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Resumo

O principal objetivo da presente investigagdo ¢ compreender como ¢ que a Geragao
Millennial planeia o desenvolvimento da carreira profissional, percebendo a sua percegao
relativamente a propria carreira, explorando o modo como esté a planea-la, identificando

os perfis de carreira existentes e, ainda, verificando os desafios que lhe estdo associados.

No presente estudo, utilizou-se uma metodologia qualitativa, recorrendo a técnica da
entrevista semiestruturada para efetuar a recolha dos dados. Realizaram-se quinze
entrevistas a profissionais da area de Recursos Humanos, com idades compreendidas
entre os 23 e os 38 anos, cuja experiéncia profissional varia entre dois e cinco anos. A
analise e o tratamento dos dados recolhidos concretizou-se através da analise de contetido

e categorizagdo da informacdo, tendo por base os principios da Grounded Theory.

Os resultados da investigagdo sugerem que os Millennials mostram-se satisfeitos
com a profissdo que exercem, sendo que percecionam a sua carreira profissional como
sendo um fendémeno que tem grande impacto no seu bem-estar e na sua vida pessoal, por
isso, ambicionam o equilibrio entre as duas vertentes. Para além disso, valorizam a

existéncia de um horéario de trabalho flexivel nas organizagoes.

Estes jovens tém por hébito acompanhar as ofertas de emprego que surgem no
Mercado de Trabalho, de modo a conseguirem planear a sua carreira profissional. Assim,
revelam ser importante a aposta na Formagao Profissional como complemento da sua
qualificacdo, dado que sentem que é uma das vias mais eficazes para crescer
profissionalmente. Desta forma, a geragao Millennial tende a preocupar-se cada vez mais
com a gestdo da propria carreira, essencialmente de acordo com as suas expectativas,

tendo em vista a satisfacdo e o bem-estar profissionais.

Na parte final desta dissertacdo, discutem-se as principais implicagdes do estudo,
bem como algumas limitagdes. Finalmente, apresentam-se algumas sugestdes para a

investigagdo futura.

Palavras-chave:

Millennials, Carreira Profissional, Planeamento, Desenvolvimento, Gestdo da Carreira.



Abstract

The main objective of this research is to understand how the Millennial Generation
plans the development of the professional career, realizing their perception concerning to
their own career, exploring the way they are planning it, identifying the existing career

profiles and, still, checking the challenges associated with it.

In the present study, a qualitative methodology was used, relying on the semi-
structured interview technique to perform data collection. Fifteen interviews were
conducted with professionals in the area of Human Resources, aged between 23 and 38
years old, whose professional experience varies between two and five years. The analysis
and treatment of the data collected was carried out through content analysis and

categorization of information, based on the principles of Grounded Theory.

The results suggest that Millennials are satisfied with their jobs, and perceive their
professional career as a phenomenon that has a major impact on their well-being and their
personal life, so they aim for balance between the two strands. In addition, they value

flexible working hours in organizations.

These young people often search for job offers in the Labor Market, in order to
achieve professional career planning. Thus, it proves the importance to invest in
Vocational Training as a complement to qualification, since that they feel it as one of the
most effective ways to grow professionally. In this way, the Millennial generation tends
to be increasingly concerned with managing their own careers, essentially according to

their expectations, with a view to professional satisfaction and well-being.

In the final part of this dissertation, the main implications of the study are discussed,

as well as some limitations. Finally, some suggestions for future research are presented.

Key words:

Millennials, Professional Career, Planning, Development, Career Management.
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INTRODUCAO




O conceito de Millennials surgiu na década de 90, nos EUA, por Strauss e Howe
(2000). Também conhecidos por «Geracéo Y», «Geragdo Z» ou «Gera¢do Millennial»,
estes jovens nasceram e cresceram com 0 desenvolvimento das tecnologias e, por isso,
sdo considerados os “nativos digitais” (Barton, Fromm & Egan, 2012). Na verdade, sdo
mais arriscados e gostam de desafios (Martins & Cruz, 2019), por esse motivo,
caracterizam-se pela procura constante de novas e melhores oportunidades e experiéncias,
de modo a aproveitarem o seu talento da melhor maneira. Simultaneamente, ambicionam
o0 equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional (e.g. Brack & Kelly, 2012; Klein &
Santiago, 2018; Neto, 2018; Martins et al., 2019; Torres, 2019).

Os Millennials sdo uma geracdo com uma perspetiva de vida muito desprendida
(Correia et al., 2016; Milheiro, 2018), sendo pessoas sem medo da mudanca, que nao
criam raizes. No entanto, alguma literatura (e.g. Kowske et al., 2010; Twenge et al., 2010;
Rodrigues, 2018; Martins & Cruz, 2019) sugere que esta é uma geracao preocupada com
0 planeamento e o desenvolvimento da carreira profissional e na possibilidade de
conseguir um (bom) emprego (Kowske et al., 2010). Por sua vez, ha autores (e.g. Brack
& Kelly, 2012; Smith & Galbraith, 2012; Astigarraga, 2015; Torres, 2019) que defendem
existir elevadas taxas de rotatividade entre os Millennials nas organizagdes, dado tratar-

se de uma geracdo que deseja um emprego que se enquadre nas suas expectativas.

Neste sentido, € expectavel que estes jovens entendam a importancia de desenvolver
um papel proativo e independente no que concerne a gestdo da prépria carreira,
procurando novas oportunidades e fazendo escolhas com base nos objetivos que vao
tracando ao longo do seu percurso profissional (King, 2004). Assim, a carreira é definida
por Ribeiro (2009) como sendo uma estrutura predefinida a qual as pessoas se adaptam,

construindo o seu proprio caminho de trabalho, como uma antecipagéo do futuro.

Perante este contexto, as empresas comegam a notar que, na auséncia de valorizagdo
do trabalho, motivacao, definicdo de planos de carreira e a proposta de diversos desafios,
é cada vez mais dificil reter esta nova geracéo de talentos (Santos & Mendes, 2013). A
maioria destes jovens coloca a sua prioridade na satisfacdo de objetivos de curto prazo,
descuidando o planeamento de longo prazo (Santos & Mendes, 2013). Assim, esta
geracdo defende que trabalha apenas com propositos de desenvolvimento e
enriquecimento pessoais, portanto, os Millennials necessitam de sentir que as suas
capacidades e competéncias estdo a ser aproveitadas da melhor forma (Pigeot & Pigeot,
2017). A literatura (e.g. Afonso, 2018; Carvalho & Siva, 2018; Neto, 2018) tende a



sublinhar, ainda, que as oportunidades de desenvolvimento de carreira sao a principal

preocupacédo dos Millennials portugueses.

Este estudo tem como objetivo principal compreender como é que a Geragdo
Millennial planeia o desenvolvimento da carreira profissional. Sdo objetivos especificos
(1) perceber a sua percecao relativamente a propria carreira, (2) explorar o modo como
estd a planea-la, (3) identificar os perfis de carreira existentes e, ainda, (4) explorar os

desafios associados a gestdo da carreira.

Deste modo, o estudo pretende dar contributos ndo sé para a comunidade académica,
mas também para a comunidade pratica de Gestdo e Desenvolvimento de Recursos
Humanos. Nomeadamente, pretende demonstrar aos Millennials a importancia da
construcdo de planos de carreira, tragando objetivos de curto, médio e longo prazos, dado
que um efetivo planeamento da carreira facilita a definicio do rumo profissional,
potenciando o crescimento individual e o sucesso profissional. Por conseguinte, sendo
um tema atual e ainda pouco explorado na literatura, propde-se responder a seguinte
questdo de investigacdo: Geracdo Millennial — como planear o desenvolvimento da

carreira profissional?

O presente estudo divide-se em cinco capitulos. No primeiro capitulo, é apresentada
a revisdo da literatura, onde se explica o conceito de Millennials, as suas caracteristicas e
a sua percecao face ao Mercado de Trabalho; a carreira profissional e o seu planeamento,
bem como os modelos existentes; e, ainda, o planeamento de carreira concretizado pelos

Millennials.

O segundo capitulo incide-se sobre a metodologia adotada, especificamente a
explicacdo da metodologia qualitativa, assim como a técnica de entrevista como
instrumento de recolha de informacdo, o processo de codificacdo dos dados, a
caracterizacdo dos participantes e, também, todos os procedimentos associados do estudo

empirico.

Nos capitulos trés e quatro sdo apresentados e discutidos os principais resultados
obtidos. Por fim, no capitulo cinco, constam as principais conclusfes retiradas da
investigacdo realizada, bem como os contributos do estudo, a0 mesmo tempo que sdo

identificadas as principais limitacdes e sugeridas algumas pistas de investigacdo futura.



CAPITULO | - REVISAO DA LITERATURA




1.1. Geracao Millennial ou Millennials
a) Definicédo do conceito

O conceito de Millennials surgiu, pela primeira vez, na década de 90, nos Estados
Unidos da Ameérica por Strauss e Howe (2000). Embora ndo seja consensual o intervalo
de tempo que dita o inicio e o fim desta geragéo, sao varios os autores (e.g. Caetano, 2016;
Afonso, 2018; Martins & Cruz, 2019; Torres, 2019) que defendem que os Millennials sdo

0s nascidos entre a década de 80 e os primeiros anos de 2000.

As pessoas nascidas no periodo referido, pertencem a geracdo denominada de
«Geragdo Y» — entre 1981 e 1994, «Geragdo Z» — entre 1995 e 2012, «Geragéo
Millennial» ou, simplesmente, «Millennials». Também s8o conhecidos por «Generation
Me», dado que sdo os grandes protagonistas das ‘selfies’ (e.g. Kowske, Rasch & Wiley,
2010; Correia, Montez & Silva, 2016; Afonso, 2018). Outras denominagdes podem
surgir, nomeadamente «Geracdo do Milénio», «Geracdo da Internet» e, ainda, «Geragédo

Facebook» devido a intensa popularizacéo nas redes sociais (Santos & Mendes, 2013).

