeto de vida,

uma vez que envolvera toda a familia do trabalhador (além do préprio).

Conclui-se afirmando que, neste conjunto de vantagens e desvantagens, o teletrabalho
provou ser uma opc¢ao vidvel no clima pandémico para reduzir o contacto humano e retardar
a propagacdo do virus (World Health Organization, 2020). Neste sentido, o teletrabalho é,
também, um método de gestdo de crises que visa assegurar a continuidade e a estabilidade
dos negdcios (Piteira, 2020).

2.2. Gestdao da Carreira em Sociedades Tradicionais Vs.

Sociedades Contemporéaneas

Pinto (2010) defende que a gestdo de carreira € um processo que deve ocorrer de forma
ciclica e continua ao longo da vida de um individuo. Este processo engloba um conjunto de
etapas, passos, estratégias e recursos onde se incluem, por exemplo, a exploracdo de
informacdo acerca de si proprio, a identificacdo e exploracdo de oportunidades de educacao,
formacéo e emprego, o estabelecimento de objetivos de carreira realistas e pessoalmente
significativos, a tomada de decisbes estratégicas conscientes e informadas, e o
reconhecimento da importancia do equilibrio entre os diferentes papéis de vida (incluindo o

trabalho e a vida pessoal).

A organizacgdo para a qual uma pessoa trabalha tem, inevitavelmente, um impacto na sua
gestdo de carreira; mas, nos ultimos anos, o ambito, a diversidade e a velocidade desse
impacto mudaram de forma significativa (e.g., Appelbaum, Ayre, & Shapiro, 2002; Arnold
& Jackson, 1997; Blustein, 2006; Coimbra, Parada, & Imaginario, 2001; Hall & Moss, 1998;
King, 2004; Thite, 2001; como citados em Pinto, 2010), e parecem ter marcado a transicao
de um mundo organizacional tradicional para um mundo organizacional contemporaneo.
Estas mudancas sdo o resultado de uma série de transformacgdes muito mais profundas que
tiveram lugar na sociedade como um todo, e sdo frequentemente citadas como as principais
causas de mudancas na vida quotidiana, ndo s para os trabalhadores como individuos, como
também para as proprias organizacdes (Pinto, 2010). A compreensdo destas mudancas, e
especificamente a sua influéncia nas novas relagdes e dindmicas entre empregados e

organizag0es, torna-se muito importante para qualquer profissional que deseja participar



neste contexto (Pinto, 2010). Praticamente toda a literatura sobre o assunto deixa claras as
diferengas entre o mundo organizacional tradicional € 0 novo mundo “contemporaneo” das
organizac0es (e.g., Arnold & Jackson, 1997; Riddle & Ward, 2000; Schein, 1996; Sullivan,
1999; Sullivan & Arthur, 2006; Sullivan, Carden, & Martin, 1998; como citados em Pinto,
2010).

Grande parte dos programas convencionais para a progressao de carreira, de acordo com
Sullivan e Mainiero (2008), estdo centralizados no modelo de treino de carreira (competicdo
hierdrquica e vertical) que é definido por indicadores objetivos de sucesso na carreira que
incluem as taxas de promocao e os aumentos salariais. Para Sturges, Guest, Conway e Davey
(2002) as organizagdes tradicionais mantém o controlo exclusivo sobre o desenvolvimento
da carreira de um individuo. A razédo pela qual estas organizagdes detém este poder é porque
0 avancgo na carreira € linear, vertical, e tipicamente limitado a duas ou trés organizacfes
durante toda a vida de trabalho de um individuo, dando assim aos seus colaboradores
seguranca financeira em troca lealdade (Sullivan, Carden, & Martin, 1998; Sullivan &
Baruch, 2009).

Por seu turno, uma carreira contemporanea é descrita como sendo volatil, permeavel e
maleavel. Ja ndo se espera que o colaborador permaneca numa Unica organizacao toda a sua
vida de trabalho, sendo até “estranho” se o fizer. O progresso de carreira passa a deixar de
ser determinado por critérios como a idade e a antiguidade do trabalhador na empresa, para
se passar a ter em conta 0s seus conhecimentos técnicos e soft skills. A empresa ja ndo espera
lealdade, mas competitividade; e, o colaborador ndo espera seguranca e estabilidade, mas
antes oportunidades de aprendizagem, treino e formacéo. O sucesso deixa também de estar
associado apenas a critérios objetivos, passando a ter-se em conta critérios subjetivos como
o nivel de satisfacdo, realizacdo e bem-estar que cada pessoa retira da realizacdo do seu
trabalho (Pinto, 2010). Assim, a responsabilidade de gestdo de carreira nestas organizacdes

contemporaneas €, quase exclusivamente, do colaborador.

Para Sullivan e Baruch (2009), estas novas carreiras sdo 0 conjunto de experiéncias de
trabalho, e outras experiéncias significativas, de forma a estabelecer um sé padrdo ao longo
da vida das pessoas. Mas, ainda assim, existe falta de concordancia entre os investigadores
sobre qual deve ser o conceito de uma carreira contemporanea (Sullivan & Mainiero, 2008).
Ao invés de considerarem as carreiras tradicionais e contemporaneas como dois conceitos
inflexiveis e divididos, estes ndo excluem a permutabilidade entre carreira tradicional e

néo-tradicional (Baruch, 2006; Sullivan & Baruch, 2009). Contudo, com a introducéo de
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novas tecnologias, organizagdes sem fronteiras e elevada mobilidade (Kuijpers & Scheerens,
2006), os percursos profissionais lineares ja ndo refletem as necessidades e exigéncias dos
individuos no presente (Sullivan & Baruch, 2009). Devido a redugdo do compromisso e
lealdade dos colaboradores para com a organizagao (Baruch, 2004; Smola & Sutton, 2002)
e a diminuicdo do nivel de seguranca de emprego provocada pela reducdo de empregos
vitalicios (Sullivan & Baruch, 2009; Van Vianen, De Pater, & Preenen, 2008), as carreiras
contemporaneas passaram a ser individualistas, descontinuas e multidimensionais
(McDonald & Hite, 2008).

A forma como as diferentes geracOes, envolvidas em diferentes sociedades (mais
tradicionais ou mais contemporaneas), valorizam aspetos diferentes em relacdo a sua
carreira, € outro topico explorado pela literatura. Neste ambito, destaca-se 0 estudo
desenvolvido por Sullivan e Mainiero (2008), onde foram estudadas as diferentes geracoes:
a Geracdo Maior (1922-1945); os Baby Boomers (1946-1964); a Geracdo X (1965-1983) e
a Geragdo Y ou Millennials (1984 e 2002). Os autores chegaram a conclusdo de que, a
Geracdo Maior € referida como a “geracdo silenciosa” porque sdo auto-disciplinados,
acreditam no auto-sacrificio e reconhecem o trabalho duro. Os mesmos néo reclamam das
suas circunstancias e sao considerados confiaveis. As Geraces Baby Boomers, por outro
lado, valorizam as medidas extrinsecas de trabalho e estdo dispostos a aceitar trabalhar
longas horas para obterem recompensas. Eles também valorizam o trabalho em equipa no
alcance de metas. Os Baby Boomers comecaram a valorizar o pensamento autébnomo e
perderam a confianca na autoridade (Hankin, 2004; Callanan & Greenhaus, 2008 como
citados em Sullivan & Mainiero, 2008). Ao contrario da geracdo anterior que viviam para
trabalhar, sabe-se que os Xers trabalham para viver. Esta geracdo comecou a desconfiar das
organizac0es e a ter varias incertezas nas suas vidas pessoais e com 0 mundo, por causa das
insegurancas financeiras, familiares e da sociedade ao longo de suas infancias. Deslocam-se
mais facilmente a procura de melhores condicBes de trabalho, pois creem que as
recompensas tém de ser baseadas no mérito. Ndo gostam de hierarquias, mas sdo leais a
padrdes e a grupos de trabalho, no entanto também gostam de trabalhar de forma
independente e de arranjar trabalhos informais. Sdo apelidados de “geracdo preguigosa” por
darem menos importancia ao trabalho como parte relevante das suas vidas (Hankin, 2004;
McDonald & Hite, 2008 como citados em Sullivan & Mainiero, 2008). Relativamente a

Geracdo Y esta é considerada uma das geragdes tecnologicamente mais competentes devido
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a dependéncia tecnoldégica, mas com o ritmo acelerado muitas vezes podem parecer
impacientes (Hankin, 2004; Terjesen et al., 2017 como citados em Sullivan & Mainiero,
2008). Assim, pessoas de diferentes geragOes tém diferentes necessidades, motivacoes e
objetivos face ao trabalho e, por conseguinte, irdo adotar diferentes comportamentos e
estratégias de gestdo de carreira.

2.3. Gestao de Carreira em Paises Individualistas Vs. Coletivistas

E de destacar que, para Hofstede (2022), o individualismo significa que sio esperadas
decisdes e escolhas individuais, ou seja, o individualismo é quando as pessoas se sentem
independentes umas das outras. JA o coletivismo ndo implica proximidade, mas sim
“conhecer o proprio lugar” na vida, pelo que a sociedade determina (Hofstede Insights,
2022). Para uma melhor compreensdo da cultura portuguesa e polaca, analisou-se uma das
seis dimensdes da cultura nacional de Hofstede - o indice de Individualismo Vs. Coletivismo
(IDV). Com base nesse indice, Portugal tem um IDV de 27 e a Polonia tem um IDV de 60
(Hofstede Insights, 2022). Isto quer dizer que, a sociedade portuguesa é uma sociedade
coletivista, onde as pessoas criam lacos fortes com todas as pessoas que assumem a
responsabilidade pelos colegas do seu grupo. Devido a esta situagdo, nota-se que a relagédo
entre empregador/empregado € baseada nos vinculos familiares, por outras palavras as
decisdes de contratacdo, bem como promocdo sdo feitas com base no grupo em que a pessoa
estd presente e a gestdo da empresa é feita em funcdo da gestdo desses grupos (Hofstede
Insights, 2022). A Poldnia, por outro lado, é uma sociedade individualista, o que faz com
que a estrutura social ndo seja muito unida, fazendo com que as pessoas tenham cuidado
apenas consigo e com as suas familias. Neste tipo de sociedades a relacéo
empregador/empregado é baseada nas vantagens que ambos podem obter a partir dessa
relacdo; ou seja, quando existe uma contracao e/ou promocao esta baseia-se apenas no mérito
do individuo e a gestdo da empresa ¢ feita sempre tendo como ponto de partida a gestao de
cada individuo (Hofstede Insights, 2022).

2.3.1. Gestado Pessoal de Carreira de Greenhaus e Callanan (1994)

Como resultado de toda a agitacdo no mundo profissional, 0 modelo de gestdo pessoal de
carreira de Greenhaus e Callanan surgiu nos anos 90. Este foi o primeiro modelo tedrico a
ser designado como modelo para a gestdo de carreiras (Greenhaus & Callanan, 1994).

Trata-se de um modelo normativo e racional apresentando-se através de um sistema ciclico
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de gestdo de carreira (Pinto, 2010). O processo de gestdo pessoal de carreira é continuo e
regular, e as tarefas-chave para a solucéo de problemas e tomada de decisGes relacionadas
com a carreira incluem: (1) a exploracao de carreira (que inclui exploragdo de si préprio e
exploracdo do meio); (2) a consciéncia de carreira; (3) o estabelecimento de objetivos de
carreira; (4) a definicdo/desenvolvimento e implementacdo de planos de estratégicos de
carreira; (5) a avaliacdo de carreira; e (6) a obtencao de feedback (Pinto, 2010).

A primeira fase do modelo, a exploracao de carreira, baseia-se no conceito de exploracéo de
carreira desenvolvido por Stumpf (1983) e os seus colaboradores. Prevé-se que durante esta
fase, as pessoas se envolvam ativamente na recolha de informacdo, analise, e processos de
tomada de decisdo relacionados com as decisdes de carreira. A componente essencial nesta
fase € a procura de informag&o, que deve ser dirigida, essencialmente, em duas direcdes; ou
seja, os individuos devem procurar conhecer-se, mais especificamente sobre 0s seus
interesses, valores, estilos de vida, pontos fortes e fracos, competéncias, historia pessoal, e
personalidade em ambientes profissionais (Pinto, 2010). No entanto, estes também devem
obter informacdes sobre os varios empregos, organizacdes, empresas e oportunidades de
criacdo e aquisicio de emprego. E crucial que as fontes de informacdo utilizadas neste
processo exploratdrio sejam tdo viaveis quanto possivel, dado que isto servira como ponto
de partida para as tarefas subsequentes relacionadas com a gestao da prépria carreira (Pinto,
2010).

A fase subsequente do conceito € a consciéncia da carreira. O conhecimento anteriormente
adquirido e integrado devera ajudar os individuos a desenvolver uma maior consciéncia do
mundo profissional em que operam nesta fase (Taveira, 2009 como citado em Pinto, 2010).
Quanto maior for a compreensao do individuo sobre as suas proprias caracteristicas, valores
e necessidades, bem como sobre a forma como varias organizacdes podem satisfazer os seus
desejos de carreira, € mais provavel que se possam fazer ajustamentos entre os dois
(Greenhaus & Callanan, 1994). Esta fase do processo de gestdo de carreira revela algumas
semelhancas com o conceito desenvolvido por Schein (1996). De acordo com o conceito de
ancoras de carreira desenvolvido por este autor, as pessoas devem também ter uma
compreensdo clara dos seus préprios interesses, valores e necessidades, a fim de tomar
decisdes sobre as suas carreiras que ndo comprometam a sua identidade. As decisdes que
encorajam as pessoas a serem a sua melhor versdo através do seu trabalho enquadram-se

nesta categoria.
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A terceira fase € o estabelecimento de objetivos de carreira, onde se espera que os individuos
tenham a capacidade de desenvolver objetivos de carreira 0 mais realistas possiveis e
praticos a curto, médio e longo prazo que reflitam as suas aspiracfes de carreira e desejos
(Pinto, 2010). Segundo Lent e Brown (2006), a definicdo de objetivos de uma pessoa tem
um impacto na forma como este se comporta. Contudo, na definicdo dos objetivos de
carreira, é necessario ter em conta os seguintes fatores: (1) a satisfacdo intrinseca ligada a
experiéncia profissional; (2) as preocupagdes relativas ao modo de vida; (3) a situacéo
profissional atual do individuo como fonte de realizacdo e crescimento; (4) ter um caracter
suficientemente flexivel e desafiador; e (5) ter a habilidade de satisfazer os valores e

necessidades pessoais do individuo (Greenhaus & Callanan, 1994).