Na verdade, os Millennials nasceram e cresceram com o desenvolvimento e a
proliferacdo das tecnologias e das redes sociais. Por isso, sdo definitivamente
considerados os “nativos digitais” (Barton, Fromm & Egan, 2012). Sdo assim
denominados, uma vez que cresceram rodeados de computadores, internet e telemdveis
(Dinis, 2018) e, como tal, usam estas ferramentas para todas as tarefas que executam.
Deste modo, tém uma forma de pensar e processar as informacoes diferente de todas as
geracOes anteriores, a0 mesmo tempo que se adaptam facilmente a qualquer novo
equipamento eletrénico (Moura, 2017). Representam a primeira geracao de “nativos
digitais”, isto €, as primeiras pessoas a crescerem ja com novas tecnologias, internet e
redes sociais (e.g. Strauss & Howe, 2000; Barton et al., 2012; Taylor, 2014). Se por um
lado, sdo “filhos” da globalizagdo, tornando-0s multiculturais e mais tolerantes com a
diversidade (Correia et al., 2016), por outro lado, séo pessoas que gostam da mudanca e
da evolugdo e a sua satisfacdo é efémera, visto que ndo gostam de fazer o mesmo durante

muito tempo (Martins, Gomes & Santos, 2019).



b) Caracteristicas da Geracao Millennial

As caracteristicas que definem a Geracdo Millennial ajudam a compreender o
contexto, as formas de pensar e agir, os valores que defendem, assim como ajudam a

entender quem séo verdadeiramente os Millennials.

Conforme sugere Milheiro (2018), esta geracdo tem uma perspetiva de vida muito
mais desprendida do que as anteriores. Tratam-se de pessoas destemidas, que nédo receiam
a mudanca, seja de casa ou de emprego, que ndo criam raizes nos locais por onde passam.
Na verdade, sdo mais arriscados e gostam de desafios (Martins & Cruz, 2019). E uma
geracdo afetada pela tecnologia e pelos seus constantes avancos, pela globalizacéo e por
tendéncias que tornam o seu comportamento, muitas vezes, imprevisivel para a sociedade
em geral e, especificamente, para as organizacgdes inseridas num mercado de trabalho

cada vez mais volatil e dindmico (Cabreira & Ferreira, 2018).

Perante o contexto em que nasceu e cresceu, a Geracdo Millennial é socialmente
muito ativa, quer na relacdo com os amigos, quer na relagdo com a sociedade em geral,
visto que mantém um contacto constante através das novas tecnologias e redes sociais.
Sao, assim, considerados “especialistas online” devido a utilizagdo frequente,

nomeadamente de computadores, telemoveis ou tablets (Wiedmer, 2015).

Segundo Perrone, Engelman, Santos & Sobrosa (2013), os Millennials acreditam
num mundo globalizado, sem fronteiras e, por isso, sentem-se, ndo s, cidadaos do seu
pais, mas também cidaddos do mundo. Caraterizam-se pela procura constante de novas e
melhores oportunidades, experiéncias e desafios variados, de modo a aproveitarem o seu
talento da melhor maneira. Simultaneamente, ambicionam o equilibrio entre a vida
pessoal e a vida profissional (Brack & Kelly, 2012; Klein & Santiago, 2018; Neto, 2018;
Martins et al., 2019; Torres, 2019).

Neste sentido, anseiam o0 sucesso e procuram diferenciar-se dos seus concorrentes,
tendo, assim, uma forte orientacdo para o trabalho e para os resultados (Barton et al.,
2012). As GeragOes Y e Z pretendem, portanto, ser bem-sucedidas ndo s6 ao nivel
econémico, mas também no que concerne a integracdo da realizacdo pessoal e

profissional, conforme referem Klein & Santiago (2018).

Realmente, esta geracao valoriza o equilibrio entre a vida profissional e pessoal, pois,
segundo um estudo realizado por Santos & Mendes (2013), 96% dos jovens que nasceram

entre 1980 e 2000, afirmam que o trabalho tem como objetivo a realizagdo pessoal, em



que a vida é levada segundo os seus interesses, tendo em vista 0 seu equilibrio em

conjunto com a carreira profissional.

Seguindo esta linha de pensamento, os Millennials valorizam o tempo livre, 0
entretenimento, o relacionamento com os outros, a criatividade e a inovagéo. Por isso, 0
trabalho acaba por ndo ser colocado como foco principal do seu quotidiano (Astigarraga,
2015; Caetano, 2016).

Perante as caracteristicas descritas, € possivel definir os Millennials como sendo
pessoas facilmente adaptaveis a outros contextos e circunstancias, capazes de prosperar
em ambientes de constante alteracdo e mudanca (Moura, 2017; Martins & Cruz, 2019).
Paralelamente a esta ideia, é de salientar a admiracao por parte desta geracdo por valores

como a integridade e a educacdo (Dinis, 2018).

Astigarraga (2015) afirma que os Millennials foram educados de uma forma flexivel,
presente e mais informativa, tornando-se a geragdo social com a qualificacdo mais elevada

e com melhor educacdo (Strauss & Howe, 2000).

Em Portugal, é possivel verificar que a atribuicdo de diplomas de nivel superior tem
vindo a aumentar ao longo dos anos. Desde 2000, notou-se um crescimento consistente

no nimero de diplomados, registando-se um aumento médio de 2,9% (INE, 2018).

No que respeita ao trabalho e a vivéncia nas organizacdes atuais, Kowske et al.
(2010) e Dinis (2018) afirmam que, normalmente, estes jovens gostam de trabalhar em
equipa, definindo missdes coletivas e objetivos ambiciosos, seguem as regras
estabelecidas e, acima de tudo, respeitam a autoridade e as hierarquias. Mais do que o
salario, ambicionam pertencer a uma cultura organizacional que lhes permita um
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, flexibilidade nas condic6es de trabalho e que
Ihes dé a oportunidade de fazer um trabalho com significado e relevancia para o meio
envolvente (Brack & Kelly, 2012; Maximiano, 2012).

Esta geracdo ndo gosta de perder tempo. Por esse motivo, sente satisfacdo em
desenvolver qualquer trabalho de forma rapida e eficiente, ao mesmo tempo que deseja
ter feedback constante e imediato acerca do seu desempenho, sendo caracterizados por

Martins & Cruz (2019) como escaladores impacientes de carreira.

Segundo Perrone et al. (2013), estes jovens procuram trabalhos desafiadores, que
ponham & prova os seus conhecimentos e habilidades, interatividade, dinamismo e

inovacéo no local de trabalho.



Klein & Santiago (2018) referem que os Millennials ndo sentem que o trabalho seja
uma obrigacgéo, por isso, caso ndo se sintam felizes ou satisfeitos, tém tendéncia para
deixar a empresa onde trabalham sem grande reflexdo. Eles sentem necessidade de
executar um trabalho que tenha impacto e seja marcante para a organizacdo a que
pertencem e, quando isso ndo acontece, ndo veem sentido no seu trabalho, acabando por
surgir comportamentos como a desmotivagdo, a desvalorizacdo, a exaustdo e,

consequentemente, a vontade de mudar de emprego (Astigarraga, 2015).

Estas caracteristicas da Geragdo Millennial levam Moura (2017) a defender que estes
jovens trabalhadores podem ser benéficos ndo sé para a sociedade em geral, mas
essencialmente para as organizagdes. Sao pessoas otimistas e confiantes em relacdo ao
futuro e, por esse motivo, ndo tendem a baixar os bracos perante os desafios (Kowske et
al., 2010; Neto, 2018; Torres, 2019). Além disso, conseguem realizar diversas tarefas em
simultaneo, sdo dindmicos e imediatistas, o que facilita o desenvolvimento de muitos
processos de trabalho (Santos & Mendes, 2013). E de destacar, também, a capacidade que
tém em se relacionar com outras pessoas e culturas. Portanto, apresentam maior aceitacdo
da diversidade (Klein & Santiago, 2018).

Segundo os dados do Guia do Mercado Laboral 2015 (Hays, 2015), estes jovens
apresentam alguns aspetos positivos, que estdo acima da média dos trabalhadores, como
é 0 caso do potencial de crescimento (45% vs. 28%), apeténcia para trabalhar em equipa
(57% vs. 48%) e, ainda, capacidade de trabalho (66% vs. 59%). Segundo 0 mesmo estudo
(Hays, 2015), os Millennials valorizam um bom ambiente de trabalho (83%), a oferta
salarial (79%) e, ainda, o plano de carreira (75%) — aspetos que revelam a verdadeira

esséncia destes jovens, as suas ambicdes e 0s seus objetivos futuros.

Concomitantemente, é crucial ter em atencdo os pontos menos fortes deste jovens,
visto que podem minimizar a capacidade de atingir os resultados que pretendem,
designadamente a impaciéncia, pois querem tudo no imediato (Torres, 2019). Apresentam
ndo so uma forte tendéncia para permanecerem pouco tempo numa organizacgao, o que
pode revelar falta de lealdade (Brack & Kelly, 2012), como também individualismo, dado

que tendem a querer sempre 0 melhor para si proprios (Santos & Mendes, 2013).



c) Percecdo face ao Mercado de Trabalho

Para os Millennials, a entrada no Mercado de Trabalho tem-se revelado um momento
complexo comparativamente ao que aconteceu com as geracoes anteriores. Torres (2019)
afirma que, atualmente, é uma fase marcada por varias adversidades como € o caso do
desemprego, precariedade, inseguranca e instabilidade financeira, que acabam por
dificultar a transicdo destes jovens para a vida adulta. Face ao contexto, esta transi¢éo é
concretizada cada vez mais tarde sendo, também, marcada pela crescente procura de

qualificacdes e uma maior permanéncia no sistema de Ensino (Torres, 2019).

Esta geracdo enfrenta o Mercado de Trabalho com elevadas expectativas, muitas
vezes irrealistas. Mostram-se confiantes nas competéncias que detém, o que faz com que
esperem encontrar um ambiente de trabalho estruturado a volta do seu ego, o0 que acaba
por ndo acontecer em inimeras organizacfes (Neto, 2018). Muitos sdo 0s jovens que
chegam aos seus novos empregos ja com a perspetiva de definirem o seu percurso
profissional, de modo claro e detalhado tracando, desde logo, o seu plano de carreira com

uma cronologia que prevé, a priori, progressoes e promocdes (Neto, 2018).

Diversa literatura (e.g. Moura, 2017; Neto, 2018; Torres, 2019) refere que 0s jovens
enfrentam varias dificuldades para conseguirem ingressar no Mercado de Trabalho, em
Portugal. E por isso que, frequentemente, revelam ter como objetivo trabalhar no
estrangeiro, ndo s6 para adquirirem melhores condi¢cdes de vida, mas também para
progredirem profissionalmente (Moura, 2017). O mesmo autor (Moura, 2017), num
estudo realizado em mais de 1500 instituicdes de Ensino Superior (em 23 paises ibero-
americanos), acrescenta que 78% dos jovens portugueses, face a média global de 76%
dos restantes jovens, tém predisposicdo para deixarem 0 seu pais de origem rumo a

procura de novas oportunidades profissionais.

Neste sentido, Moura (2017) defende a existéncia de uma falha notdria entre a nova
forca de trabalho recém qualificada e as oportunidades existentes. O Mercado de Trabalho
Portugués tende a revelar incapacidade de adaptacdo as novas competéncias e
qualificagdes desta geracdo (Neto, 2018). Em linha com este argumento, é de salientar
que as organizagdes enfrentam indmeros desafios ao acolher estes jovens. Conforme as
palavras de Correia et al. (2016), a impulsividade e alguma insatisfacdo natural de quem
se foca no retorno que tira no imediato, podem dificultar a atracdo e, posteriormente, a

retencédo destes talentos e o seu compromisso para com o trabalho. A geracdo Millennial



é composta por membros gque tém necessidade constante de mudanca, pois ndo gostam de

monotonias profissionais (Martins & Cruz, 2019).

Um estudo da Deloitte, apontado por Correia et al. (2016), dita que cerca de 66% dos
Millennials espera deixar o seu emprego atual até 2020. Duarte (2018) reforca esta mesma
ideia, pois descreve dados de um estudo realizado pela PwC (2012), onde se concluiu que
cerca de 70% da populacgéo inquirida (nascida no periodo entre 1980 e 2000) espera ter,
ao longo da sua carreira profissional, entre duas a cinco entidades empregadoras. Estes
valores revelam um grande desafio para o tecido empresarial, porque espelham o elevado
nivel de rotatividade que podera existir nas empresas (Klein & Santiago, 2018).

Na verdade, esta geracdo sera, nos proximos anos, 0 grupo mais importante para a
populacdo ativa. Por esse motivo, é imprescindivel que as empresas compreendam a
esséncia destes jovens, de modo a perceberem o que pretendem em relacdo ao seu
desenvolvimento profissional, a fim de responderem eficazmente as suas necessidades e
corresponderem as suas expectativas. Diversa literatura (e.g. Torres, 2019; Martins &
Cruz, 2019) alerta para a necessidade de as organizacGes comegarem a moldar as suas
praticas, de modo a conseguirem ambientes propicios ao completo desenvolvimento das
capacidades e habilidades destes jovens, que ingressam no Mercado de Trabalho. Se a
criacdo de novas estratégias se concretizar, haverd maior facilidade em reter os
Millennials e, consequentemente, potenciar o seu sentimento de lealdade para com as
entidades empregadoras (Torres, 2019).

Assim, € preciso ter em conta as expectativas destes jovens, para que se sintam mais
ligados ao trabalho e a organizacdo a que pertencem. Correia et al. (2016) e Barroso
(2019) afirmam que a geragdo Millennial valoriza organizagbes que oferecam
flexibilidade, oportunidades de desenvolvimento de competéncias, melhores condicoes
salariais e, ainda, que sejam capazes de criar emprego e disponibilizar bens e servicos que
tenham impacto positivo no quotidiano das pessoas. Ou seja, tém interesse em perceber

e definir o significado real do seu trabalho e o seu papel dentro das organizacdes.
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1.2. A Carreira Profissional
a) Planeamento de Carreira

Diversa literatura (e.g. Oliveira, 2008; Camara, Guerra & Rodrigues, 2016; Oliveira,
2016) tende a sublinhar a necessidade de compreender a importancia da criacdo de um
plano de carreira, uma vez que € desta forma que as pessoas conseguem delinear as suas
metas ou que podem tracar o seu percurso profissional. Camara et al. (2016, p. 419)
afirmam que um plano de carreira € caracterizado como sendo «o0 conjunto de agdes
programadas que tém por objetivo permitir o desenvolvimento pessoal e profissional de
um colaborador, de modo a que consiga, no médio prazo, atingir o potencial que Ihe foi

detetado».

Deste modo, o desenvolvimento de carreira traduz-se num processo dindmico de
aquisicdo de competéncias e aprendizagens, no qual os individuos devem assumir um

papel ativo perante o mundo laboral, ao longo do seu ciclo de vida (Oliveira, 2016).

Especificamente, ao concretizarem um planeamento de carreira efetivo, o0s
individuos predispdem-se a investir na sua formacdo e na aquisicdo de novas
competéncias, que os podem habilitar a lidar com a carreira e com o seu proprio futuro

profissional, tal como referem Taveira, Azevedo & Oliveira (2017).

Sendo o planeamento de carreira um processo pelo qual os individuos identificam e
programam 0S passos necessarios para alcangarem os seus objetivos, Maximiano (2012)
identifica quatro principais etapas inerentes ao processo (Tabela 1):

Planeamento de Carreira

Tomar decises fundamentais de carreira, isto €, tracar o
caminho a seguir.

Estabelecer metas e estratégias de carreira, ou seja, identificar
0s objetivos a atingir.

Executar o plano elaborado, operacionalizando as estratégias
definidas para alcancar os objetivos.

Verificar os resultados obtidos, olhando para a carreira de
uma forma global.

1. Fase da Escolha

2. Fase de Planeamento

3. Fase de Implementacéo

4. Fase de Avaliacao

Tabela 1: Fases do Planeamento de Carreira (Maximiano, 2012; p.14)
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Durante a ultima etapa (Fase de Avaliacdo), podem verificar-se trés caminhos

diferentes (Maximiano, 2012), designadamente a redefinicdo — mudanca de carreira, em

que a natureza da ocupacao é significativamente alterada; o replaneamento — alteracao

das estratégicas que se verificaram inadequadas; e, ainda, a manutencdo — as estratégias

tracadas, e que estdo de acordo com 0s objetivos, séo mantidas e seguidas de forma rigida.

E de referir que a construcdo de um plano de carreira é importante, visto que assenta

na identificacdo prévia das necessidades de recursos humanos — ponto fundamental tanto

para os profissionais como para as organizagdes. Portanto, dada a complexidade inerente

a estruturacdo de um plano de carreira, Camara et al. (2016) referem que é necessario ter

em consideracao alguns aspetos como:

Construgdo de um plano com uma viséo clara de evolugdo, nos proximos trés a
cinco anos, tendo em conta o contexto acelerado de mudanca do mercado atual;
Avaliacdo do impacto das novas tecnologias, que estdo disponiveis para melhor
acesso a méo de obra ou grau de qualificagéo;

Identificacdo das oportunidades existentes no mercado de trabalho;

Avaliacdo por parte dos profissionais sobre o seu potencial de desenvolvimento,
ou seja, efetuar um balango das competéncias detidas e das que estdo em falta;
Exigéncia de um elevado grau de disciplina face ao cumprimento do plano
definido, tendo em conta as pressdes e 0s desvios frequentes do quotidiano.

Camara et al. (2016) consideram crucial entender que, para que um plano de carreira

seja credivel, devem estar reunidos um conjunto de requisitos:

Ter um prazo de execucdo entre trés e cinco anos;

Ser constituido por passos ou etapas concretos e calendarizados;

Incluir saidas alternativas, caso algum dos componentes se torne inviavel;
Existir um efetivo compromisso para o cumprimento do plano;

Verificar, periodicamente, a continuagdo do consenso e oportunidade do que foi

estabelecido inicialmente.
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b) Definicao do conceito de Carreira

Nos dias de hoje, é expectavel que as pessoas entendam a necessidade e a importancia
de desenvolver, cada vez mais, um papel proativo e independente no que concerne a
gestdo da prépria carreira, procurando novas oportunidades e fazendo escolhas com base

nos objetivos que véo tracando ao longo do seu percurso profissional (King, 2004).

Pereira (2019) refere que o conceito de carreira tem evoluido no sentido de se tornar
mais amplo e abrangente, por isso, constitui-se fundamentalmente uma triade relacional:

o individuo, as suas necessidades e a relagdo existente entre o individuo e as organizagoes.