Apos o desenvolvimento e implementacdo de um plano de acdo centrado na realizacdo dos
objetivos desejados segue para a definicdo/desenvolvimento e implementacdo de planos
estratégicos de carreira (Greenhaus & Callanan, 1994). Todas as atividades, experiéncias e
comportamentos que o individuo deve realizar para alcancar os objetivos de carreira
anteriormente definidos devem ser incluidos neste plano de acéo (Pinto, 2010). Seguem-se
alguns exemplos de estratégias de carreira apresentadas por Greenhaus e Callanan (1994):
(1) ser habilidoso no seu trabalho atual, em outros termos, ser capaz de realizar as tarefas
que lhe sdo atribuidas com rigor e eficiéncia; (2) participar ativamente na realizacao das suas
tarefas; (3) utilizar experiéncias educacionais, profissionais ou outras experiéncias para
adquirir competéncias inerentes ao trabalho; (4) gerar oportunidades, trazendo aos outros
aos seus objetivos e interesses; (5) juntar as redes de apoio social com pares e mentores; (6)

colaborar nas politicas da organizacéo; e (7) criar uma imagem de sucesso.

E crucial que os individuos avaliem continuamente o seu desenvolvimento durante a fase de
feedback e progresso em direcdo aos objetivos de carreira, a fim de avaliar se as estratégias
definidas estdo a ser levadas a cabo de acordo com o plano e de apoiar 0 seu progresso em
direcdo aos objetivos de carreira pré-estabelecidos (Pinto, 2010). Os dados recolhidos
durante esta fase podem ter origem numa variedade de fontes, incluindo pares, supervisores,

ou mudancgas especificas na situacao profissional (tais como uma promocao) (Pinto, 2010).

Na fase final do procedimento, espera-se que os individuos utilizem os dados recolhidos na
fase anterior e avaliem a sua situacdo profissional global. Em particular, deve ser examinado
se 0s objetivos de carreira desejados foram alcancados ou se as estratégias apresentadas para
os alcancar ainda sdo vélidas (Pinto, 2010). Esta fase apoia todos 0os movimentos ciclicos

essenciais no processo de gestdo de carreiras (Pinto, 2010).
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Este modelo de gestéo de carreira inspirou varios estudos - tais como os desenvolvidos por
Noe (1996) e Kossek, Roberts, Fisher e DeMarr (1998). Mais recentemente, foram
desenvolvidos novos modelos, nomeadamente os de King (2001, 2004), Lent e Brown
(2006), e 0 Modelo Caleidoscopico de Carreira (KCM - Kaleidoscopic Career Model,
Sullivan & Mainiero, 2008) que se apresenta no topico seguinte, e que esta na base deste
estudo. Os modelos de gestdo de carreira pessoal sdo essenciais para apoiar o
desenvolvimento dos percursos pessoais e profissionais saudaveis, tendo em conta a
multiplicidade de transformacdes que tém vindo a ocorrer no mundo econémico, politico e

social, bem como os seus efeitos nas teorias e conceitos de carreiras (Pinto, 2010).
2.4. Modelo Caleidoscdpico de Carreira (KCM)

O artigo “The opt out revolt: why people are leaving companies to create kaleidoscope
careers” publicado em 2006 por Lisa Mainiero e Sherry Sullivan visa apresentar um modelo
de carreira contemporaneo - mais concretamente, 0 modelo de carreira caleidoscopico que
desenvolveram ao longo de um periodo de cinco anos, contando com mais de trés mil
profissionais nos EUA (Mainiero & Sullivan, 2006). O caleidoscopio é uma metafora que
serve para este modelo KCM. Entende-se por caleidoscépio um aparelho otico feito por um
pequeno tubo de metal ou de cartdo, com varios fragmentos de vidro multicoloridos dentro
desse mesmo tubo. Com o reflexo de luz do exterior a incidir sobre esses espelhos, estes
exibem a cada movimento varias combinacGes que mostram agradaveis efeitos visuais
(Mainiero & Sullivan, 2006).

Aplicando esta ideia do caleidoscépio a carreira, 0s parametros deste modelo vao-se
alterando, no centro de apoio que ¢ a base do caleidoscopio, ao longo da vida profissional,
criando diferentes padrGes de carreira a partir das trés seguintes dimensfes: (1)
Autenticidade (parametro A, authenticity) — quando os valores internos de um individuo
estdo em consonancia com 0S Seus comportamentos externos e com os valores de sua
organizacdo empregadora; (2) Equilibrio (parametro B, balance) — quando um individuo se
esforca para alcancar o equilibrio entre o trabalho e as atividades ndo relacionadas ao
trabalho (ex.: atividades familiares, sociais, de lazer, civicas); e (3) Desafio (parametro C,
challenge) - 0 que € necessario para que um individuo se sinta estimulado pelo trabalho (ex.:
ter niveis mais elevados de autonomia e responsabilidade) (Sullivan, Forret, Carraher, &
Mainiero, 2009).

15



Esses trés parametros em conjunto formam o modelo ABC, que operam simultaneamente ao
longo da vida, apesar de, em determinado momento. Cada um desses parametros pode
exercer mais poder ao moldar uma decisdo ou mudanga de carreira (ver Figura 1.2),
dependendo do que esta a acontecer na vida dessa pessoa naquele momento especifico. Os
parametros do caleidoscopio alteram-se em resposta a essa situagdo, com um parametro
alterando para o primeiro plano de forma a intensificar-se, uma vez que ¢ dada prioridade
nessa situagdo. Os outros dois parametros enfraquecem ¢ movem-se em direcdo ao fundo,
mas eles ainda estdo 14 e ativos, isto porque todos os fatores sdo necessarios para criar o

padrado atual da vida ou carreira de uma pessoa (Sullivan et al., 2009).

Modelo ABC

Decisdes de Carreira

Figura 1.2 Parametros do Caleidoscépio de Carreira
Fonte Scalabrin (2008)

Em conclusdo, o uso deste modelo possibilita demonstrar a natureza dindmica das decisdes
tomadas ao longo da carreira. Essas mudancas podem ocorrer na presenca de preocupacdes
internas e externas (ex.: maternidade, mudancas organizacionais e maturidade). As pessoas
devem avaliar cuidadosamente as suas opcdes e preferéncias para definir qual sera a melhor
maneira de equilibrar as restricdes, oportunidades, interesses pessoais, valores e trabalho.
Todas as decisdes que o individuo toma influenciam o desfecho da sua carreira

caleidoscopica (Mainiero & Sullivan, 2006).

2.4.1. Antecedentes e Consequentes dos Comportamentos de Gestao

Estratégica de Carreira

Indicadores de sucesso objetivo, tais como promogdes e aumentos salariais (Whitely,

Dougherty, & Dreher, 1991), indicadores de sucesso de carreira subjetivo (Heslin, 2005;
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McDonald & Hite, 2008), a percecédo de controlo de carreira (Kuijpers & Scheerens, 2006),
e a satisfagdo com a carreira (Greenhaus, Parasuman, & Wormley, 1990) foram todos
interpretados em relacdo ao comportamento estratégico da carreira. Além disso, 0s
investigadores descobriram que fatores sociocognitivos tais como: o desejo de controlo de
carreira (King, 2000, 2004), a auto-eficécia percebida (Kossek et al., 1998), e 0 apoio
organizacional percebido (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986) influenciam
a utilizacdo de estratégias de gestdo de carreira (KCM) pelos individuos. As seguintes

varidveis foram escolhidas como resultado da pesquisa de literatura de carreira:

> Auto-eficécia Percebida (Perceived Self-Efficacy) - De acordo com Kossek et al.
(1998), um trabalhador ndo pode ter sucesso no comportamento de gestéo pessoal de carreira
se lhe faltar capacidade de adaptacdo e/ou capacidade de auto-eficacia. Alem disso, as
pessoas desenvolvem involuntariamente crencas sobre a eficacia especifica do dominio
quando avaliam a sua capacidade (eficacia) para enfrentar novas tarefas no trabalho
(Raghuram, Wiesenfeld, & Garud, 2003). Dado que a auto-eficacia esta ligada a crencas,
particularmente em tempos de grande incerteza ou agitacéo, € vantajoso utiliza-la como um
antecedente das estratégias de gestdo de carreira. A auto-eficacia estd positivamente
associada aos ajustamentos e comportamentos dos teletrabalhadores (Raghuram,
Wiesenfeld, & Garud, 2003). Contudo, ha que ter a nocdo que a implementacdo do
teletrabalho também pode trazer sérios conflitos entre o trabalho e a familia, pois a
familia-trabalho interfere ndo sé na produtividade, como também no volume de negdécios,

no bem-estar, no compromisso e no absentismo (Kossek, Hammer, Kelly, & Phyllis, 2014).

» Desejo de Controlo de Carreira (Desire for Career Control) - A percecdo de eficacia
de uma pessoa esta ligada ao seu desejo de gerir as suas carreiras, especificamente, quando
esse controlo conduz a resultados bem-sucedidos na carreira, a percecao que essa pessoa tem
da sua propria eficiéncia aumenta, 0 que por sua vez aumenta o seu nivel de motivacao para
manter esses sucessos e comecar a alcancar novos (King, 2004). De acordo com King (2004),
existem trés tipos de motivacoes que podem estimular as pessoas a comegarem a envolver-se
em comportamentos de gestdo pessoal de carreiras: (1) as ancoras de carreira; (2) desejo de
controlo relativamente aos objetivos de carreira; e (3) crencas de auto-eficacia. Uma vez que
as estratégias de gestdo de carreira «are control-producing responses deployed as a means
of increasing perceived control over the career» (King, 2004, p. 123), estas atuam como

catalisadores dessas emocdes. Assim, tendo em conta que as percecdes de controlo sobre as
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tarefas estdo relacionadas com os colaboradores, o trabalho e a progresséo na carreira, estas

serdo afetadas negativamente pelo teletrabalho.

» Apoio Organizacional Percebido (Perceived Organizational Support) - Mede o
quanto um colaborador acredita que o seu empregador encara o seu trabalho, por outras
palavras, 0 quanto a organizagdo Se preocupa com O Seu bem-estar e aprecia as suas
contribuicdes (Eisenberger et al., 1986). Um trabalhador sente que deve ser pago se
demonstrar compromisso para com o seu empregador e representar os objetivos e valores do
negocio desse empregador (Eisenberger et al., 1986). Do mesmo modo, se uma organizacao
avaliar favoravelmente os esforcos de um trabalhador, ele(a) acreditara que os esforcos
também serdo recompensados (Eisenberger et al., 1986). A aprovacdo e permissdo de
supervisor para o teletrabalho séo fatores que influenciam fortemente a percecédo positiva do
apoio de uma organizagdo, mesmo que o teletrabalho seja voluntario ou ndo (Desrosiers,
2001). Espera-se que o apoio organizacional percebido para o teletrabalho durante a
Covid-19 permaneca baixo se for voluntario. Para além disso, Nabi (2000) afirma que o
apoio organizacional afeta diretamente a forma como as pessoas motivadas se devem

envolver em estratégias de gestdo pessoal de carreiras.

» Controlo de Carreira Percebida (Perceived Career Control) — Segundo Kuijpers e
Scheerens (2006), a gestdo de carreira € composta por quatro competéncias: controlo de
carreira, exploracdo de empregos, reflexdo de carreira e auto-apresentacdo. Os autores
referem que o controlo de carreira diz respeito a compreensao de competéncias para planear
e intervir utilizando competéncias e conhecimentos anteriormente adquiridos, de modo a
avancar o objetivo de carreira desejado (Kuijpers & Scheerens, 2006). As quatro
competéncias sao influenciadas ndo sé por fatores pessoais (idade, género, objetivos de
carreira desejados e emprego) como também por caracteristicas profissionais (envolvente de
trabalho dindmica, sistema de apoio organizacional e mobilidade) por causa das carreiras
modernas (mudancgas no sistema de apoio organizacional, alta mobilidade e ambiente de

trabalho dinamico) (Kuijpers & Scheerens, 2006).

» Satisfacdo da Carreira (Career Satisfaction) - Esta medida é muito importante tanto
para os colaboradores como para as organizacdes, isto porque quando os colaboradores estdo
exaustos emocionalmente estes ndo tém empenho para com o trabalho, pois ndo se sentem
motivados. Se existirem constantes e elevadas exigéncias, sem existirem recursos que
possam recompensar os trabalhadores, 0s mesmos ficam exaustos, 0 que pode resultar em

varios problemas no bem-estar dos funcionarios. Greenhaus et al. (1990) relatam que as
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avaliagdes do desempenho profissional como resultado de estratégias de auto-governagdo
conduzem a dois resultados de carreira: satisfagdo na carreira e progresséo na carreira. De
acordo com 0s mesmos autores, 0 apoio organizacional (ou, mais especificamente, a gestao)
tem um grande impacto em ambos os resultados de carreira. A percecéo do controlo sobre a
carreira esta ligada aos resultados positivos da carreira, incluindo a melhoria da autoestima
e do desempenho profissional, bem como a satisfagdo na vida e a reducgéo do stress (Super,
1994; Terry & Jimmieson, 1999 como citados em King, 2004). Como resultado, é feita a
hip6tese de que o controlo de carreira percebida, quando combinado com estratégias de
gestdo pessoal, cresce a probabilidade de alcancar os resultados desejados na carreira, o que
por sua vez expande a satisfagdo com a vida e a carreira (King, 2004).