De facto, o conceito de carreira tem vindo a adotar um rumo em que sao as proprias
pessoas que desenham o seu percurso, apresentando-se como principais responsaveis pelo
seu desenvolvimento profissional e pela procura de novas oportunidades (Ribeiro, 2013).
Por sua vez, a carreira é definida por Ribeiro (2009) como sendo uma estrutura
predefinida a qual as pessoas se adaptam, de modo a construirem o seu préprio caminho
de trabalho, como uma antecipacgéo do futuro. Segundo o mesmo autor (Ribeiro, 2009), a
carreira € um construto tedrico-pratico constituido por duas dimens@es, que estdo
interligadas: administrativa e psicossocial, que surgiu no principio do século XX. Foi,
tradicionalmente, associada as empresas e definida, respetivamente, como carreira
organizacional ou desenvolvimento vocacional. Ao longo dos tempos, com a
flexibilizagdo, volatilidade e heterogeneidade do mercado de trabalho, a ideia de
carreira foi sofrendo varias alteracdes. Ribeiro (2009) acrescenta que a carreira passou
a ser vista como a sequéncia de empregos ou funcdes que marcam um progresso na vida

laboral das pessoas, o que ultrapassa as fronteiras do contexto organizacional.

Até aqui, a carreira era percebida com uma perspetiva tradicional, caracterizando-se
predominantemente pela existéncia de um percurso vertical — dentro de uma organizagado
— e delineada e concretizada por esta ultima. Neste caso, as aspiragdes dos profissionais
ativos tém por base o compromisso a longo prazo com a organizacdo, bem como na

ascensdo de carreira verticalmente (Rego et al., 2015).

Cardoso (2006), por sua vez, defende que, no ambito da carreira, as pessoas comegam
a dar mais énfase a autonomia e a responsabilidade pessoal, focando-se nas tarefas que

executam no contexto de trabalho e ndo tanto no relacionamento com as empresas.

Assim, a carreira € vista como um projeto pessoal e pode variar conforme as

competéncias e as habilidades de cada pessoa e, sobretudo, dependendo das
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oportunidades que véo surgindo. Nesta logica, sdo os trabalhadores que definem o seu
trajeto profissional e, desta forma, a sua progresséo nédo fica limitada ao tempo em que

exercem determinada funcéo ou ao periodo em que permanecem numa organizagao.

O termo carreira €, assim, definido como um processo capaz de descrever a
progressao do individuo, ao longo da vida, na aprendizagem e no trabalho (Ferreira, A.,
2017). Deste modo, o autor (Ferreira, A., 2017) considera a existéncia de trés dimensdes

de carreira, designadamente:

e Dimensdo interna: incluem-se as aspiracfes, expectativas, percecoes,
sentimentos, necessidades e significados associados ao trabalho, que dao forma
ao padrao de vivéncias dos individuos;

e Dimensao externa: conjunto de posicdes, papéis e atividades que, no emprego,
na profissdo, ou até mesmo nas organizacfes em que se inserem, que 0S
individuos vao negociando e efetivando ao longo da sua vida profissional;

e Dimensao mista: ao longo do percurso profissional dos individuos, pode existir

uma conexao entre as duas dimensodes, interna e externa.

A partir das trés dimensdes de carreira, Ferreira, A. (2017) define a carreira como um
padrdo de experiéncias relacionadas com o trabalho, que decorrem durante a vida dos
individuos. Nesta designacdo, as experiéncias de trabalho podem incluir as posicoes
ocupadas, as tarefas e as atividades realizadas e, também, as decisGes tomadas nesses
contextos pelos individuos — dimenséo externa da carreira. A acrescentar as interpretacoes
subjetivas dos individuos referentes a acontecimentos que decorrem no trabalho,
nomeadamente aspiragdes, expectativas, valores, necessidades, sentimentos ligados a

experiéncias especificas — dimensdo interna da carreira (Ferreira, A., 2017).

Andrade (2014) acaba por ser mais especifico, afirmando que a carreira €
potenciadora de um percurso orientado para o desenvolvimento da identidade
profissional, passando cada individuo por diversas organizagdes. Portanto, a carreira é
substancialmente delineada, concebida e gerida pelas proprias pessoas. Este argumento
aduz que as pessoas interessadas em tracar um percurso profissional procurem a
concretizacao de projetos significativos e com os quais se identifiquem, com o objetivo
de alcancarem satisfacdo no trabalho, bem-estar pessoal, bem como o desenvolvimento

de multiplos conhecimentos e competéncias (Andrade, 2014).

Mais recentemente, Rocha (2017) defende que os profissionais apostam cada vez

mais na sua formacdo e educacdo e tornam-se empreendedores da sua propria carreira.
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Assim, constroem o seu reportério de competéncias, de forma a aumentar o seu valor de
mercado. Paralelamente a esta ideia, € importante referir que, cada vez mais, as pessoas
escolhem trabalhos e profisses que se adequem aos seus objetivos pessoais tanto quanto
0 mercado permita, uma vez que os Millennials desejam garantir o maximo equilibrio

entre a sua vida profissional e a sua vida ndo profissional (Martins & Cruz, 2019).

Na carreira profissional, é possivel assumir diferentes perspetivas (Oliveira, 2008;
Rego et al., 2015). Os individuos que adotam uma perspetiva de carreira singular ttm o
seu foco na seguranca e estabilidade do emprego. Por isso, a sua escolha de carreira é
feita uma Unica vez e determina a ocupacdo a desempenhar durante toda a vida. Numa
perspetiva de carreira linear, o foco principal é o sucesso. Por esse motivo, 0s
profissionais fazem as suas escolhas de carreira a medida que ascendem numa
determinada profissdo. Por sua vez, a perspetiva de carreira espiral tem por base a
experimentacao e a novidade, sendo que as escolhas de carreira vao sendo feitas ao longo
da vida, no inicio de cada novo ciclo de vida profissional. Por fim, os individuos podem
adotar a perspetiva de carreira transitéria cujo foco é a experimentacdo e o grau de
novidade, sendo que a escolha de carreira € um processo praticamente continuo, com
frequentes mudancas de ocupacdo ou de organizacdo (Oliveira, 2008; Rego et al., 2015,
p. 596).

Schein (1978; 1985), citado por Rego et al. (2015), aponta a existéncia de oito
ancoras de carreira que definem e comandam, em grande parte, a criacdo dos planos de

carreira dos individuos, mediante os seus objetivos (Tabela 2):
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Ancoras de Carreira

Ancora da competéncia
Técnica

O foco do individuo esta no contetido de trabalho e no
desenvolvimento de competéncias e de carreira na area
de atuacdo do individuo.

Padrao de Comportamento:

rossecucdo de carreira na area da sua competéncia.

Ancora da competéncia
da Gestéo Geral

O individuo procura a aquisicdo de competéncias de
gestdo e de lideranca, tendo como aspiracéo a chefia de
equipas, a conquista de resultados e a superacdo de
objetivos.

Padrao de Comportamento:

o

esenvolvimento de atividades de gestdo geral.

Ancora de Autonomia

O individuo da importancia aos momentos em que 0
trabalho é autbnomo e independente.

Padrao de Comportamento:

reservacao da autonomia ao invés de uma promocao.

Ancora de Estabilidade

O individuo pretende garantir a seguranca e a
estabilidade profissional a medio e longo prazos.

Padrao de Comportamento:

ermanéncia na mesma organizacdo ou funcéo.

Ancora de Dedicacdo a
uma Causa

Existe, por parte do individuo, o desejo de desenvolver
competéncias de altruismo e solidariedade.

Padrdao de Comportamento:

igacéo a organizacdes de solidariedade social.

Ancora do Desafio Puro

O individuo procura a diversidade e a variedade de
trabalho, tentando superar novos desafios.

Padrao de Comportamento:

rocura por trabalho que satisfaca os objetivos pessoais.

o

Ancora de Integracéo

O individuo pretende garantir um solido equilibrio
entre a vida profissional e a vida pessoal.

Padrao de Comportamento

: procura por trabalho que satisfaca os objetivos pessoais.

Ancora da Criatividade

O individuo interessa-se em aceitar e criar novos
projetos, correndo riscos e tendo presente as constantes
incertezas existentes.

Padrdo de Comportamento: busca por trabalho que permita a construcéo de projetos.

Tabela 2: Ancoras de Carreira (Schein, 1978, citado por Rego et al., 2015, p. 598-599)

A identificacdo de ancoras de carreira & imprescindivel para os individuos no

momento da construcdo de um plano, especificamente um plano de carreira, tornando-se

0 ponto de partida das etapas do planeamento do percurso profissional (Rego et al., 2015).

Neste caso, ¢ fundamental

que os individuos escolham as ancoras com que mais se

identificam, de modo a que o plano de carreira seja 0 mais fiel possivel as expectativas e

ambicdes dos proprios.
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¢) Modelos de Carreira

A literatura, sobre o tema da carreira profissional, aponta a existéncia de dois
modelos presentes nas sociedades industrializadas: o tradicional e o moderno
(Maximiano, 2012; Andrade, 2014).

O modelo tradicional, que vigorou até a década de 70, foi marcado pela estabilidade,
enriquecimento, progresso e divisao social do trabalho, em que somente os homens é que
trabalhavam. Ou seja, a possibilidade de ascender na carreira apenas pertencia aos grupos
socialmente dominantes. Segundo Maximiano (2012), este modelo assenta na ideia em
que um individuo escolhe um determinado emprego e, a medida que vai adquirindo
experiéncia, conhecimentos e maturidade na funcdo que executa, consegue ascender na
hierarquia da organizagéo, sem precisar de mudar de empregador para que a sua carreira
evolua. Portanto, neste caso, o sucesso profissional é determinado pela mobilidade

vertical, o salario e o estatuto que Ihe esta associado.

No modelo tradicional, a carreira significa «uma sequéncia de posicoes, geralmente
ascendentes na hierarquia de uma organizacdo, que 0s seus membros vdo ocupando ao
longo da vida» (Rego et al.,, 2015). Especificamente, trata-se de uma propriedade
estrutural das organizacbes, isto €, um percurso pré-determinado pela entidade
empregadora, seguindo uma sequéncia previsivel e semelhante para todos o0s
colaboradores que se encontram nas mesmas fungdes. Os mesmos autores (Rego et al.,
2015) acrescentam que, de um ponto de vista tradicional, a carreira reflete a nocao de
progressao vertical na hierarquia de uma empresa, a qual se associa um estatuto crescente

e maiores ganhos financeiros (Maximiano, 2012).