» Sucesso de Carreira Objetivo (Objective Career Success) - Este fator esta
relacionado com as caracteristicas tangiveis de uma carreira, tais como o salario, as
funcbes/cargos/posicdo, promogdes (Heslin, 2005; McDonald & Hite, 2008). O foco no
sucesso de carreira objetivo tornou-se menos importante nas carreiras contemporaneas uma
vez que ndo tém em conta fatores que estdo fora do controlo do colaborador (Heslin, 2005).
Independentemente da diminui¢cdo nas mudancas na carreira contemporanea, o foco das
medidas de sucesso na carreira é de natureza objetiva (Heslin, 2005). Contudo, ainda €
necessario determinar se estas mudancas foram influenciadas por estratégias de gestdo de
carreira; alias, até porque os colaboradores temem que o teletrabalho possa dificultar o seu
progresso na carreira (McCloskey & Igbaria, 2003; Possenriede, Hassink, & Plantenga,
2014). H& uma hipotese de os colaboradores voltarem de novo a sua atencdo para
indicadores-chave de desempenho que sao igualmente importantes como medida de sucesso
(Whitely et al., 1991).

» Sucesso de Carreira Subjetivo (Subjective Career Success) - Para Briscoe e Hall
(2006), o sucesso numa carreira deve ser avaliado pelo sucesso psicoldgico e ndo somente
por medidas objetivas de sucesso. Por outras palavras, deve haver uma quantidade
significativa de subjetividade no desenvolvimento e gestdo de uma carreira, com atencao a
perspetiva de cada individuo sobre a sua situacao profissional e nivel de bem-estar relativo
a mesma, e ndo apenas fatores como o nivel hierarquico, o salario ou o status, pois 0 sucesso
é uma variavel que altera de acordo com as expetativas de cada um e os seus valores (Duarte,
2006). A necessidade de criar oportunidades e de compreender 0 conceito de carreira como

algo que engloba todos os aspetos da vida, e ndo apenas o contexto do emprego, é ainda mais
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reforcada (Duarte, 2006). Uma vez que 0 sucesso na carreira como a percecao de eficiéncia
séo reflexos de autoavaliagdes baseadas em padrdes de autoridade, uma maior percecao de
auto-eficécia assinalard uma maior competitividade e, consequentemente, um maior sucesso

de carreira subjetivo (Sotto-Mayor, 2021).

No préximo ponto apresentam-se o0 objetivo da investigacdo, as varidveis e as hipoteses de

investigacao.
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3. Modelo de Anélise: Objetivos, Hipdteses de Investigacédo e

Variaveis

O objetivo geral da presente investigacdo foi realizar um estudo comparativo entre dois
paises europeus, com culturas distintas (Polénia-Individualista Vs. Portugal-Coletivista, de
acordo com o Modelo e os estudos de Hofstede, 2022), e relacionando a gestéo de carreira
(pelo modelo KCM) com a modalidade de teletrabalho, no cenario (p6s)covid-19. Por
conseguinte, é importante perceber que comportamentos de gestdo de carreira 0s
teletrabalhadores utilizam, quais 0s seus antecedentes e consequentes, e se existem
diferengas entre paises individualistas e coletivistas (neste trabalho assumindo os casos de
Portugal e Polonia). Na sequéncia desta problematica, colocou-se como questdo de
investigacdo: Como se descreve a gestdo de carreira na modalidade do teletrabalho,
decorrente do cenario pandémico Covid-19, comparando Poldnia e Portugal, segundo as

dimensdes do KCM e dos ambientes culturais individualistas-coletivistas?

Assim, foi criado um modelo de andlise também orientado para o0s antecedentes e
consequentes dos comportamentos estratégicos de gestdo de carreira (KCM), pertinentes
para o teletrabalho. Como comportamentos/estratégias de gestdo de carreira sdo usadas as
trés dimensbes do KCM (parametros do caleidoscopio). Como antecedentes destes
comportamentos sdo consideradas as seguintes variaveis: auto-eficacia percebida; desejo de
controlo de carreira e apoio organizacional percebido; e, como consequentes dos
comportamentos sdo consideradas as seguintes variaveis: satisfacdo da carreira; sucesso
objetivo - condicBes, posicao, salario; sucesso subjetivo - satisfacdo, prazer e bem-estar;
percecdo de controlo de carreira). A Figura 2.3 apresenta o modelo de analise global
desenvolvido no ambito do Projeto EURECA (2022), sendo que o presente estudo tera como
principal finalidade identificar relacdes e diferencas, nas variaveis indicadas, entre Portugal
e Polbénia, - os dois paises escolhidos por representarem culturas coletivistas e

individualistas, respetivamente.
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Nation-level cultural values
Individualism and collectivism

Sociodemographic variables
Gender; Age; Marital Status; Children; Industry; Longevity

of remote work; Hours worked per week in remote work

Perceived self- J Perceived career 5
efficacy Strategic Career A control I
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control Authenticity | success
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Figura 2.3 Operacionaliza¢gdo do Modelo KCM
Fonte EURECA (2022)

Assim, o presente trabalho tem como principais objetivos e respetivo corpo de hipéteses (H):

(i)  Apresentar resultados descritivos das variaveis antecedentes, 0s comportamentos

de carreira, e as variaveis consequentes para Portugal e Poldnia;

(i) Comparar Portugal e Poldnia em termos dos comportamentos de gestédo de carreira,
associado as H1: Existem diferencas estatisticamente significativas entre Portugal e Poldnia
no que respeita 0s comportamentos estratégicos de carreira; e, Hla: a Polonia vai apresentar
mais comportamentos estratégicos de carreira do que Portugal, por se tratar de um pais

individualista;

(ili) Comparar Portugal e Polonia em termos dos antecedentes dos comportamentos de
gestdo de carreira, associado as H2: Existem diferencas estatisticamente significativas entre
Portugal e Polonia no que respeita os antecedentes dos comportamentos estratégicos de
carreira; H2a: a Polonia vai apresentar mais crencas de auto-eficicia e mais desejo de
controlo de carreira do que Portugal, H2b: Portugal vai apresentar maior apoio

organizacional percebido;

(iv) Comparar Portugal e Poldnia em termos dos consequentes dos comportamentos de
gestdo de carreira, associado as H3: Existem diferencas estatisticamente significativas entre
Portugal e Polonia no que respeita aos consequentes dos comportamentos de carreira; H3a:
A Polonia vai apresentar mais niveis de controlo de carreira, sucesso subjetivo e satisfacdo

de carreira do que Portugal;
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(v) Identificar, por pais, as relaces entre os antecedentes e 0s comportamentos de
gestdo de carreira e 0s comportamentos e seus consequentes, associado as H4: Para cada
pais, existe uma relacdo estatisticamente significativa, positiva e moderada entre 0s
antecedentes e os comportamentos de gestdo de carreira; H5: Para cada pais, existe uma
relacdo estatisticamente significativa, positiva e moderada entre os comportamentos de

gestdo de carreira e 0s consequentes.
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4. Estudo Empirico

Nos pontos que se seguem, far-se-4 a apresentacdo dos métodos e procedimentos

metodologicos utilizados na investigagao.
4.1. Método

Antes de continuar, é de destacar que, os dados e o papel da teoria no processo de
investigacdo, sdo de natureza quantitativo e hipotético dedutivo, uma vez que se partiu de

um modelo tedrico pré-definido e ja consolidado na literatura.
4.1.1. Participantes

A amostra total dos inquiridos ¢ constituida por 428 teletrabalhadores (235, 55.04% em
Portugal e 192, 44.96% na Polonia). Em relacao ao género (Tabela 1.4), maioritariamente
composta por 265 (62%) homens (51.7% em Portugal e 48.3% na Poldnia). Relativamente
as idades dos participantes, em Portugal a média € de 27 anos (DP=8; Min-Max=18-70) e na
Polénia ¢ de 24 anos (DP=6; Min-Max=18-51). A maioria dos participantes (59.6%) ¢
solteiro quer em Portugal, como na Polonia (40.4%). Cerca de 44.3% das pessoas em
Portugal sdo casadas ou em unido de facto, e 55.7% na Polonia (Apéndice A). Em relacdo
ao nivel de escolaridade, em Portugal, 122 (51.69%) pessoas responderam que tém grau de
licenciatura, 61 (25.85%) pessoas tém o secundario, 50 (21.19%) tém o grau de mestre e 3
(1.27%) tém o doutoramento. Ja na Polonia 110 (57.29%) pessoas tém o secundario, 53
(27.60%) tém o grau de licenciatura, 27 (14.06%) tém o grau de mestre, 1 (.52%) tém o

doutoramento, e 1 (52.08%) tém a escola primaria (Apéndice B).

Mediante a analise do Apéndice C, observa-se que 144 (60.8%) dos participantes de Portugal
e 93 (39.2%) participantes da Poldnia trabalhavam em full-time; 68 (42.5%) em Portugal e
92 (57.5%) na Poldnia estavam em part-time. Os tipos de empresas para as quais 0S
participantes trabalham grande parte sdo do setor privado 313 (161, 51.4% em Portugal e
152, 48.6% na Poldnia) e apenas 115 do setor publico (75, 65.2% em Portugal e 40, 34.8%
na Polonia). Os cinco setores industriais mais referidos, entre os dois paises, foram: 65 —
media, cultura, design gréfico; 51 — comércio; 51 — engenharia mecanica e elétrica; 43 —
servico de cuidados de salde e assisténcia social; e 38 — servicos financeiros. Na opc¢éo

“niimero de colaboradores da empresa” verifica-se que muitas destas organizacdes tém entre
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1-25 colaboradores! — microempresas/pequenas empresas (65, 47.1% em Portugal e 73,
52.9% na Polonia); <250 colaboradores — média empresa (63, 52.9% em Portugal e 56,
47.1% na Polonia); < 500 colaboradores — grandes empresas (24, 63.2% em Portugal e 14,
36.8% na Polonia); <1.000 colaboradores (12, 57.1% em Portugal e 9, 42.9% na Polonia); e
+1.000 colaboradores (51, 68.9% em Portugal e 23, 31.1% na Poldnia). Antes do Covid-19,
0s portugueses e polacos deste estudo ja se dedicavam ao teletrabalho, independentemente
de ser um trabalho ocasional (48, 53.9% em Portugal e 41, 46.1% na Pol6nia) ou diario (14,
38.9% em Portugal e 22, 61.1% na Poldnia). A maioria dos seus dias de trabalho foram
constituidos por 1 a 10 horas (49.5 % em Portugal e 50.5% na Poldnia) ou por 11 a 20 horas
(33.3 % em Portugal e 66.7% na Polonia) de teletrabalho (Apéndice E). Durante o Covid-
19, (62, 55.4% dos portugueses e 50, 44.6% dos polacos) faziam teletrabalho diariamente,
enquanto 68 (59.6%) dos portugueses e 46 (40.4%) dos polacos trabalham 2 a 3 vezes por
semana (Apéndice F). Como se pode ver no Apéndice G, 163 portugueses e 156 polacos
vivem até 20 km do seu escritorio tradicional, demorando em media 32 min. ou 36 min.

respetivamente, para chegar ao local.

Os participantes portugueses normalmente trabalham em regime de teletrabalho em casa,
num quarto privado (158, 56.2%) — i.e. escritdrio, quarto; e (30, 66.7%) trabalham numa das
acomodacdes da casa — por exemplo, cozinha. Quanto aos polacos verifica-se que estes tém
as mesmas preferéncias, sendo 123, 43.8% para 0s quartos privados e 15, 43.8% para outras
acomodacdes da casa (Tabela H). Pelos resultados alcangados sobre o aumento da carga de
trabalho semanal, pode-se verificar que os portugueses (127, 60.2%) e os polacos (84,
39.8%) consideram que € aproximadamente a mesma. Neste questionario, para além de se
perceber as experiéncias dos participantes ao praticar este regime de trabalho, perguntou-se
sobre a preferéncia pela continuidade do teletrabalho. Verificou-se que os portugueses (127,
64.5%) preferem o regime de teletrabalho misto, mas ja os polacos (73, 53.3%) tém uma

maior preferéncia no teletrabalho.

As variaveis socio-demogréaficas foram utilizadas para compilar as medidas objetivas
relacionadas com o sucesso na carreira. Uma grande percentagem de inquiridos (122, 50.2%
em Portugal e 121, 49.8% na Poldnia) relata que, em comparagdo ao seu salario com 0s

outros salarios médios pagos no seu pais, para a sua funcdo recebem o salario médio. Em

! Apesar do site das PME’s definir uma microempresa entre 1-10 colaboradores. Neste estudo foi
englobado as pequenas empresas nas microempresas (1- 25 colaboradores).
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Portugal (55.1%) e na Polonia (44.9%) os participantes relataram um aumento salarial e uma

ou mais promogdes, nos ultimos seis anos (Apéndice ).

Tabela 1.4 Caracteriza¢do Sécio-Demografica dos Participantes (n=428)

Portugal Poland
n e M Mm Max DF n e M m Max DP

Gender Male 137 51.7% 128 48.3%

Female 95 6l13% 80 387%

Third Gender/Mon-binary 3 42 9% 4 57.1%
Age in years 235 551w 27 18 70 8192 449 24 18 51 6
Highest level  Primary Schoal 1] 0,0% 1 100%
of et Secondary School 61 35% 10 64,3%

Bachelor Degres 122 69,7% 53 30,3%

Master Degree 50 64,9% 27 35,1%

Doctorate 3 75,0% 1 25,0%

Other 0 0,0% 0 0,0%
Marital Single 186  50.6% 126 40,4%
;t;’g“;;i;ﬂm Mamisd/Comensual Union 43 44,3% sS4 557%

Divorced/Separated 1 33.3% 2 66, 7%

Widowed 1 100% 0 0,0%

In a relationship/Dating 0 0,0% 0 0,0%

Other 5 333% 10 66,7%
E111p]::-yt111e111 Full-time 82 62,6% 49 37,4%
status o : |
participant's Part-time 9 40.9% 13 59.1%
partner Freelance/Contractorfielf- 2 100% 1] 0,0%

employed

CamallSeasonal 0 0,0% 0 0,0%

TrameefitudentIntern/Vol 22 478% 24 522

unteer

Umployed - Not looking 1 33,3% 2 66, 7%

for work/On leave/Fetired

Tnemployed - Looking for 7 50,0% 7 50,0%

wark

HomemakerfStay-at-home ] 0,0% a 0,0%

parent

Other 0 0,0% 0 0,0%
Hwber of cluldren participant has 236 551% 0 0 3 1 192 449% 0 0 5 1
Age of participant's youngest cluld 235 551w 12 1 35 o 192 449% 7 1 24 7
Age of participant's 2nd youngest child 235 551w 17 5 45 12192 449% 13 4 25 3
Age of participant's 3rd youngest clild 235 551w 26 15 49 0192 449% 13 3 25 10
Age of participant's 4th youngest cluld 236 55,1% . . . . 192 449% 28 28 28
Age of participant's 5th youngest child 236 551% . . . . 192 449% 28 28 28

4.1.2. Instrumentos de Recolha de Dados

O questionario online abrangeu as varidveis socio-demograficas (anteriormente referidas),
bem como sobre os comportamentos estratégicos de gestdo de carreira (KCM), seus
antecedentes (crencas de auto-eficacia, desejo de controlo de carreira, apoio organizacional

percebido) e consequentes (percecdo de controlo de carreira, sucesso objetivo, sucesso
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subjetivo, satisfacdo de carreira). As caracteristicas dos instrumentos de avaliagdo de cada

variavel sdo apresentadas nos paragrafos seguintes.

» Auto-eficécia Percebida - Para avaliar esta variavel escolheu-se um instrumento
desenvolvido por Kossek et al. (1998) constituido por 11 itens numa escala de 5 pontos do
tipo Likert (1 — concordo totalmente; 5 — discordo totalmente). Exemplos de itens desta
escala: «Indique, por favor, em que medida concorda ou discorda com cada uma das
seguintes afirmacdes: 3 — Quando estabelego objetivos de carreira importantes para mim,

raramente os alcanco; 4 — Evito enfrentar dificuldades na minha carreirax.

> Desejo de Controlo de Carreira - Para avaliar esta varidvel optou-se pelos
instrumentos desenvolvidos por King (2000). Esta variavel foi avaliada atraves de 7 itens
numa escala de 5 pontos do tipo Likert (1 — nada importante; 5 — extremamente importante).
Exemplos de itens: «Indique, por favor, quéo importante é para si ter controlo sobre: 3 — Os
projetos em que trabalha e quais as func¢@es que desempenha; 4 — O que 0S Seus superiores

pensam de Six».

» Apoio Organizacional Percebido - Para avaliar esta varidvel utilizou-se o
instrumento desenvolvido por Eisenberger et al. (1986), constituido por 11 itens numa escala
de 5 pontos do tipo Likert (1 — concordo totalmente; 5 — discordo totalmente). Exemplos de
itens: «Indique, por favor, em que medida concorda ou discorda com cada uma das seguintes
afirmacfes: 3 — A organizagdo tem em consideracdo os meus objetivos e valores; 4 — A
organizacao nao tem em consideragdo 0s meus interesses quando toma decisdes que podem

afetar-me».

» Comportamentos Estratégicos de Gestdo de Carreira do KCM - Foram avaliados
através dos 15 itens desenvolvidos por Sullivan e Mainiero (2008), utilizando uma escala de
5 pontos do tipo Likert (1 — Isso ndo me descreve de modo algum; 5 — Isso descreve-me
muito bem). Exemplos de itens: «Indique, por favor, até que ponto cada uma das seguintes
afirmacbes o/a descreve: 3 — Descobri que as crises que acontecem na vida oferecem
perspetivas que ndo poderiam ser alcangcadas de outra forma no nosso dia-a-dia; 4 — Se eu

pudesse seguir o meu sonho neste momento, eu fa-lo-ia».

» Controlo de Carreira Percebida - Utilizaram-se os 5 itens do Questionario de
Competéncia de Carreira criado por Kuijpers e Scheerens (2006), que utiliza uma escala de

5 pontos do tipo Likert (1 — nada importante; 5 — extremamente importante). Exemplos de
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itens: «Indique, por favor, qudo importante é para si ter controlo sobre: 3 — Os projetos em
que trabalha e quais as funcdes que desempenha; 4 — O que 0s seus superiores pensam de

Si»,

» Sucesso de Carreira Objetivo - Esta variavel foi adaptada do autor Whitely et al.
(1991), para avaliar o aumento salarial (em percentagem) e a quantidade de promocdes que

os colaboradores receberam nos ultimos seis anos.

> Sucesso de Carreira Subjetivo - Para avaliar esta variavel escolheram-se os itens
utilizados na pesquisa de Briscoe et al. (2021). Utilizaram-se 20 itens numa escala de 5
pontos do tipo Likert (1 — nada importante; 5 — extremamente importante). Exemplos de
itens: «Pensando no meu sucesso de carreira, considero que este aspeto de carreira é: 3 —
Aprender continuamente ao longo da minha carreira; 4 — Fazer um trabalho que me da a

oportunidade de aprender».

»  Satisfagdo da Carreira - Para avaliar esta variavel escolheram-se os itens utilizados
na pesquisa de Briscoe et al. (2021). Utilizaram-se os restantes 20 itens do mesmo
instrumento acima referido numa escala de 5 pontos do tipo Likert (1 — nada importante; 5
— extremamente importante). Exemplos de itens: «Relativamente a este aspeto de carreira,
eu alcancei um nivel em que estou feliz com: 3 — Aprender continuamente ao longo da minha

carreira; 4 — Fazer um trabalho que me da a oportunidade de aprender».

Através da analise das respostas dos participantes e da apresentacdo de uma correlacdo da
média entre os itens, a fiabilidade da consisténcia interna obtida pelo Alpha de Cronbach
avalia a correlacdo entre as respostas dadas pelos participantes (Gomes, 2020). O calculo é
feito tendo em conta a variancia dos itens individuais, bem como a variancia da correlacdo
da soma dos itens para cada pessoa que responde a pergunta utilizando a mesma escala de
medicdo. Segundo a classificacdo de Landis (1977) um Alpha de Cronbach <0.00 é pobre;
0.00-0.20 é ligeiro; 0.21-0.40 é justo; 0.41-0.60 é moderado; 0.61-0.80 é substancial; e 0.81-

1.00 é quase perfeito.

Analisando os valores do Alpha de Cronbach das variaveis antecedentes (Tabela 2.4),
verifica-se que a auto-eficacia percebida obteve uma classificacdo de confiabilidade justa
(0.371); o desejo de controlo de carreira obteve uma classificacdo de confiabilidade
moderada (0.545); e, por Gltimo, o apoio organizacional percebido obteve uma classificacao

de confiabilidade substancial (0.645). Neste estudo, quase todas as variaveis consequentes
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obteve uma classificacdo de confiabilidade quase perfeita — controlo de carreira percebida

(0.826); sucesso de carreira subjetivo (0.883); e satisfacdo de carreira (0.914). Quanto as

varidveis estratégias de gestdo de carreira, esta obteve uma classificacdo de confiabilidade

quase perfeita (0.843).

Tabela 2.4 Consisténcia Interna dos Instrumentos de Avaliacdo Utilizados no Projeto

4.1.3.

EURECA
. o de Item-Total
Variaveis n (Itens Cronbach| M Variincia D

Estratégias de Gestio de
Carreira do KCM 428 15 0,843 50,800 88,737 9,420
Antecedentes
Antoeficacia Percebida 428| 11 0,371 35,890 16,996 4,123
Apoio Organizacional Percebido [428| 11 0,645 36,680 24,618 4,962
Desejo de Controlo de Carreira (428 7 0,545 26,510 10,058 3,172
Consequentes
Satisfacio da Carreira

a28| 20 0,914 | 71,880 | 159,220 | 12,618
Controlo de Carreira Percebida (428 6 0,826 19,290 15,623 3,953
Sucesso de Carreira Objetive  |428| 2 0,042 17,2266 | 737,736 | 27,1613
Sucesso de Carreira Subjetivo  |428| 20 0,883 78,710 98,918 9,946

Procedimento de Recolha e Analise de Dados

Os dados deste estudo foram recolhidos no ambito do projeto de investigacao internacional
(EURECA: New Career Strategies for the New European Remote Careers, EXPL/PSI-
GER/0321/2021 — financiado pela Fundagao para a Ciéncia Tecnologia, I.P. (FCT), e que

resulta de uma parceria entre o CRC-W (Catolica Research Centre for Psychological, Family

and Social Wellbeing), o Centro de Investigacdo em Sociologia Econdémica e das

Organizagoes (SOCIUS/ ISEG/Ulisboa), a Universita degli Studi di Trieste (UniTS) e a

Universidad de Valladolid (UVA). Foi elaborado um protocolo de investigagcdo, o qual foi

aplicado a trabalhadores europeus, a partir dos 18 anos e que estivessem em situacdo de

teletrabalho. Este protocolo foi preparado em portugués, espanhol, italiano, alemao e inglés,

e o seu preenchimento demorou em média 15 a 20 minutos.
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O questionario foi construido na plataforma Qualtrics? e posteriormente divulgado através
da plataforma Prolific. Todos os cuidados éticos foram devidamente cumpridos. Aos
participantes foi apresentado um consentimento informado onde constavam os objetivos do
estudo, e onde era assegurado o carater confidencial e voluntério do estudo. Pela sua
participacdo os participantes recebiam aproximadamente 2.34€. Os participantes podiam

também desistir da sua participagdo a qualquer momento, ndo sendo penalizados.

O protocolo inicia-se com conjunto de questdes socio-demograficas tais como, pais de
residéncia, pais do empregador, género, idade, nivel educacional, tipo de empresa para a
qual trabalha, tipo de inddstria ou setor em que trabalha, nimeros de colaboradores da
empresa, atual situacdo de trabalho, estado civil, estatuto de emprego do seu parceiro — se
aplicavel, e nimeros de filhos. De seguida, avalia-se se 0 participante «ja estava a trabalhar
a distancia antes do confinamento?» e se estava «atualmente esta a trabalhar a distancia?»,
seguindo-se um conjunto de questdes relativamente ao seu regime de teletrabalho (nimero
de dias; numero de horas por semana; local de trabalho; distancia do trabalho; carga horaria
semanal; salario mensal médio liquido atual; comparacao dos salarios médios pagos no seu
pais para a funcdo do participante; nimero de horas de formacédo antes, durante do Covid-
2019 e no ano de 2022, bem como deseja receber formacdo no futuro). Na conclusdo desta
seccao, foram incluidos os dois indicadores para 0 sucesso na carreira objetivo (nimero de
promogcdes na carreira e 0 aumento salarial). Os instrumentos escolhidos para cada variavel
de estudo constituiram a sec¢do seguinte do questionario (descritos no ponto 4.1.2 deste
trabalho).

Os dados do projeto foram inseridos no Programa SPSS 28, com o objetivo de analisar
estatisticamente os resultados. Foram realizadas analises de estatistica descritiva para
caracterizar os dois paises nas diferentes variaveis (nomeadamente medidas de tendéncia
central e de dispersdo). De seguida, foram calculados os indices de consisténcia interna (Alfa
de Cronbach) para os varios instrumentos utilizados. Foram também realizados testes
inferenciais de diferencas para comparacao entre os dois paises nas variaveis que constituem
o0 estudo. Finalmente, por pais, foram realizadas analises de correlacdo entre antecedentes e
comportamentos de gestdo de carreira, e entre estes e 0s seus consequentes. Todos 0s

resultados foram considerados estatisticamente significativos quando p<.05.

2 Link: https://ucpcienciashumanas.eu.qualtrics.com/jfe/form/SV_1ySoAD3Wvto2nxY
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4.1.4. Resultados

(i) Resultados descritivos das variaveis antecedentes, 0s comportamentos de carreira,

e as variaveis consequentes para Portugal e Polonia.

A Tabela 3.4 mostra os resultados descritivos de Portugal de forma a diferenciar as médias
entre todas as variaveis. A média que se revelou mais alta nos antecedentes foi a auto-
eficacia, em Portugal (M=40.87; DP=6.22); nos consequentes foi o sucesso de carreira
(M=82.14; DP=9.09); e nos comportamentos de carreira foi o equilibrio (M=17.45;
DP=4.09). Em comparagdo com a Polonia (Tabela 4.4), a maior média nos antecedentes foi
a auto-eficacia (M=37.94; DP=6.05); nos consequentes foi o sucesso de carreira com uma
(M=74.50; DP=9.33); e nos comportamentos de carreira foi a autenticidade (M=17.20;
DP=4.04).