O modelo tradicional de carreira é apresentado como um modelo rigido,
caracterizado pela progresséo linear, com estabilidade de emprego e uma expectativa de
progressao profissional ao longo da vida, sobretudo com o objetivo de avancar na
hierarquia da organizag&o em que o individuo esta inserido (Dalto & Santos, 2015). Nesta
abordagem tradicional, é possivel destacar trés aspetos delimitadores do conceito de
carreira, que podem definir-se através dos seguintes termos: progressao, profissdo e
estabilidade. A progressdo esta associada ao avango e a metafora de “escada”, isto é,
relaciona-se com a expectativa de evolucdo vertical na hierarquia de uma organizacéo,
sempre acompanhada de crescente estatuto e ganhos financeiros. A profissdo, dado que
o trabalhador é detentor de conhecimento e demonstra 0 seu mérito perante a organizacao,

possibilita o desenvolvimento do potencial do trabalhador através de programas de
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Formacdo pagos pela empresa. A estabilidade esta ligada a seguranca no emprego, em
que a entidade empregadora oferece um salério estavel e o trabalhador retribui com o seu
desenvolvimento e fidelidade (Dalto & Santos, 2015). Os trés aspetos, em conjunto,
fomentam a lealdade dos trabalhadores as organizacfes, reforcando sentimentos de
compromisso e envolvimento, configurando-se como fatores facilitadores do

desenvolvimento da carreira organizacional.

Afonso (2018) refere que a carreira tradicional acabou por ficar desatualizada ao
longo do tempo. O nascimento da globalizacdo, a evolucdo tecnoldgica e a crescente
diversidade da forca de trabalho contribuiram para o desenvolvimento de uma carreira
diferente. Daqui emerge o modelo moderno, que se caracteriza pela existéncia de
diversas oportunidades para os profissionais, tanto do género masculino como do género
feminino, e integrados em grupos sociais variados. Neste modelo, a progressao de carreira
é descontinua, mais horizontal do que vertical e, por isso, acaba por apresentar maior
instabilidade (Maximiano, 2012).

No modelo moderno, é o prdprio profissional que cuida dos seus interesses, podendo
procurar uma mudanca de emprego, caso isso favoreca a sua carreira. Este modelo ndo
limita a atuacdo numa Unica empresa, mas, pelo contrario, assume o desenvolvimento da

carreira em varias organizacgdes (Dalto & Santos, 2015).

Com a existéncia deste modelo — 0 modelo moderno — surgem, consequentemente,
diversas carreiras associadas, como € o caso da carreira proteana, carreira sem fronteiras,

carreira multidirecional e, também, carreira espiral (Afonso, 2018).

b conceito de carreira proteana (protean career) surge na década de 1970 (Hall,
1976), caracterizando-se como sendo uma carreira determinada pelo proprio individuo,
com base nos seus valores pessoais e objetivos individuais (Afonso, 2018; Laer,
Verbruggen & Janssens, 2019). Aqui, realca-se a capacidade e a vontade do trabalhador
em adaptar-se recorrentemente as mudangas que surgem no seu percurso profissional.
Portanto, trata-se de um modelo em que a pessoa, e ndo a organizacdo em que trabalha,
gere a sua proépria carreira. Incluem-se todas as experiéncias do individuo relacionadas
com a educacdo, formacéo e experiéncia profissional em véarias empresas. Neste tipo de
carreira, o critério de sucesso € interno e nao externo, pois parte da préopria pessoa (Dalto
& Santos, 2015).

Entdo, a carreira proteana implica um elevado grau de mobilidade, dado que as

pessoas, que seguem este percurso, ndo sentem compromisso e lealdade para com a
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organizagdo em que estdo inseridas, agindo em conformidade com as suas preferéncias e
expectativas, procurando a satisfacdo profissional, conforme refere Afonso (2018). Os
adeptos das carreiras proteanas assumem verdadeiramente a responsabilidade pela gestéo
da prépria carreira e procuram o bem-estar profissional e o desenvolvimento pessoal
(Santos, 2008; Rego et al., 2015).

Assim, a carreira proteana assenta em duas dimensdes: a autogestdo e o
direcionamento para os valores. Face a estes aspetos, Afonso (2018) acrescenta que tudo
depende da personalidade das pessoas, que pode ou ndo prever estas caracteristicas. A
conscienciosidade e o grau de abertura dos individuos para novas experiéncias podem
prever a dimensdo de autogestdo. J& a capacidade de socializacdo e o grau de abertura

social preveem a dimensdo do direcionamento para valores.

De facto, nas carreiras proteanas, o foco estd na construcdo individualizada do
percurso profissional, submetida as orientacdes do mercado de trabalho, sendo
responsabilidade dos individuos o seu planeamento, realizacdo e validacdo (Ribeiro,
2009; Oliveira, Cavazotte & Dunzer, 2017). Este tipo de carreira requer uma
aprendizagem continua ao longo da vida e, por isso, € importante a procura constante por
novos desafios e o desenvolvimento de redes de contacto (Rego et al., 2015; Oliveira et
al., 2017). Para além disso, Santos (2008) e Rego et al. (2015) salientam que os individuos
que pretendem seguir este modelo, devem ter um total controlo sobre a propria vida, o
que implica um elevado grau de autoconfianca e responsabilidade, para que seja possivel

uma autogestao efetiva da carreira profissional.

Nesta logica, o sucesso da carreira é avaliado por critérios internos, nomeadamente
a satisfacdo, o desenvolvimento pessoal e o equilibrio entre as diferentes vertentes da
vida. Para tal, é fundamental a existéncia de equilibrio entre a esfera pessoal e o trabalho.
Na carreira proteana, € sempre o individuo que toma decisdes e constréi o seu préprio
rumo (Santos, 2008; Rego et al., 2015; Laer et al., 2019).

A carreira sem fronteiras (boundaryless career) é outro conceito incluido no
modelo moderno. Apresenta-se como 0 oposto da carreira tradicional, no sentido em que
a progressdo dos individuos ndo se concretiza somente dentro de uma organizacéo, isto
é, 0 seu desenvolvimento profissional ndo se limita a atuacdo que executam numa

determinada funcgdo (Rego et al., 2015; Oliveira et al., 2017).
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Por outra palavras, Rego et al. (2015) explicam que a designacdo deste modelo de
carreira ilustra um tipo de percurso que ndo esta restrito aos limites de uma estrutura

hierarquica e de um plano de carreira previamente definido.

No &mbito da carreira sem fronteiras associam-se dimensdes objetivas e subjetivas
em varios niveis. Incluem-se a posi¢do organizacional, a mobilidade, a flexibilidade, o
ambiente de trabalho e as oportunidades existentes para se concretizar a progressao
profissional. Neste tipo de carreira reduz-se a dependéncia das promocgoes
organizacionais e 0s trajetos de carreira (Santos, 2008; Afonso, 2018; Laer et al., 2019).
Um individuo com uma atitude orientada para uma carreira sem fronteiras orienta-se para
a criacdo de relacdes profissionais que vao para além da organizacdo onde se encontra.
Normalmente, os individuos tém maior inclinacdo para a mobilidade fisica entre

organizagOes, em busca do seu real bem-estar profissional.

Especificamente, a carreira sem fronteiras foca-se na relacdo entre as pessoas e as
organizages como um todo, nao sé vinculada as empresas, mas também nos contextos
distintos em que a carreira acontece (Ribeiro, 2009; Oliveira et al., 2017; Laer et al.,
2019). Este tipo de carreira € mais comum quando existe uma pluralizacdo dos contextos
de trabalho, com base em rela¢6es instaveis e movida, sobretudo, pelas oportunidades que

surgem para os individuos.

O modelo propde uma transversalidade dos vinculos laborais. Por isso, ndo pressupde
que os individuos estejam sempre na mesma fun¢do, ocupacédo ou organizacdo ao longo
do seu ciclo de vida (Dalto & Santos, 2015). Os mesmos autores acrescentam que, acima
de tudo, é crucial que os individuos que seguem este modelo de carreira tenham
consciéncia e total conhecimento dos seus valores, objetivos, necessidades e interesses
individuais.

E possivel verificar que surgem cada vez mais trabalhadores independentes,
freelancers e empresarios em nome individual. Surge, deste modo, a ideia de
“autoemprego”, no qual o individuo desenvolve um portefélio de competéncias que poe
em pratica no mercado de trabalho e, simultaneamente, o executa em diversos contextos
(Rego et al., 2015).

Assim, os fatores decisivos para o sucesso deste tipo de carreira sdo, essencialmente,
uma boa gestdo do tempo, a identificacdo de nichos de trabalho e o estabelecimento de

uma rede de contactos profissionais (Rego et al., 2015).
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No que respeita aos tipos de carreira associados ao modelo moderno, podem, ainda,
incluir-se a carreira multidirecional e a carreira em espiral (Ribeiro, 2009). A primeira
tem por base a relagdo pessoa-trabalho, em que existe a criagdo de caminhos
diversificados tanto dentro como fora da organizacao. Ou seja, os individuos constroem
a sua carreira consoante as atividades que realizam e as experiéncias que adquirem,
independentemente do contexto em que estdo inseridos (Ribeiro, 2009). Por outro lado, a
carreira em espiral foca-se nas competéncias que as pessoas conseguem desenvolver e
por em prética na rotina do seu trabalho, determinando, assim, a sua trajetoria laboral
(Ribeiro, 2009).

Para além dos modelos de carreira, é possivel identificar trés tipologias de carreira
distintas, designadamente: carreira burocratica, carreira profissional e carreira

empreendedora, sugeridas por Kanter (1989, citado por Rego et al., 2015).

As carreiras burocraticas assentam no principio do progresso ao longo de uma
sequéncia de niveis hierarquicos pré-definidos. A progressao, neste caso, esta associada
a uma categoria superior. Todos 0s elementos que caracterizam uma oportunidade de
carreira (e.g. responsabilidades, desafios, influéncia, formacdo e compensacdo) estdo
ligados a posicdo hierarquica que o individuo ocupa e sdo determinados pela entidade
empregadora. Exemplo deste tipo de carreiras € o percurso profissional realizado pelos
trabalhadores em Func@es Publicas (Santos, 2008; Rego et al., 2015:587).

Em paralelo, Rego et al. (2015, p. 587) salientam que as carreiras profissionais
assentam no estatuto e reputacdo conferidos pela detencdo de conhecimento socialmente
valorizado. Isto &, progredir na carreira pode significar, especificamente, aceder a um
trabalho mais exigente ou desafiante ou a uma retribuicdo mais generosa. Portanto, a
importancia do conhecimento nestas carreiras exige um grande esfor¢co de formacéo
inicial, e ao longo da vida, geralmente certificada por associagdes profissionais ou outras
entidades representativas, com o objetivo de controlar e restringir o0 acesso a profissdo
(Santos, 2008). Exemplo claro € a profissdo de médico, que deve pertencer a Ordem dos

Médicos para conseguir exercer a sua funcdo com a devida autorizacao.

Rego et al. (2015, p. 588) referem, ainda, a existéncia de carreiras empreendedoras,
sendo que estas estdo associadas ao trabalho individual e independente. Por outras
palavras, podem ser consideradas carreiras deste tipo os trabalhos a comissdo, 0s
trabalhos por projeto ou outras atividades desempenhadas em contexto organizacional, as

quais ndo corresponde um salério fixo. Aqui, é importante existir criagdo de valor e
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desenvolvimento da capacidade organizacional, sendo a retribuicdo feita com base no

valor gerado (Santos, 2008).

Face ao exposto, é de salientar que, ao longo do tempo, tém-se realizado diversos
estudos acerca do tema da carreira profissional, para se conhecer o que se sabe nos dias
de hoje. Por esse motivo, € crucial ter em conta as varias perspetivas existentes acerca
dos estudos de carreira. Desta forma, Ribeiro (2009) identifica trés modelos de estudos
de carreira, como € o caso do modelo de perfil (individual), modelo estrutural
(institucional) e, ainda, modelo desenvolvimentista (contextual), explicados na seguinte
tabela (Tabela 3).

Modelos de Estudos de Carreira

Modelo de Perfil (Individual)

Elementos associados: personalidade, interesses, sucesso, escolha profissional, perfil,
carreira interna, ajustamento vocacional.

Auxilia, operacionalmente, na insercao no trabalho e na construgéo das carreiras, sendo
a carreira definida pelo ajustamento vocacional, isto é, as pessoas sentem-se
autorrealizadas quando a sua ocupacgdo e o seu perfil se enquadram; ou quando o
ambiente de trabalho vai de encontro as expectativas dos individuos e aos seus
interesses individuais.

Modelo Estrutural (Institucional)

Elementos associados: sistemas de carreira, padrdes de carreira, contrato psicoldgico,
planeamento e gestdo da carreira.

A carreira é vista a partir da estrutura construida pelas organizacdes (e.g. planos de
carreira), em que se incluem objetivos operacionais para o auxilio na gestao de recursos
humanos, tendo associado um progresso normativo respetivo a organizacdo de
trabalho. Existe, portanto, uma concecdo de carreira externa ou objetiva, que serve de
base para a administracdo das empresas.

Modelo Desenvolvimentista (Contextual)

Elementos associados: identidade, estagios e desenvolvimento de carreira, ciclo de
vida.

A carreira constroi-se pelo desempenho de diversos papéis, via comportamento
vocacional — processo de desenvolvimento vocacional —, sendo a base para a criagéo
do autoconceito profissional e para o ajustamento entre fatores individuais e sociais
dos individuos. Neste modelo, introduz-se a ideia da carreira como uma construcéo
psicossocial, isto &, substitui-se a concecdo de perfil pela de desenvolvimento,
associando-se a psicologia vocacional evolutiva. Assim, a carreira seria um processo
de mudanca evolutiva ao longo da vida, na qual as pessoas se desenvolvem, através de
aprendizagens e vivéncias referentes ao meio social, que oferece inUmeras
oportunidades educacionais, laborais e socioeconémicas.

Tabela 3: Modelos de Estudos de Carreira (elaborado a partir de Ribeiro, 2009, p. 205)

22



Ribeiro (2009) refere que, face as constantes mudangas do mercado, as ciéncias do
trabalho viram-se “obrigadas” a repensar as suas concegdes sobre a carreira,
especificamente no que respeita as relacdes pessoa-trabalho. Deste modo, surgem duas

concecdes: arco-iris de carreira e 0 modelo construtivista e contextual.

Na designacédo arco-iris de carreira, a carreira estd associada ao desenvolvimento
da articulacdo continua dos diversos papéis sociais dos individuos (e.g. crianca, estudante,
cidadao, trabalhador e membro de familia), desempenhados ao longo da vida, numa

adaptacdo constante a sociedade (Super, 1990, citado por Ribeiro, 2009).

Por outro lado, Super (1990), citado por Ribeiro (2009), sugere a existéncia do
modelo construtivista e contextual, em que a carreira é fruto da acdo da pessoa sobre o
meio social, que conhece e em que atua e, concomitantemente, sofre a sua influéncia.
Aqui, os individuos desenvolvem a sua propria vocacdo, em articulagdo com o contexto
em que se inserem. Ou seja, existe um desenvolvimento individual ao longo da vida das
pessoas sempre em constante contacto com o contexto interpessoal, sociocultural e

ambiental, que é complexo e volatil.

Atualmente, o percurso profissional de cada individuo tende a ser cada vez mais
autogerido, num espaco sem fronteiras e planeado com base em diversas ocupacdes
possiveis num numero alargado de organizacfes (Santos, 2016; Filipe & Aleixo, 2017).
Estes autores acrescentam que o futuro sera voltado para dimensdes mais pessoais, que
podem trazer vantagem competitiva mais sustentada, em que se incluem as competéncias
e a capacidade dos individuos em se adaptarem, criarem sinergias e gerarem mudancas.
Neste sentido, passa-se de uma perspetiva de carreira com base na qualificagéo, para uma

perspetiva mais individualista e de autogestdo (Santos, 2016; Filipe & Aleixo, 2017).

Neste seguimento, é fundamental ter em conta o dinamismo e a volatilidade da
carreira e do respetivo rumo profissional de cada individuo, dadas as atuais circunstancias
socioecondmicas, competitividade e facilidade de acesso aos equipamentos tecnoldgicos
(Pereira, 2019). Consequentemente, este autor afirma que emergem novas exigéncias,
novas competéncias, novas estruturas e novas formas de organizar o trabalho. Por isso,
estas alteragcdes implicam a rutura com perspetivas tradicionais de trabalho e, sobretudo,
de carreira, dado que os profissionais ativos desenvolverdo a sua trajetoria de trabalho,

executando varias funcdes em diversos locais e contextos de trabalho.
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Face ao exposto, € importante repensar as estratégias de planeamento de carreira dos
recursos humanos, que acabam por trazer beneficios tanto para as organizagoes, que
constroem e solidificam a sua imagem e reputacdo no mercado. Geralmente, séo
organizagOes que valorizam as ambicdes dos colaboradores para a criacdo de um plano
de desenvolvimento personalizado, como para os proprios profissionais, cujas carreiras
podem seguir uma ldgica de modelo moderno, com foco nas oportunidades de
aprendizagem continua e no autoconhecimento. O principal objetivo passa por atingir a

satisfacdo, a realizacdo e o bem-estar profissionais (Pereira, 2019).

1.3. Planeamento de Carreira dos Millennials

Estando o Mercado de Trabalho numa fase emergente da 42 revolugéo industrial e
onde se configura a Geracdo Millennial como a geragdo predominante no Mercado de
Trabalho nas préximas décadas (Martins & Cruz, 2019; Martins et al., 2019), importa
compreender como estdo a evoluir os modelos de planeamento de carreira dos

Millennials.

Kowske et al. (2010) sugere que a Geragdo Millennial se preocupa mais com a sua
carreira do que as geracGes anteriores. Concretamente, foca-se no desenvolvimento da

carreira profissional e na possibilidade de conseguir um (bom) emprego.

No entanto, Twenge (2010) contrapBe esta ideia e defende que os jovens desta
geracdo apresentam uma elevada taxa de rotatividade nas empresas, acrescentando que
tal facto se deve a procura constante de um emprego que corresponda as suas expectativas.
Na verdade, se a cultura e os valores organizacionais ndo se encaixarem com os valores
individuais, estes jovens aumentam consideravelmente a sua intencdo de abandonar a

empresa em que trabalham (Rodrigues, 2018).

Os Millennials caracterizam-se por serem pessoas que ndo tém medo da mudanca.
Por isso, estdo regularmente a procura de novas oportunidades de trabalho, de modo que
sintam que estdo a aproveitar realmente as suas competéncias e habilidades (Afonso,
2018; Martins & Cruz, 2019; Torres, 2019). Apostam no seu desenvolvimento
profissional e desejam obter uma progressao de carreira rapida (Smith & Galbraith, 2012).
Nesta logica, esta geracdo valoriza organizacfes que se foquem no desenvolvimento de
competéncias dos seus colaboradores, através da realizacdo de formacdes pagas,

programas de Mentoring ou Coaching (Oliveira et al., 2017; Torres, 2019).