Tabela 3.4 Resultados Descritivos de Portugal

Desejo de Apolo Contiolo de nicesso de atsfacio de
Autoeficacia Controlo Organizacional Antenticidade Equilibio Desafio Carrenra Caneira Caneira
(pse SUM)  (dec_SUM)  (pos_SUM)  (authemticity SUM) (balanee SUM)  (challange SUMY)  (pec_SUM)  (mubj SUM)  (satisf SUM)
Iadia 40,8686 27,0381 34,8559 18,7119 17,4534 16,6017 17,3729 52,1356 73,6907
Mediana 41,0000 27,0000 36,0000 19,0000 18,0000 17,0000 18,0000 82,5000 74,5000
Minimo 23,00 15,00 21,00 5.00 5,00 5,00 6,00 58,00 20,00
Méximo 53,00 34,00 40,00 25,00 25,00 25,00 25,00 100,00 100,00
Eno 6,71697 258546 533200 396338 4,09488 470483 4,06709 9,09469 13,0841
esvio
Tabela 4.4 Resultados Descritivos da Poldnia
Desejo de Apoio Contolo de mcesso de atisfacao de
Autoeficacia ~ Controlo Organizacional Autenticidade Equilibrin Desafio Canreira Caneira Carreira
(pse_STUM) (dee_STUM) (pos_SUM) {aathenticity_SUM)  (balance_SUM) (challenge SULI) (pec_SULI) (i _STTM) (satisf_STTM)
Media 37,9375 258542 34,9010 17,1979 16,3646 14,8177 17,1771 74,5000 69,6563
Mediana 38,0000 36,0000 36,0000 18,0000 16,0000 15,0000 18,0000 75,0000 70,5000
Minimo 23,00 15,00 20,00 5,00 5,00 5,00 6,00 47,00 30,00
Méximo 53,00 35,00 44,00 25,00 25,00 24,00 25,00 95,00 55,00
Emo 6,05440 3,38299 454153 4,04327 4,23923 3,95433 381371 9,33047 11,67431
esvio

(i) Comparacdo entre Portugal e Polonia em termos dos comportamentos de gestdo de
carreira (H1: Existem diferencas estatisticamente significativas entre Portugal e Polénia no
que respeita 0s comportamentos estratégicos de carreira; e, Hla: a Pol6nia vai apresentar
mais comportamentos estratégicos de carreira do que Portugal, por se tratar de um pais

individualista)

Comparou-se Portugal e Polénia em termos dos comportamentos de gestdo de carreira na
H1 e concluiu-se que se deve aceitar H1 (Tabela 5.4), que indica a existéncia de diferencas

estatisticamente significativas entre Portugal e Poldnia nos comportamentos estratégicos de
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carreira (t(426)=-4.920, p<.001). A média dos comportamentos de gestdo de carreira em
Portugal é 52.77 e na Polonia é 48.38, o que significa que os resultados sdo contrérios ao
inicialmente previsto na Hla. A Poldnia, apesar de ser considerada um pais mais
individualista, tem menos comportamentos estratégicos de carreira, em comparagao com

Portugal, quando analisados no seu conjunto.

Quando cada um dos comportamentos estratégicos de carreira é analisado separadamente,
verificam-se diferencas estatisticamente significativas entre os dois paises na autenticidade
(t(426)=-3.89, p<.001), no balanco (t(426)=-2.69, p=.004) e no desafio (t(426)=-4.47,
p<.001), sempre com resultados mais favoraveis a Portugal.

Tabela 5.4 Testes de Hipoteses — Comportamentos de Gestdo de Carreira

Fztatiztica de Grupe

Eno de
Country the participant Desvio Med.l_:\
cwrently resides in n M Padrio Pahiio
Mode_ln:\ Ca_lelidojcdpicn de Poland 192 48,3802 897152 64746
Careira (KCM_SUM) Partugsl 236 52,7660 0,33540 60768
Teste de Amoziras Independentes
Teste de Levene
para Igtyfald,a..de de
Varlancias teste-t para Ignaldade de Médias
95% Intervalo de
Conflanga da
Significincia Ero de Diferenga
Umlate Bilateral  Diferenga  Diferenga
A Sig. t af ral p D Meédia Pahio Inferior  Superior
Modelo Vananeias ,122 398 -4.920 426 =,001 =,001 -4.38674 B9161 -6,13925 -2,63423
Caleidoscoplo  1guais
de Cl.'a.ue ira assumidas
(ECM_SUM) Varincis 4040 41437 <001 <001 433674 88797 613223 264126
iguais ndo
assuicas
Eztatizticas de Grupe
Eno de
Country the participant Desvio Med.l:l
currently resides in n M Pardo Padizio
Autenticidade Poland 192 17,1979 4.04327 ,29180
(Authenticity SUM) — p_ oy 336 187119 396388 25803
Equlibiio Paoland 192 16,3646 423923 ,30594
(Balance_SUM) Portugal 336 174534 400488 26655
D.esaﬁo Poland 192 14,8177 3.95433 ,2B538
(Challenge STM) Portugal 36 166017 4727483 27501
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Teste de Amostras Independentes

Teste de
Levene para
Igual}i‘ade_ de
Variancias Teste-t para Ignaldade de Madias
95% Intervalo de
Confianga da
Significancia Fro ds Diferenga
Umlater Bilateral Difereny Diferenga
7 Sig. t daf alp P a Media Padiio Inferior Superior
Autenticidade Varidneias ignais 007 933 389 426 =,001 =,001 -1,5139 J38872 -2,27800 -, 74989
(Authenticity SUM)  asmumidas
Varlincias ignals -3,89 405,145 <,001 <,001 -1,5139 ,38952 -2,27968 -, 74822
ndo asaumidas
Equilibno Vananeias iguas 157 B892 269 426 004 .0a7 -1,0888 J40433 -1,88353 - 29408
(Balance_STUM) asaumidas
Varidncias iguais -268 402,519 004 ooz -1,0888 .40577 -1,88650  -29111
nio asaumidas
Desafio Varidncias ignais 848 G358 447 426 =,001 =,001 -1,7840 ,39903 -2,56830 -,99947
(Challenge_STTM) asmumidas
Varidncias iguais -4.50 417,693 <,001 <,001 -1,7840 L39633 -2,56303  -1,00495

ndo assumidas

(iii) Comparacdo entre Portugal e Polonia em termos dos antecedentes dos
comportamentos de gestdio de carreira (H2: Existem diferencgas estatisticamente
significativas entre Portugal e PolGnia no que respeita os antecedentes dos comportamentos
estratégicos de carreira; H2a: a Poldnia vai apresentar mais crencas de auto-eficacia e mais
desejo de controlo de carreira do que Portugal; H2b: Portugal vai apresentar maior apoio

organizacional percebido).

Relativamente as crencas de auto-eficacia, verificam-se diferencas estatisticamente
significativas entre Portugal e Poldnia (t(426)=-4.908, p<.001), logo aceita-se H2 (Tabela
6.4). A média de Portugal é 40.87 e a da Polonia é 37.94, o que indica que os trabalhadores
remotos portugueses tém mais crencas de auto-eficacia; isto €, acreditam mais que possuem
as caracteristicas e competéncias necessarias para alcancar os objetivos de carreira a que se
propdem. No desejo de controlo de carreira, observa-se que ha diferencas estatisticamente
significativas entre Portugal e Polonia (t(426)=-3.842, p<.001). A média de Portugal é 27.04
e a Polonia é 25.85, o que aponta que os trabalhadores remotos portugueses tém mais desejo

de controlo de carreira. Os resultados obtidos sdo, portanto, contrarios ao previsto na H2a.

Em relacdo ao apoio organizacional, verificam-se que ndo existem diferencas
estatisticamente significativas entre Portugal e Polénia no apoio organizacional
(t(426)=.091, p<.464), o que leva a rejeicdo da hipotese H2b (Tabela 7.4). A média desta

variavel em Portugal é 34.86 e na Poldnia é 34.90.
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Tabela 6.4 Testes de Hipoteses — Auto-Eficacia e Desejo de Controlo de Carreira

Estatizstica de Grupe

Country the participant Desvin Eno de Media

cwrrently resides in n M Padrao Padriao
Antoeficacia (pse_SUM)  Poland 192 37,9375 6,05440 436594

Portugal 238 40,8886 5,21697 40489
Desejo de Controlo de Poland 192 258542 3,38299 ,24415
Carreira (dee_SUM) Partugal 236 270381 2.88846 18802

Teste de Amoztraz Independentes
Teste de Levene
para Igt_l.z\lda_de

Teste-t para Igualdade de Medias

95% Intervalo de

Significancia Euo de Confianga da Diferenga
Trlateral Diferenga  Diferemga
Z Sig. t df T Bilateral p Media adrio Infenor Supenior
Autoeficacia Varlineias iguals assuamidas 023 379 -4,908 426 <,001 <,001 -2,93114 59719 -4,10494  -1,75735
(pae_SUM) Varidneias igaais wio 4972 412519 <001 <00l  -293114 59556  -4,10185 -1,76044
assumidas
Desejo de Varlanelas ignals asmumidas 5,185 023 -3,905 426 =,001 =001 -1,18397 30322 -1,77996 - 38798
f.:onh_olo de
Carreitas Varlineias ignals who -3,542 376,972 <,001 =,001 -1,18397 30816 -1,78989 - 57805
(dec_SUM) assumidas
Tabela 7.4 Testes de Hipoteses — Apoio Organizacional
Fztatiztica de Grupo
Country the participant DEi'n';D Emo de In".lIedn
cwrently resudes i n M Padrio Padrio
Apoio Poland 192 35 484153 34941
Organizacional
(pas_STTM) Portugal 236 35 5,33200 34708
Texte de Amoztraz Independentes
Teste de Levene
para Ig!.]..‘ald@d.e de
Varidneias Teste-t para Ignaldade de Médias
95% Intervalo de
Eomo de Confianca da
ienificinei 110 Diferenga
Sgmificincia Difererga  Diferenca g
Z Sig. t af Umnilateralp  Bilateral p Media Padiio Inferior  Supenor
Apoin Varineias ignais 1,535 216 091 426 A64 528 04511 49740 -93256 102278
Organizacional  asnuradas
(pos_SUM) Variineias iguais 092 420857 464 97 04511 48250 93295 101317
nAo asaumidas

(iv) Comparacdo entre Portugal e Polonia em termos dos consequentes dos

comportamentos de gestdo de carreira (H3: Existem diferencas estatisticamente

significativas entre Portugal e Polonia no que respeita aos consequentes dos comportamentos

de carreira; H3a: A Poldnia vai apresentar mais niveis de controlo de carreira, sucesso

subjetivo e satisfacdo de carreira do que Portugal).

Em relacdo ao controlo de carreira, verifica-se que ndo existem diferencas estatisticamente

significativas entre Portugal e Polonia no controlo de carreira (t(426)=-.509, p<.305) (Tabela

8.4). A média de Portugal é 17.37 e a da Poldnia é 17.18. Na variavel sucesso de carreira

subjetivo verificam-se diferencas estatisticamente significativas entre Portugal e Polonia
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(t(426)=-8.539, p<.001). A média desta variavel em Portugal é 82.14 e a da Pol6nia é 74.50,
0 que mostra que os trabalhadores remotos portugueses tém mais sucesso de carreira
subjetivo, isto é, maior percecdo de prazer, satisfacdo e bem-estar de carreira. Na ultima
varidvel dos consequentes, a satisfacdo de carreira, observa-se que existem diferencgas
estatisticamente significativas entre Portugal e Polénia (t(426)=-3.328, p<.001). A média
desta variavel em Portugal é 73.69 e a da Polonia é 69.66, 0 que revela que os trabalhadores
remotos portugueses tém mais satisfacdo de carreira. Logo, em termos dos consequentes dos
comportamentos de gestdo de carreira, apesar de se terem registado diferentes em duas das
variaveis entre os dois paises (H3), as diferencas encontradas ndo sdo no sentido antecipado
(H3a).

Tabela 8.4 Testes de Hipoteses — Controlo de Carreira, Sucesso de Carreira e Satisfacao

de Carreira
Fxtatiztica de Grupe
Country the participant Desvio Erro de Media
cwrently resides in n M Padrio Padifio
Controlo de Canreira Poland 192 17,2 381371 27523
(pec_3UM) Portugal 336 174 406709 26474
Sw.'e_ssn de Carreira Poland 192 74,5 933047 67337
(zbj_SUM) Portugal 236 8§21 909469 159701
Sati:.f'._a.g"an de Poland 192 69,7 11,6743 ,34252
Carreira
{zatisf. SUB) Portugal 236 73,7 13,0844 85172
Testes de Ameosiras Independentes
Teste de
Levene para
Ignaldade de
Vanineias Teste-t para Igualdade de Madias
05%, Intervalo de
Significancia Fuo de Confianga da Diferenga
Tnilatera Diferenga  Diferenga
z Sig. t df lp Bilateral p Media Padvio Infenor Supernior
Contralo de VaiANcias Tguas ] 436 305 B11 S19580 38443 95141 53082
Carreira asmumidas
(pec_SUM) Varidneiss iguais 513 417478 304 608 19580 38189 -94647 55487
nao asaunidas
Sucerso de Variancias iguas 383 595 8539 426 <001 =001 763559 89425 939338 -5,87791
Carreira asmumidas
(b _SUM) Variineias igaais §516 404138 <001 =001 763559 89661  -9,39819  -5,87300
nio asaunidas
Satisfagao de Variancias igian 3168 142 3328 426 <001 =001 40383 121213 641692 -1,65193
Can.'ei.ra asmaidas
(satisf_SUM) Varidneias iguais 3368 422353 <001 =001 403443 119803 638927  -1,67959

nio asmumidas

(v) Para cada pais, exploracdo das relagfes entre os antecedentes e 0s comportamentos
de gestdo de carreira e 0s comportamentos e seus consequentes (H4: Para cada pais, existe

uma relacdo estatisticamente significativa, positiva e moderada entre os antecedentes e 0s
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comportamentos de gestdo de carreira; H5:Para cada pais, existe uma relacdo
estatisticamente significativa, positiva e moderada entre os comportamentos de gestdo de

carreira e 0s consequentes).