24



Klein & Santiago (2018), apontam um estudo realizado a 115 membros da geracéo
Millennial, mostrando que cerca de 26% dos individuos afirmam ja ter trabalhado em
cinco ou mais empresas desde o seu ingresso no Mercado de Trabalho. As razdes mais
referidas para a concretizacdo da mudanca foram a qualidade de vida, novas
oportunidades, prazer, felicidade, remuneracédo, entre outras. Indo mais longe, cerca de
54% dos individuos mudaram significativamente de area profissional e ndo fizeram o
planeamento da mudanga. Em caso de existir planeamento, 63% das pessoas referiram
que o fizeram apontando o periodo de um ano, 16% para dois a cinco anos e, ainda, 17%
simplesmente efetivou a mudanca, mas ndo fez qualquer tipo de planeamento (Klein &
Santiago, 2018).

Outro estudo, realizado por Torres (2019), denominado de «Millennials @ Work»,
revela seis pontos comuns entre 0s jovens desta geracdo em relagéo ao trabalho: (1) néo
pretendem um emprego para a vida; (2) valorizam o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional; (3) desejam mais oportunidades de crescimento; (4) mais oportunidades de
lideranca; (5) valorizam organizacGes em que o foco ndo sdo somente os lucros; e,

também, (6) dao valor as empresas que se preocupam com a sustentabilidade.

Perante este contexto, as empresas comecam a notar que, na auséncia de valorizagao
do trabalho, motivacao, definicdo de planos de carreira e a proposta de diversos desafios,
é cada vez mais dificil reter estes novos talentos (Santos & Mendes, 2013). A maioria das
pessoas das Geragdes Y e Z coloca a sua prioridade na satisfacdo de objetivos de curto
prazo, descuidando o planeamento de longo prazo, o que revela, uma vez mais, o seu lado
imediatista (Santos & Mendes, 2013).

Embora ndo tendo preocupacdo em se focar na defini¢do de objetivos, sejam de curto
ou de longo prazo, esta geragcdo consegue tracar algumas metas. Dinis (2018) refere que
ter uma experiéncia internacional, apostar em novas aprendizagens e integrar uma
empresa solida faz parte do top trés dos objetivos de curto prazo dos Millennials.
Paralelamente, trabalhar numa empresa de grande dimensao, criar um negocio proprio e
melhorar a responsabilidade social sdo apontados como exemplos de objetivos de longo

prazo.

Esta geracdo defende que ja ndo se trabalha apenas para suprir necessidades basicas,
mas sim com propositos de desenvolvimento e enriquecimento pessoais. Os Millennials
necessitam, portanto, de se sentir integrados e envolvidos no trabalho que executam e,

sobretudo, que as suas capacidades e competéncias estejam a ser aproveitadas da melhor
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forma (Pigeot & Pigeot, 2017). A literatura (e.g. Afonso, 2018; Carvalho & Siva, 2018;
Neto, 2018) tende a sublinhar que as oportunidades de desenvolvimento de carreira séo a
principal preocupacdo dos Millennials portugueses. Deste modo, Afonso (2018) reforca
a ideia de que estes jovens valorizam empregos que possibilitem o avan¢o rapido na
carreira profissional, mesmo que isso implique a mudanca de emprego frequente. Em
termos de orientacdo de carreira, apresentam indicios de atitudes “proteanas” e “sem
fronteiras”, dado que s3o os proprios que orientam a sua carreira. Isto ¢, agem em
conformidade com os seus valores e ideais, seguindo as palavras do mesmo autor
(Afonso, 2018). Nestes casos, as carreiras profissionais acabam por ser em trajetdrias
labirinticas, denominadas de «YO6-Y&», concretizadas por avangos € recuos,

continuidades e roturas (Neto, 2018).

1.4. Objetivos de Investigacao

Partindo da moldura tedrica apresentada e considerando as expectativas profissionais
da geracdo Millennial face a um Mercado de Trabalho cada vez mais volatil, esta
dissertacdo tem como objetivo central compreender como € que a Geragdo Millennial
planeia o desenvolvimento da carreira profissional. Especificamente, sdo objetivos desta

investigacao:
e Compreender a perce¢édo dos Millennials acerca da sua situacéo de carreira atual;
e Explorar como estdo a planear a carreira profissional;
e Identificar perfis especificos de carreira que caracterizam os Millennials;

e Explorar como os Millennials estdo a preparar-se para os desafios inerentes a

carreira profissional.

26



CAPITULO Il - METODOLOGIA

27



2.1. Método Quialitativo

Uma investigacdo consiste no processo atraves do qual se exploram diversas
realidades. Pode ser entendida como um método de pensamento reflexivo resultante de
determinados procedimentos formais, que podem ter por base uma perspetiva qualitativa

ou quantitativa (Melo, 2013).

De um modo geral, uma investigagdo procura respostas para uma pergunta; usa
sistematicamente um conjunto predefinido de procedimentos; recolhe evidéncias;
descobre factos, que ndo foram determinados previamente; e, ainda, produz resultados
que podem aplicar-se para além dos limites do estudo (Mack, Woodsong, MacQueen,
Guest & Namey, 2011).

Na presente investigacdo, propOe-se adotar uma abordagem metodoldgica
qualitativa, centrada no significado e na interpretacdo da informacéo, capaz de permitir
concretizar um estudo detalhado, profundo e compreensivo em todos os objetivos de

investigacao para esta Dissertacdo (Silva, 2013; Silva, Camargo & Renovato, 2018).

Esta abordagem tem como objetivo modificar, desafiar ou avancar conhecimentos
em determinado fendmeno (Rego, Pina e Cunha & Meyer Jr., 2018). Representa um modo
interativo de recolha e analise de dados, através de uma combinacdo de métodos que

procuram captar a dimensao subjetiva de fendmenos sociais (Silva, 2013).

Especificamente, a pesquisa qualitativa é uma forma de questionamento social, ou
seja, foca-se no modo sob o qual as pessoas interpretam e déo sentido as suas experiéncias
conforme o contexto em que vivem (Sparkes & Smith, 2014). Assim, procura entender
um dado problema ou topico de investigagdo sob a perspetiva dos participantes
envolvidos. Portanto, o método qualitativo acaba por enfatizar o “interpretativismo”,

relativamente as vivéncias subjetivas dos individuos (Cooper & Whit, 2012).

Mack et al. (2011) defendem que este tipo de investigacao é eficaz, essencialmente
na obtencdo de informagdes culturalmente especificas sobre valores, opinides,
comportamentos e contextos sociais. Isto &, o investigador verifica e estuda o fendmeno
para descobrir o que é significativo, partindo do ponto de vista e das a¢gdes dos individuos

que o experimentam (Silva et al., 2018).

Denzin & Lincoln (2006) afirmam que a investigacdo qualitativa é uma disciplina

que se estende a diversos temas, que envolve o estudo e 0 uso de varios materiais
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empiricos permitindo, a posteriori, a descricdo de momentos e significados dos individuos

sobre um determinado fendmeno.

Os estudos qualitativos focam-se em analisar com profundidade pequenas amostras,
sendo utilizados ndo para generalizar os resultados obtidos, mas sim para conhecer, de
forma profunda, casos concretos (Maxwell, 2013). Deste modo, a informacgao recolhida
no ambito do método qualitativo ndo deve ser generalizavel ao todo, visto que se foca em
casos particulares com significado, que podem (ou ndo) ter representatividade para a

generalidade (Denzin et al., 2006).

Silva (2013) e Ferreira, M. (2017) acrescentam que a investigacdo qualitativa tem
um foco multimetodoldgico, que envolve abordagens interpretativas e naturalisticas dos
temas estudados. Neste caso, os autores (Silva, 2013; Ferreira, M., 2017) reforcam a ideia
de que o investigador qualitativo realiza o seu estudo num ambiente natural e interpreta

os fendmenos segundo os significados atribuidos pelos participantes.

Ferreira, M. (2017) destaca, ainda, que, na utilizacdo deste método de investigagdo —
método qualitativo —, pode recorrer-se ao estudo de narrativas, historias de vida,
documentos histdricos, entrevistas, observacoes, fotografias, entre outras fontes de dados.
Ferreira, M. (2017) chama, também, a atencdo para outras particularidades desta
abordagem, designadamente a andlise do contexto natural, entendido como o local onde
as pessoas vivem ou desenvolvem as suas atividades quotidianas e a valorizagdo do
significado e sentido que os participantes lhes atribuem, entendidas aqui como objeto de

estudo.

Neste contexto, Minayo, citado por Pinto, Campos & Siqueira (2018, p.31), define a
metodologia qualitativa como «aquela capaz de incorporar a questdo do significado e da
intencionalidade como inerentes aos atos, relacfes e as estruturas sociais, sendo estas
ultimas encaradas tanto no seu advento quanto na sua transformacdo, como construcoes

humanas significativas».

A pesquisa qualitativa tende a colocar questdes, utilizando “o qué?”, “como?” e
“porqué?”, e a analisar as respostas no contexto da vida quotidiana e dos significados e/ou
explicacBes atribuidos por cada individuo ao fendmeno estudado (Mack et al., 2011;
Bricki & Green, 2017; Pinto et al., 2018). A pertinéncia desta investigagdo é
particularmente util quando o objeto de estudo ndo apresenta teorias prévias, ou estas nao
se adequam, e, como consequéncia, o0 estudo é voltado para a descoberta (Silva et al.,
2018).
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E importante salientar que, na investigacdo qualitativa, segundo Sparkes & Smith
(2014), ndo é so a experiéncia subjetiva dos participantes que € relevante para o estudo,
mas também a subjetividade do investigador.