No seguimento da analise de dados sera analisado o coeficiente de correlagdo de Pearson (r)
que varia entre -1 e 1. O sinal indica a direcdo da relagdo — positiva ou negativa, e o valor
denota a forca da ligacdo entre as variaveis (Filho & Junior, 2009). Uma correlacgdo perfeita
(-1 ou 1) indica que a pontuacdo de uma variavel pode ser determinada com precisdo através
do conhecimento da pontuagéo da outra. Por outro lado, uma correlagdo com um valor de 0
indica que as variaveis nao tém uma relacdo linear (Filho & Junior, 2009). Dancey e Reidy
(2005), por sua vez, apresentam uma classificacdo ligeiramente diferente da apresentada por
Cohen (1988). Estes autores apontam a existéncia de uma correlagéo fraca e positiva quando
o r=0.10 até r=0.30, moderada entre r= 0.40 até r= 0.60, e forte a partir do r=0.70 até r=1.

Para se verificar a H4 foi avaliada a relacéo entre os antecedentes e 0s comportamentos de
gestdo de carreira. Apos a analise da Tabela 9.4, verificou-se em Portugal a existéncia de
uma correlacdo positiva, moderada entre a auto-eficacia percebida e os comportamentos de
gestdo de carreira (r(236)=.448, p=<.001); e o desejo de controlo de carreira com 0S
comportamentos de gestdo de carreira (r(236)=.458, p=<.001). Relativamente a0 apoio
organizacional percebido ndo se regista a existéncia de uma correlagdo com o0s
comportamentos de gestdo de carreira (r(236)=.073, p=<.263). Apresentados os resultados
da Polonia na Tabela 10.4, verificou-se a existéncia de uma correlacdo positiva, mas fraca
entre a auto-eficacia percebida e os comportamentos de gestdo de carreira (r(192)=.224,
p=<.002); e em relacdo ao desejo de controlo de carreira verificou-se a existéncia de uma
correlacdo positiva, moderada com os comportamentos de gestdo de carreira (r(192)=.434,
p=<.001). Quanto ao apoio organizacional percebido, ndo se registou uma relacdo com os

comportamentos de gestdo de carreira (r(192)=.073, p=<.315).

Com base na andlise apresentada, verifica-se maioritariamente a existéncia, em ambos 0s
paises, existem relacdes estatisticamente significativas entre os antecedentes e 0s
comportamentos de gestdo de carreira, com excecao do apoio organizacional percebido, logo

existem fundamentos que suportam a H4.
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Tabela 9.4 Correlagdo dos Antecedentes de Portugal

KECM_SUM pse_SsUTM dee_STTM pos_81TM
Modelo Caleidoseopio  Comrelagio de Pearson 1 4487 A58 073
de Carrelra . .
(ECM_STLD Sig. (2 extremudades) =001 =001 263
N 236 236 236 236
Autoeficacia Comrelagiio de Pearson 4487 1 2647 219
Percebida (ps= SUM) o 13 extremidades) <001 <001 <001
N 236 236 236 236
Desejo de Controlo de Correlagio de Pearson A58 64T 1 J068
Camedra (dee SUM) o o oktremmidades) <001 <001 294
N 236 236 236 236
Apoio Orgaizacional  Comelagio de Pearson 73 2197 068 1
Percebida (po=_SUM) oo (3 extremidades) 263 <,001 294
N 236 236 236 236
*#* A conelagio e sygmficativa no nivel 0,01 (2 extrenmudades).
Tabela 10.4 Correlacdo dos Antecedentes da Poldnia
ECM_SUM pse_STTM dee_STUTM pos_STTM
Maodela Calsidoscopio Correlagio de Pearson 1 2247 4347 073
de Carrelra . .
(ICM_STM) Sig. (2 extrenudades) ,o02 =001 15
" 192 192 192 192
Autoeficacia Pewcebida  Correlacio de Pearson 2247 1 2137 232"
(pse_STTM) . ]
Sig. (2 extrenudades) 002 003 ,001
N 192 192 192 192
Deesejo de Controlo de Correlacio de Pearson 4347 213 1 L0584
Cameira (dec_SUM) Sig. (2 extremidades) <,001 003 315
i 192 192 192 192
Apoio Crgamizacional  Comrelagiio de Pearson a7 e 064 1
Percebido (pos SUM) o o cxtremidades) 315 o001 375
" 192 192 192 192

** A corelagio e sigmificativa no mavel 0,01 (2 extrerudades).

Para se estudar a H5, avaliou-se a relagdo entre os comportamentos de gestdo de carreira e
0s consequentes. Apos a andlise da Tabela 11.4, verificou-se em Portugal a existéncia de
uma correlacdo positiva moderada entre o controlo de carreira e 0s comportamentos de
gestdo de carreira (r(236)=.411, p<.001); e o sucesso de carreira subjetivo com 0s
comportamentos de gestdo de carreira (r(236)=.586, p<.001). Ha uma correlacdo positiva,
mas fraca, entre a satisfacdo de carreira e 0s comportamentos de gestdo de carreira
(r(236)=.379, p=<.001). Analisaram-se os resultados da Poldnia na Tabela 12.4 e conclui-se
que também existe uma correlagdo positiva, moderada entre o controlo de carreira e 0s
comportamentos de gestdo de carreira (r(192)=.365, p<.001); e o sucesso de carreira

subjetivo com os comportamentos de gestdo de carreira (r(192)=.491, p<.001). Observa-se
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também que h& uma correlacdo positiva, mas fraca entre a satisfacdo de carreira e 0s
comportamentos de gestdo de carreira (r(192)=.245, p<.001). A H5 é sustentada, devido ao
fato de existirem relagOes estatisticamente significativas, positivas e moderadas entre os

comportamentos de gestdo de carreira e 0s todos consequentes, em ambos 0s paises.

Tabela 11.4 Correlacéo dos Consequentes de Portugal
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ECM_SUM  pec_SUM qubj_SUM  satisf SUM

Modelo Caleidoseopio Conelagio de Pearson 1 AL 386 VN
de Carrelra . .
(KCM_SUM) Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001

H 238 238 236 238
%Dmlbui]éo,ade Cal;'%i-m Correlagio de Pearson A1 1 A2 502

ereebida (pee UMY ¢ (2 extremidades) <,001 <,001 <,001

i 238 236 236 236
fucesso de Canreira Correlagio de Pearson JSBE A0 1 385
(shby_STUD) . .

Sig. (2 extremidades) =,001 =,001 <,001

n 238 238 236 238
Satisfacho de Carrena  Correlagiio de Pearson EYE 502 385 1
(satisf STTM) . .

Sig. (2 extremidades) =001 =001 =001

H 238 236 236 236

** A conelacio e signaficattea no novel 0,01 (2 extrerudades).

Tabela 12.4 Correlacdo dos Consequentes da Polonia

KCM _SUM  pec SUM  mubj SUM  satisf SUM
Modelo Caleidoscopio Conelagio de Pearson 1 365 4917 2457
de Carrenra . .
(IKCM_SUM) Sig. (2 extremidades) =,001 =,001 =,001
N 192 192 192 192
%Dntl]?i]&oade CME%%:E Conelagio de Pearson 365 1 293" 408™
ercebida (pee SUM) o (2 extremidades) <001 <,001 <001
N 192 192 192 192
?En_!iip de Q;ab{lﬁsi{TaM Comrelagio de Pearson 4917 EEEN 1 LT
t 5
ubjetive (b SUM) oo cxtremidades) <001 <001 <001
N 192 192 192 192
Satisfagdo de Cameira Comrelagiio de Pearson 2457 ,408™ T 1
(satisf STUM) . .
Sig. (2 extremidades) =,001 =,001 =,001
N 192 192 192 192

*#* A correlagio & sipuficativa no nivel 0,01 (2 extrenudades).



5. Discussao dos Resultados

A intencdo do presente estudo foi explorar os comportamentos de gestdo de carreira
utilizados por colaboradores europeus em situacéo de teletrabalho, utilizando os pardmetros
do KCM, de modo a compreender a realidade de Portugal e Pol6nia. Isto implicou a
concretizacdo de um estudo diferencial entre os dois paises nas diversas variaveis
antecedentes, comportamentos e consequentes de gestdo de carreira; e, também, um estudo
correlacional entre os comportamentos de gestdo de carreira e as variaveis antecedentes e

consequentes, por pais.

Relativamente ao estudo das diferencas entre os dois paises, verificaram-se diferencas
estatisticamente significativas entre Portugal e Polénia nos comportamentos estratégicos de
carreira, quer considerando o seu todo, quer considerando cada um dos comportamentos
separadamente. Os resultados foram favoraveis a Portugal. Ou seja, a Polonia, apesar de ser
considerado um pais mais individualista, tem menos comportamentos estratégicos de
carreira. Estas afirmacgdes favoraveis para Portugal sdo sustentadas pelos autores Sullivan e
Mainiero (2008) onde estes afirmam que ao tentar estabelecer uma fronteira entre trabalho e
familia, os individuos concentram-se no parametro equilibrio do KCM. Tanto mulheres e
homens sem filhos também comecaram a ndo aceitar horas extras exaustivas (Mainiero &
Sullivan, 2006). Em Portugal existem mais licenciados e pessoas com 0 ensino secundario,
0 que coincide com os autores Mainiero e Sullivan (2006) que defendem que a criacdo de
um negdcio préprio - 0 aprofundamento dos estudos, as atividades de lazer e artisticas, fazem
parte da autenticidade. Ja no parametro desafio este acontece como forma de validacdo,
motivacdo, desenvolvimento e crescimento, estabelecimento de expertise e de impacto
(Mainiero & Sullivan, 2006).

Quanto aos antecedentes dos comportamentos estratégicos de carreira, verificaram-se
diferencas entre paises nas crencas de auto-eficacia e no desejo de controlo de carreira, mas
ndo no apoio organizacional percebido. Os dados indicam que os trabalhadores remotos
portugueses tém mais crencas de auto-eficicia e desejo de controlo de carreira, isto €,
acreditam mais em si préprios, em como detém as competéncias necessarias para alcancar
0s seus objetivos de carreira e, por este motivo, desejam usar essas competéncias para sentir
que possuem controlo sobre os resultados da sua carreira. Deste modo, verifica-se que 0S

dados do caso portugués sustentam a teoria de Raghuram, Wiesenfeld e Garud (2003), que
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argumenta que os individuos desenvolvem involuntariamente mais crengas sobre a eficécia
especifica do dominio quando avaliam a sua capacidade para enfrentar novas tarefas no
trabalho. O mesmo se passa com o apresentado por como King (2004), que advoga que 0s
resultados bem-sucedidos na carreira, fazem com que os individuos aumentem a sua propria
eficiéncia, o que por sua vez aumenta o seu nivel de motivacdo, de modo a manter esses
sucessos e a alcancar novos. Isto revela-se essencialmente nas pessoas que desejam ter um
trabalho mais desafiador, hd semelhanca do que foi referido pelos autores Sullivan e
Mainiero (2008).

Eisenberger et al. (1986) defendem que quando uma organizacao avalia favoravelmente os
esforcos dos seus trabalhadores, estes acreditardo que os seus esforgos serdo recompensados,
passando a demonstrar compromisso para com o seu empregador. O apoio organizacional
percebido € fundamental para a satisfacdo do colaborador porque a percecao de confianca e
as politicas de apoio tém um impacto direto no bem-estar e na saude mental dos
colaboradores, melhorando assim a sua carreira e satisfagdo com a vida (Desrosiers, 2001).
Em ambos os paises ndo se verificaram diferengas estatisticas no apoio organizacional
percebido, 0 que faz com que acreditemos que nestes paises o(s) colaborador(es) se sentem

igualmente valorizados no trabalho.

Quanto aos consequentes comportamentos estratégicos de carreira, Vverificaram-se
diferencas entre paises no sucesso objetivo e na satisfacdo de carreira, mas ndo no controlo
de carreira percebido. Os resultados deste estudo mostram que os trabalhadores remotos
portugueses tém mais satisfacdo de carreira e sucesso de carreira subjetivo do que os polacos.
Apesar da teoria da representacdo social permitir explicar o porqué de os individuos de
culturas diferentes acharem que o sucesso de carreira € 0 mais importante, ela ndo ajuda a
esclarecer o porqué de existir individuos de certos paises estarem mais satisfeitos com as
suas carreiras do que os de outros paises (Briscoe et al., 2021). O facto de os padrdes de
comparacgdo serem subjetivos, e em constante mudanca, significa que os paises com padrdes
mais elevados podem relatar niveis de satisfacdo inferiores, mesmo que as condicdes de vida
objetivas dos seus paises correspondentes sejam semelhantes (ou mesmo melhores) que as
desses paises (Briscoe et al., 2021). A explicacdo mais convincente é que 0s portugueses ao
terem uma melhor qualidade de vida, estes vao apresentar um maior grau de satisfacéo e de

felicidade, tendo assim um impacto significativo na proporcao do teletrabalho.

O sucesso deixou de estar associado apenas a critérios objetivos, passando a ter-se em conta

critérios subjetivos como o nivel de satisfacdo, realizagdo e bem-estar que cada pessoa retira
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da realizacdo do seu trabalho (Pinto, 2010). Kossek et al. (1998) mencionam que um
trabalhador ndo pode ter sucesso no comportamento de gestao pessoal de carreira se lhe faltar
capacidade de adaptacdo e/ou capacidade de auto-eficacia. Por sua vez, Kuijpers e Scheerens
(2006) afirmam que a gestdo de carreira € composta por quatro competéncias (controlo de
carreira, exploracdo de empregos, reflexdo de carreira e auto-apresentacéo), que podem ser
influenciados ndo sé por fatores pessoais, como também por caracteristicas profissionais
(Kuijpers & Scheerens, 2006), fazendo com que ndo haja relagcdo com o apoio organizacional
por causa das carreiras modernas. Pela leitura aqui apresentada pode perceber-se claramente
que existe uma relacdo entre todas as variaveis, a excecdo do apoio organizacional percebido.
Assim, e tendo por base o que foi referido no ponto anterior e neste, apresenta-se na Tabela

13.5 um resumo das evidéncias empiricas e tedricas do estado do corpo das hipoteses.

Tabela 13.5 Estado do Corpo de Hipoteses e Evidéncias Empiricas Vs. Evidéncias Teoricas

Hipoteses

H1
Estado (Aceite/Rejeitada): Aceite
Evidéncias Empiricas: (t(426)=-4.920, p<.001); Portugal — M=52.77; Polonia — M=48.38

Evidéncias Tedricas: Sao sustentadas pelos autores Sullivan e Mainiero (2008) onde estes
afirmam que ao tentar estabelecer uma fronteira entre trabalho e familia, os individuos
concentram-se no parametro equilibrio do KCM. Mainiero e Sullivan (2006) defendem que a
criacdo de um negdcio proprio - o aprofundamento dos estudos, as atividades de lazer e artisticas,
fazem parte da autenticidade. No parametro desafio este acontece como forma de validacéo,
motivacao, desenvolvimento e crescimento, estabelecimento de expertise e de impacto (Mainiero
& Sullivan, 2006).

Hla

Estado (Aceite/Rejeitada): Rejeitado

Evidéncias Empiricas: Autenticidade: (t(426)=-3.89, p<.001); Balanco: (t(426)=-2.69, p=.004);
Desafio: (1(426)=-4.47, p<.001)

Evidéncias Tedricas: Séo iguais a H1

H2
Estado (Aceite/Rejeitada): Aceite
Evidéncias Empiricas: (t(426)=-4.908, p<.001); Portugal — M=40.87; Polénia — M=37.94

Evidéncias Teodricas: Seguem a teoria de Raghuram, Wiesenfeld e Garud (2003) onde os
individuos desenvolvem involuntariamente mais crencas sobre a eficacia especifica do dominio
guando avaliam a sua capacidade para enfrentar novas tarefas no trabalho. Tal como King (2004),
sustenta que os resultados bem-sucedidos na carreira, fazem com que os individuos aumentem a

41



sua propria eficiéncia, o que por sua vez aumenta o seu nivel de motivacdo, de modo a manter
esses sucessos e a alcancar novos. Isto revela-se essencialmente nas pessoas que desejam ter um
trabalho mais desafiador, ha semelhanca do que foi referido pelos autores Sullivan e Mainiero
(2008). Eisenberger et al. (1986) defendem que quando uma organizacdo avalia favoravelmente
os esforcos dos seus trabalhadores, estes acreditardo que os seus esforgos serdo recompensados,
passando a demonstrar compromisso para com o seu empregador.

H2a
Estado (Aceite/Rejeitada): Rejeitado
Evidéncias Empiricas: (t(426)=-3.842, p<.001); Portugal — M=27.04; Polénia — M=25.85

Evidéncias Tedricas: Séo iguais a H2

H2b
Estado (Aceite/Rejeitada): Rejeitado
Evidéncias Empiricas: (t(426)=.091, p<.464); Portugal — M=34.86; Polonia — M=34.90

Evidéncias Tedricas: O apoio organizacional percebido é fundamental para a satisfacdo do
colaborador porque a perce¢do de confiancga e as politicas de apoio tém um impacto direto no
bem-estar e na saude mental dos colaboradores, melhorando assim a sua carreira e satisfacdo
com a vida (Desrosiers, 2001). Em ambos os paises ndo se verificaram diferengas estatisticas no
apoio organizacional percebido, o que faz com que acreditemos que nestes paises 0(s)
colaborador(es) se sentem igualmente valorizados no trabalho.

H3
Estado (Aceite/Rejeitada): Aceite

Evidéncias Empiricas: Controlo de carreira (t(426)=.509, p<.305); sucesso de carreira subjetivo
(t(426)=-8.539, p<.001); satisfacdo de carreira (t(426)=-3.328, p<.001).

Evidéncias Teoricas: Apesar da teoria da representacdo social permitir explicar o porqué de o0s
individuos de culturas diferentes acharem que o sucesso de carreira € 0 mais importante, ela néo
ajuda a esclarecer o porqué de existir individuos de certos paises estarem mais satisfeitos com as
suas carreiras do que os de outros paises (Briscoe et al., 2021). O facto de os padrBes de
comparacao serem subjetivos e em constante mudanca significa que os paises com padrdes mais
elevados podem relatar niveis de satisfacdo inferiores mesmo que as condicGes de vida objetivas
dos seus paises correspondentes sejam semelhantes (ou mesmo melhores) que as desses paises
(Briscoe et al., 2021).

H3a
Estado (Aceite/Rejeitada): Rejeitado

Evidéncias Empiricas: Controlo de carreira (t(426)=.509, p<.305): Portugal — M=17.37;
Polonia — M=17.18; sucesso de carreira subjetivo (t(426)=-8.539, p<.001): Portugal — M=
82.14; Polénia — M=74.50; satisfacdo de carreira (t(426)=-3.328, p<.001): Portugal —» M=
73.69; Polonia — M=69.66

Evidéncias Tedricas: O sucesso deixou de estar associado apenas a critérios objetivos, passando
a ter-se em conta critérios subjetivos como o nivel de satisfacéo, realizacdo e bem-estar que cada
pessoa retira da realizacdo do seu trabalho (Pinto, 2010). Kossek et al. (1998) mencionam que
um trabalhador ndo pode ter sucesso no comportamento de gestdo pessoal de carreira se lhe faltar
capacidade de adaptacdo e/ou capacidade de auto-eficécia. Por sua vez, Kuijpers e Scheerens
(2006) afirmam que a gestdo de carreira € composta por quatro competéncias (controlo de
carreira, exploracdo de empregos, reflexdo de carreira e auto-apresentagdo), que podem ser
influenciados ndo s6 por fatores pessoais, como também por caracteristicas profissionais
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(Kuijpers & Scheerens, 2006), fazendo com que ndo haja relagdo com o apoio organizacional
por causa das carreiras modernas.

H4
Estado (Aceite/Rejeitada): Rejeitado
Evidéncias Empiricas:

Portugal: Auto-eficacia percebida com os comportamentos de gestdo de carreira (r(236)=.448,
p=<.001); desejo de controlo de carreira com os comportamentos de gestdo de carreira
(r(236)=.458, p=<.001); apoio organizacional percebido com os comportamentos de gestdo de
carreira (1(236)=.073, p=<.263).

Polénia: Auto-eficacia percebida com os comportamentos de gestdo de carreira (r(192)=.224,
p=<.002); desejo de controlo de carreira com os comportamentos de gestdo de carreira
(r(192)=.434, p=<.001); apoio organizacional percebido com os comportamentos de gestdo de
carreira (1(192)=.073, p=<.315).

Evidéncias Tebricas: E o conjunto da H1, Hla, H2, H2a e H2b.

H5
Estado (Aceite/Rejeitada): Aceite
Evidéncias Empiricas:

Portugal: Controlo de carreira com os comportamentos de gestdo de carreira (r(236)=.411,
p<.001); sucesso de carreira subjetivo com os comportamentos de gestdo de carreira
(r(236)=.586, p<.001); satisfagdo de carreira ¢ os comportamentos de gestdo de carreira
(r(236)=.379, p=<.001).

Polénia: Controlo de carreira e os comportamentos de gestdo de carreira (r(192)=.365; p<.001);
sucesso de carreira subjetivo com os comportamentos de gestdo de carreira (r(192)=.491;
p<.001); satisfacdo de carreira e os comportamentos de gestao de carreira (1(192)=.245; p<.001).

Evidéncias Tedricas: E o conjunto da H1, Hla, H3 e H3a.

Respondendo a pergunta de investigacdo - Como se descreve a gestdo de carreira na
modalidade do teletrabalho, decorrente do cenario pandémico Covid-19, comparando
Polénia e Portugal, segundo as dimensdes do KCM e dos ambientes culturais

individualistas-coletivistas? - com base nos resultados obtidos, pode afirmar-se que:

1. A gestdo de carreira € importante e desafiadora, pois é necessario haver um equilibrio
saudavel entre o trabalho e a vida pessoal, sem deixar de sermos nos préprios (crencas e

valores) para que possamos progredir na carreira e na nossa auto-valorizacao.

2. Os resultados deste estudo demonstram que os portugueses, trabalhando em ambientes
culturais coletivistas, apresentam tendencialmente crencas maiores de auto-eficacia, desejo
de controlo de carreira, satisfacdo de carreira, sucesso de carreira subjetivo e

comportamentos estratégicos de carreira (autenticidade, desafio e equilibrio).
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3. Os resultados deste estudo demonstram que os polacos, operando em ambientes
culturais individualistas, apresentam tendencialmente um maior apoio organizacional

percebido.

Nas atuais circunstancias do mundo VUCA (Volatilidade, Incerteza, Complexidade,
Ambiguidade) e BANI (Fragilidade, Ansiedade, N&o-Linear, Incompreensivel), as
pessoas/organizacgOes estdo a ser forgadas a tornar-se mais (intra)empreendedoras para fazer
face aos desafios e as adversidades provocadas pela incerteza econdmica (Korotov, Khapova
& Arthur, 2010). Os profissionais que desejam obter um retorno (mais objetivo ou subjetivo)
para os seus esfor¢os profissionais necessitam de fazer investimentos na carreira e identificar
oportunidades inexploradas (Korotov, Khapova & Arthur, 2010). Este trabalho deve ser
realizado de forma ciclica, continua, ao longo de toda a vida ativa dos colaboradores, através
de um conjunto de comportamentos estratégicos, tais como os utilizados na base do estudo
aqui apresentado (autenticidade, balango e desafio). E também importante compreender o
impacto que determinadas variaveis (pessoais e contextuais) tém, como estimulo ou barreira,
na utilizacdo desses comportamentos estratégicos (Korotov, Khapova & Arthur, 2010). E,
ainda reconhecer as consequéncias extremamente positivas que lhes estdo associadas (e.g.,
satisfacdo com a vida, com a carreira, sucesso objetivo e subjetivo). Apesar da amostra do
presente estudo ndo o ter demonstrado, mais formalmente, pelos dados, 0 proprio contexto
social e cultural em que a pessoa se insere pode influenciar 0 maior ou menor
desenvolvimento de comportamentos estratégicos de empreendedorismo nas opcdes

estratégicas da carreira.
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6. Conclusao

Apesar da diferenga cultural entre os paises e a crescente diversidade geracional no local de
trabalho, os profissionais do século XXI tém de saber gerir a sua carreira, quer trabalhem
para si proprios ou trabalhem por conta de outrem. Se se tem a ambicdo de crescer
profissional e pessoalmente, dever-se-a perceber antecipadamente e de forma clara quais sao
as suas possibilidades futuras no campo profissional, e planear metas/objetivos. Tomando o
exemplo do cenario pandémico do Covid-19, os trabalhadores, bem como os empregadores,
tém de estar dispostos a articular-se, pois o futuro nem sempre € certo e podem existir alturas
em que seja necessario fazer adaptagdes imprevisiveis. Isto €, assim, critico e valido tanto

para empreendedores, futuros empreendedores e pessoas que trabalham por conta de outrem.

No inicio da pandemia, cada pais estabeleceu estratégias de emergéncia para evitar a
disseminagao do virus, e toda a populagdo se viu “obrigada” a cumprir as recomendagoes
governamentais de isolamento. Este € um bom exemplo da imprevisibilidade que o0 mundo
global sujeita as organizacdes. As pessoas que nunca tinham contactado com o teletrabalho
tiveram de se adaptar rapidamente, e pensar/planear a sua gestdo de carreira de forma
diferente da habitual. As empresas, por sua vez, também podem e devem apoiar 0S seus
colaboradores a gerir as carreiras, porque de uma maneira ou outra os colaboradores irdo
trazer beneficios para a empresa. A gestdo de recursos humanos devera, assim, contemplar
praticas mais ajustadas, por exemplo: formacdo continua, reconhecer o esfor¢co do
trabalhador, estabelecimento de metas e objetivos realistas, reduzir a rotatividade, aumentar
0 investimento e desenvolvimento na qualidade de vida dos seus colaboradores, mais
politicas orientadas para o alto desempenho, fomentar o espirito de empreendedor, maior
acompanhamento do progresso de cada colaborador, salarios e planos de salde atrativos,
pensar a autonomia, criacdo de eventos para o desenvolvimento do networking com
profissionais da area, apostar no recrutamento interno, desenvolver politicas de

internacionalizacdo, entre outros.

Os individuos sdo capazes de desenvolver a confianca e as competéncias necessarias para se
tornarem empreendedores de sucesso, devido ao conhecimento que adquiriram ao subirem
de categoria na empresa ou devido a experiéncia que adquiriram ao trabalhar para varios
empregadores (Sullivan, Forret, Mainiero & Terjesen, 2007). Como tal, é crucial para as

pessoas que estdo a pensar em fazer tal mudanga de carreira, examinar como a experiéncia
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organizacional poderia beneficiar as suas futuras empresas e procurar tarefas e outras
oportunidades de aprendizagem que possam ser aplicadas as suas proprias empresas
(Sullivan, Forret, Mainiero & Terjesen, 2007). Aqueles que estao a tentar decidir se querem
ou ndo ser empreendedores, podem encontrar apoio na compreensao do KCM. Os individuos
podem avaliar a sua situacdo atual de carreira, enquanto examinam 0s seus requisitos de
autenticidade, desafio e equilibrio (Sullivan, Forret, Mainiero & Terjesen, 2007), e as

competéncias que terdo de desenvolver para o cumprimento dos objetivos empreendedores.

As implicacBes do trabalho que se apresenta sdo varias. Em primeiro lugar, a nivel teorico.
Foram reforcados varias abordagens e modelos, relacionados com trés grandes
probleméticas  (gestdo de carreiras, teletrabalno e culturas nacionais -
individualistas-coletivistas). Os resultados apresentados vieram, mais uma vez, validar e
confirmar a solidez e atualidade dos modelos apresentados (KCM e Modelo de Cultura de
Hofstede). Em termos metodologicos, um novo instrumento, integrativo e abrangente de
varias dimensdes/variaveis, foi desenvolvido e aplicado, numa amostra internacional;
permitindo comparacdes entre duas populagbes distintas. Por dltimo, e ndo menos
importantes, as implicacdes préaticas. Estudou-se um problema novo, emergente do evento
global dos ultimos trés anos. Foi possivel, assim comparar duas realidades europeias,
permitindo uma melhor compreensdo desta problematica. Por conseguinte, gestores,
empresas e trabalhadores, ficam com um diagnostico sobre 0 que esta a acontecer, pelas
variaveis estudadas. Os resultados apresentados potenciam a reflexd@o do problema discutido;
e, quica possibilitam o delineamento de estratégias (individuais e/ou organizacionais) no
sentido de politicas mais eficazes orientadas para o empreendedorismo, desenvolvimento

empresarial e individual dos trabalhadores.

Os resultados fornecem, por sua vez, perspetivas sobre a gestdo de carreira de Portugal e da
Polo6nia, composta por diferentes geracdes; apesar da predominancia geracional do nosso
estudo ser a Geracdo Y. Gerir a carreira é desafiador para todas as geracdes pois a gestdo da
mesma vai depender muito do individuo. Todos temos diferentes necessidades, motivacdes
e objetivos face ao trabalho; e, por conseguinte, iremos adotar diferentes comportamentos e
estratégias de gestdo de carreira. Todos os parametros do KCM fazem parte da vida e da
carreira de todos os homens e mulheres; contudo, em certas alturas, um dos parametros tera
uma maior intensidade e importancia. Vale frisar que é o individuo que se adapta a carreira
conforme as suas necessidades e ndo o contrario, ficando marcado o seu caleidoscépio, por

cada escolha ou mudanca que faca na sua vida; logo, a gestéo de carreira é Gnica e individual.
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E dificil determinar se os resultados obtidos se devem verdadeiramente ao teletrabalho; ou,
na realidade, a fatores externos resultantes da pandemia, porque o estudo sé foi realizado
com participantes que estavam atualmente envolvidos em teletrabalho, sendo esta uma das
lacunas neste estudo. O setor industrial predominante entre os dois paises foi o setor das
tecnologias da informagao e comunicacdo, o que nao elimina a possibilidade deste estudo

ser representativo de outras industrias.

De acordo com estas limitacdes, deixam-se aqui algumas sugestdes para futuras
investigacoes. Os futuros estudos devem recolher informagdes tanto de trabalhadores em
teletrabalho, como de teletrabalhadores em outras modalidades, e explorar as correlagdes
que nao foram estudadas neste estudo. Poderdo, ainda, questionar quais sdo os resultados
que deixam as pessoas motivadas (por exemplo pela Teoria de Maslow), e se agem com base
nas suas experiéncias e expetativas (por exemplo pela Teoria da Expetativa de Vroom).
Noutros estudos, poder-se-4 ainda analisar como as pessoas iniciam o seu processo de
empreendedorismo, como trabalham fora dele, - e (talvez) retornam, para comegarem outro
negdcio, assim como as suas relagdes com os seus parceiros € clientes afetam os seus

negdcios, tendo em conta a gestdo estratégica de carreira e as variaveis culturais do pais.

Tambem foi apenas analisada a perspetiva dos teletrabalhadores. Sugere-se que futuramente
se estude outras perspetivas: outra modalidade/design de trabalho, e também a perspetiva
dos gestores e organizagcdes. Em paralelo, adicionar mais paises; seria importante estudar,
para reforcar as conclusdes deste trabalho, bem como juntar outras dimens@es culturais, para
além do individualismo/coletivismo. Eventualmente, poder-se-a completar estas analises
com estudos qualitativos, para compreender melhor os dados estatisticos. Muito ainda ha
para conhecer sobre a problematica estudada, pois 0 mundo do trabalho e das organizac6es
estd em constante mudanca, sendo cada vez mais complexo. Mais estudos sdo bem-vindos
para a construcdo de conhecimento, com outras abordagens, metodologias e campos

empiricos.
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Apéndices

Apéndice A — Estado Civil dos Participantes

Portugal Poland
n e 1 e

Marntal status of participant Single 186 59,6% 126 40,4%%

MamedConsenmual Union 43 44,3% 54 55, 1%

Divorced/Separated 1 33,3% 2 66, 7%

Widewed 1 100,0% 0 0,0%

In a relationslup/Dating 0 0,0% 0 0,0%

Other 5 33,3% 10 66, 7%
Text response if "marital" 231 55,9% 182 44,1%
resporse was "Other” engaged 0 0.0% 1 100%

m a relationslup 0 0,0% 2 100%%

In a relationslup 1 50,0% 1 50,0%

m a seriows relationslup 1 100,0%% 0 0,0%

In relationslup 0 0,0% 3 100%%

mformal relationslup 0 0,0% 1 100%%

Liir.ing together with siginificant 0 0,0% 1 100%%

other

Hamomo 1 100,0%% 0 0,0%s

EEDFPI?EEW de entrar em wmao 1 100,0% 0] 0,0%

acto

Thuna relagio de namoro 1 100,0% 0 0,0%

1elationship 0 0,0% 1 100%,
Apéndice B — Escolaridade dos Participantes

Portugal Poland
n Yo n %
Highest level of education Primary School 0 0,0% 1 100%%
completed Secandary School 61 357% 110 643%
¥ s b

Bachelor Degree 122 69, 7% 53 30,3%

Master Degies 50 654.9% 27 35,1%

Doctorate 3 15,0% 1 25,0%

Other 0 0,0% 0 0,0%
Fesponded "Other"” to education  Fesponse 3 33,3% 5] 66, 7%
Text response if "education” 233 55,6% 185 44 4%,
response was “Other” cnrrently student 0 o00% 1 100%

Curso Tecnico Superior 1 100% 0 0,0%

Profissional

High Sehool 0 0,0% 2 100%

high school graduater 0 0,0% 1 100%

1 am cwrently a studeant 0 0,0% 1 100%

Pos-grafuagio - Gestio huistica 1 100% 0] 0,0%

e hotelenra

Professional degree DV W] 0,0% 1 100%s

Some college 1 100% 4] 0,0%




Apéndice C — Estatuto de Emprego dos Participantes

Portugal Poland
n Ya n Ta
Participant's employment stahas Full-tnme 144 G60,8% 93 39,2%
Part-time 63 42 5% 92 57.5%
Freelance/Contractor/fSelf-employed 4 51.1% 3 42.9%
CamaliBeasonal 0 0,0% 1 100%%
Trames/Staudent/InternVohmnteer 12 85, 1% 2 14.3%
Unemployed/On leave/Fetired 7 27.5% 1 12,5%
Other 1 100% 1] 0,0%
SRfﬁtlfDnd.ed "Other" to Employent Fesponded "Other” 24 77.4% 7 22.6%
atus
Type of company partibicpant wolks Public 15 65,2% 40 34.8%
for Private 161  514% 152 486%
Type of mdustry or sector participant Agrimilture, plantations, other nual sectors 2 66, 7% 1 33,3%
works in Basic metal production o 0,0% 2 100%
Chemical mdustries 3 50,0% 3 50,0%
Commerce 27 52.9% 24 47,1%
Constmetion 7 70,0% 3 30,0%
Education 23 67,6% 11 32.4%
Fmaneial services 23 60,5% 15 39, 5%
Food, drink, tobacco 9 30,0% 21 70,0%
Forestry, wood, pulp, paper 0 0,0% 0,0%
Health care and social assistance services 25 58,1% 18 41.9%
Hotels, townsim, catering 7 53,8% & 46,2%
Mechamical and electiical engineering 26 51,0% 25 49.0%
Media, culhue, graplacal 45 69, 2% 20 30,5%
Mining i 0,0% i 0,0%
01l and gas production, oil refining 0 0,0% 1 100%s
Postal and teleconmumuncations services 15 T1.4% & 28,6%
Public service 10 43 5% 13 56,5%
Shippmg, ports, fishenes, mland waterways 1 33,3% 2 66, 7%
Textiles, clothing, leather, footwear 4 36,4% 7 63,6%
Transport {mmchuling e1vial aviation, rabways, road i 41,7% 7 58,3%
transport)
Transport equpment mamfactuing 0 0,0% 4 100%%
Utihties (water, gas and electiicity) 4 51.1% 3 42,9%
HMumber of employees at participant's 1-25 65 47, 1% 73 52,9%
Fompany =250 63 52.9% 36 47.1%
=500 24 63.2% 14 36,8%
=1000 12 51.1% 9 42.9%
1000+ 51 63.9% 23 31,1%




Apéndice E — Caracterizacdo do Teletrabalho Antes da Covid-19

Portugal Poland
n Ve M n Y M

Femote work participant did before lockdown as a 236 s551% 1278 192 4409% 23490
percentage of working hours
Remote work participant did Daily 14 358,9% 22 651,1%
befere lockdowm as 2 days Per - gy, g wreek o 391% 14 60,9%

2-3 times aweek 18 41,0% 23 50.0%

Oececasionally 48 53,9% 41 46,1%

(sometimeshwhen

paossiblefrhen

necessary)
Femote work participant did 1-10 howrs per week 54 49 5% 55 50,5%
T e 29 average 11-20 hows perwesk 12 33,3% 24 66,7%

21-30 howrs per week 9 47.4% 10 52,6%

31-40 howrs per weelk 9 69,2% 4 30,8%

41-30 howrs per week 1 14,3% i1 85, 7%

51-60 howrs per week 0 0,0% 1 100,0%%

=60 hows per week 2 100% 1] 0,0%s

Apéndice F — Caracterizacdo do Teletrabalho Durante a Covid- 19

Portugal Paland
n e 10 n e 2

Femote work participant 15 cwnrently doing as a percentage 236 55,1% 47,02 192 45% 44,47
of worlong hours

Femote work participant s Daily 62 55.4%, 50 45%
curently doing as days perweek o oy 17 548% 14 45%
2-3 tumes aweek 58 59.6% 45 40%
Oceasionally 44 58,7% 31 41%
(sometimesfvhen
possiblefwhen
necessary)
Femote work participant is 1-10 howrs per week 63 58,9% 44 41%
cunently domng a2 ATe1age U 1) 30 hows perweek 41 56,9% 31 4%
21-30 howas per week 33 52,4% 30 48%
31-40 howrs per week 35 62,5% 21 38%
41-50 howas per week 14 51,9% 13 48%
51-60 howrs per week 1 33,3% a7%

A
=60 howrs per week 4 100%, 0 0%




Apéndice G — Distancia e Tempo até ao Trabalho Tradicional dos

Participantes

Portugal Poland
n %a M n % M
Distance u:-i:' 0-1.5km 59 44% 74 6%
parhepants — 6.10km 52 50% 52 50%
home to office 11-20km 52 63% 30 3T
21-25km 21 62% 13 38%
26-30km 14  61% 9 39%
31-50km 15 79% 4 21%
51-100km 11 79% 3 21%
=100km 12 63% 7 3T%
Average time it takes participant 36,12 32,29

to get to work i murmites

Apéndice H — Outras Informacgdes sobre o Teletrabalho

Portugal Poland
n Ya M n Ya 2

Where the participant umally Usally at home, ma 158 56,2% 123 4338%
works while remote working private room (ex:

bedroo, office)

Usually at home, ina 30 &66.7% 15 33.3%

cormumon roomlocation

{ex: kutchen)

In a private co-working i 0,0% 1 100%%

space

In a publie space (hbrary, 1 100%% 1] 0,0%

coffee 10om...)

Dl.1t5di-d‘.e {gmﬁlg)paﬂt, 2 56,7% 1 33,3%

woods, seaside...

Other i 0,0% 1 100%%
Exti}g:énlwlﬁ;h participant's 1 Decreased significantly 1 20,0% 4 30,0%
WOl has merease as a realt _
of 1emote-working Decreased 13 41.9% 18 58,1%

About the same 127 &0,2% 34 39,8%

Increased 41 51.1% 30 423%

Increased sigmificantly 9 54.3% 5 35,7%



Apéndice | — Medidas Objetivas Relacionadas com o Sucesso na

Carreira
Portugal Poland
n e M n e M
Participants mmrent average net <1000 121 &1,1% 77 38,9%
salary (in Euros €) ’ '
1000-1499 72 56,3% 5@ 43,8%
1500-2455 24 42.9% 32 57.1%
2500-3499 1 11,1% 3 88,9%
3500-5000 1 50,0% 1 50,0%
=5000 2 66, 7% 1 33,3%
Participants rating of their Below average 87 64,9% 47 35,1%
salary 1n comparison to other m ]
samme country in same 1ole Average 122 50,2% 121 459.8%
Above average 27 52.9% 24 471%
Participant's percentage merease (decrease as -neg) in salary i 236 551% 10 192 4459% 24

the last 6 years (inchuding bormses, commissions, profit shanng
and other forms of compensation) [Salary %)

Nuwher of promotions participant has veceived in the last 6 years 235 551% 1 192 44.9% 1