Neste seguimento, Creswell (2007), apresenta varias caracteristicas da pesquisa
qualitativa, que podem trazer vantagens a qualquer investigacdo, designadamente: (1) a
pesquisa € realizada num ambiente natural, ou seja, a recolha de dados acontece no
contexto no qual os participantes experimentam o tema/problema; (2) o investigador é o
instrumento chave na recolha de dados, pois € 0 proprio que observa diretamente 0s
comportamentos, examina todos os documentos e realiza entrevistas aos participantes;
(3) a existéncia de diversas fontes de palavras e imagens facilita a analise categorial e a
identificacdo do sentido dos fendmenos; (4) a analise dos dados é indutiva, recursiva e
interativa, dado que o processo indutivo implica uma dindmica circular de progressiva

abstracdo e de regresso aos dados (Silva et al., 2018).

Dado o objeto em estudo e a sua complexidade, a abordagem metodoldgica
qualitativa apresenta-se como mais adequada, uma vez que o principal objetivo é

compreender o fenémeno em estudo e ndo valida-lo ou comprova-lo (Pinto et al., 2018).

2.2. Técnicas de Recolha de Informacéo

Para a concretizacdo do estudo, numa fase inicial, anterior a de recolha de
informacao, utilizou-se a declaracdo de consentimento informado (Anexo 1), de modo a
informar os participantes acerca do assunto e dos objetivos da investigacédo e de forma a
obter autorizagdo para a recolha, tratamento e analise de todos os dados. Posteriormente,
privilegiou-se 0 inquérito por questiondrio para a recolha de informagdo
sociodemogréafica dos participantes (Anexo 2) e a entrevista semiestruturada (ver o guido

de entrevista no Anexo 3) para exploracéo dos objetivos de investigacéo.

A concecdo e a implementacdo de um inquérito tem como objetivo a recolha de
informacdo valida e fiavel, obtida a partir de respostas individuais dadas a um conjunto
de questdes, em torno das quais se podem produzir conclus@es generalizaveis ao universo
da populacdo em estudo (Maciel, Nunes & Claudino, 2014). Na presente investigacao,
inicialmente, a aplicacdo do inquérito por questionario teve como Unico foco a recolha de
dados para a caracterizacdo dos participantes, bem como das organizacfes em que

exercem a sua atividade profissional. Os participantes foram questionados sobre a idade;
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estado civil; habilitagdes académicas; area de formacao; tempo de experiéncia na area de
Recursos Humanos; tempo de permanéncia na organizagdo em que trabalham, no
presente; execucdo (ou ndo) de outra funcdo na mesma organizacao; grau de satisfacdo
com a respetiva funcao e, também, existéncia (ou ndo) de planos de mudanca de carreira
no futuro. Em paralelo, no que respeita as organizacdes onde exercem atualmente as suas
funcgdes, os participantes foram inquiridos acerca da localiza¢do da organizagdo, da area
de negécio e o CAE (Cddigo de Atividade Econdmica) correspondente, pais de

localizacdo da sede da empresa, bem como o nimero total de colaboradores.

A restante investigagdo desenvolveu-se privilegiando a entrevista como técnica de
recolha de informacdo. Moré (2015) afirma que a entrevista € uma das técnicas mais
utilizadas na recolha de dados, no &mbito de uma investigacdo qualitativa. E entendida
como um espago relacional, criado e proposto pelo investigador, que se carateriza por
uma proposta de didlogo sobre um determinado tema, na qual o participante expressa
livremente as suas opinides, vivéncias e emog¢des que constituem as suas experiéncias de
vida (Moré, 2015).

Pinto et al. (2018) acrescentam que 0 momento da entrevista se trata de um encontro
entre duas pessoas, com 0 objetivo de uma delas obter informacdes a respeito de um

determinado assunto, mediante uma conversa de natureza profissional.

As entrevistas devem assentar num guido prévio, de modo a nortear o investigador
para 0s objetivos de estudo, sendo que a estrutura pode ser mais ou menos rigida,
dependendo do nivel de detalhe que se pretende (Resende, 2016). Ao mesmo tempo,
embora as entrevistas possam variar na sua estrutura, todas devem ser organizadas,
possibilitando ao entrevistador a existéncia clara da informacdo que necessita recolher,
ajudando a conduzir a obtencdo de dados para os objetivos da investigacdo (Resende,
2016).

Mack et al. (2011) afirmam que as entrevistas detalhadas tendem a ser eficazes na
recolha de dados acerca de historias pessoais, perspetivas e experiéncias, principalmente
quando existem topicos “sensiveis” em analise ou quando ¢ escassa a informagdo sobre o

tema a explorar.

As entrevistas sdo particularmente Uteis na investigacdo qualitativa (Resende, 2016).
Este método de recolha de informacgdo permite aceder a forma como os participantes
observam determinados fendmenos, 0 que sentem e pensam sobre os mesmos. Por isso,

as entrevistas sdo, geralmente, estruturadas em torno de um conjunto pré-definido de
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questdes abertas, e outras que possam surgir, decorrentes do didlogo entre entrevistador

e entrevistado (Resende, 2016).

A utilizacdo da técnica da entrevista pode trazer vantagens para 0 estudo,
nomeadamente a possibilidade de captacdo imediata de informacéao e a oportunidade de
aprofundar diversos assuntos que podem surgir e que sejam relevantes para a investigagéo
(Quivy & Campenhoudt, 2013; Pinto et al., 2018).

Assim, as entrevistas mais adequadas nos estudos qualitativos sdo as entrevistas ndo
estruturadas ou as semiestruturadas. A primeira opcdo, de carater totalmente aberto,
coloca o entrevistado em posicdo de falar sobre um determinado assunto de forma livre,
sendo mais indicada para situacdes em que o investigador tenha pouca informacao sobre
0 tema ou sobre o participante a estudar. Por sua vez, nas entrevistas semiestruturadas
existem, também, questdes abertas. Porém, o assunto é delimitado, de forma a direcionar
as respostas dos participantes para a tematica pretendida (Mack et al., 2011; Breakwell,
Smith & Wright, 2012; Pinto et al., 2018).

Importa salientar que a realizagcdo de uma entrevista implica a concretizacao de trés
etapas distintas: preparacdo, execucdo e finalizacdo (Ghiglione & Matalon, 2001). A
preparacdo para a realizacdo da entrevista deve incluir uma definicdo clara e concreta
dos dominios que se pretende abordar, bem como a definicdo prévia dos objetivos a
atingir. Segue-se a etapa da execuc¢do, que se refere a0 momento da entrevista, cuja
duracdo deve situar-se entre 45 minutos e uma hora e trinta minutos. Numa fase posterior,
acontece a finalizacao da entrevista. Aqui, é necessario que o entrevistador sinta que toda
a informagéo recolhida foi adequada face aos objetivos delineados para o estudo. E nesta
fase final que o entrevistador deve proceder a transcri¢do da entrevista, categorizacao dos
dados — que corresponde a uma transformacédo dos dados em bruto, no texto, de forma a
conseguir uma representacdo do contetdo — e, por ultimo, a interpretacdo de toda a

informagdo (Ghiglione & Matalon, 2001).

No &mbito da investigacdo qualitativa, as entrevistas semiestruturadas sdo as mais
utilizadas (Resende, 2016). Este autor acrescenta que, embora exista um guido prévio que
estrutura e organiza os contetidos a abordar durante a entrevista, admite-se flexibilidade
para explorar outros assuntos ligados ao tema em estudo (Resende, 2016). No caso desta
investigacdo, optou-se pela entrevista semiestruturada considerando que se focaliza num
determinado assunto, sobre o qual é construido um guido com questfes principais, que

podem ser complementadas no momento da entrevista (Manzini, 2004).
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Na presente investigacao, a elaboracdo do guido de entrevista (Anexo 3) procurou
responder aos diferentes objetivos do estudo. Na primeira parte, foram colocadas questfes
relacionadas com a carreira profissional dos participantes, com o intuito de perceber a
situacdo atual, os desafios que enfrentam e as suas expectativas. Na segunda parte do
guido, procurou-se compreender o desenvolvimento da carreira dos participantes, bem
como o respetivo planeamento, através de um conjunto de questdes relacionadas com 0s
planos de carreira, planos de desenvolvimento profissional, objetivos, ambicGes e

perspetivas de futuro.

Concretizando, na primeira parte do estudo, procurou-se abordar o tema da carreira
profissional dos participantes, essencialmente no que se refere a funcédo atual que exercem
(«No momento que funcdo esta a exercer?»); ao sentimento que tém perante a funcédo
atual («Qual o sentimento geral relativamente a fungéo que desempenha? Porqué?»); aos
aspetos positivos que caracterizam a profissao atual («Refira 3 pontos positivos da sua
profissdo/funcdo atual.»); a identificacdo de outras funcdes a desempenhar («Se pudesse
ter outra funcdo, qual gostaria de desempenhar?»); a conciliacdo entre vida profissional
e vida pessoal («A atual profissdo/funcdo que exerce deixa-lhe tempo livre para realizar
outras atividades extra profissionais?»); e, ainda, o nivel de stress da funcdo («Como
avalia o grau de stress que a sua atual profissdo/fungdo gera?»).

A primeira dimenséo estudada tentou, em paralelo, entender os desafios inerentes a
funcdo atual dos participantes («Atualmente, sente-se desafiado/a com a profisséo que
tem?» ; «Se sim, quais 0s desafios?»), bem como a forma como lidam com eles («Como
lida com eles [desafios]?») e as suas motivagOes para procurar novos desafios («[...] O

que precisa para voltar a sentir-se desafiado/a com o trabalho?»).

A dimensdo da carreira profissional procurou estudar, também, o histérico
organizacional dos participantes. Isto é, perceber o nimero de organiza¢des em que ja
trabalharam («Em quantas organizaces ja trabalhou?»); os motivos de permanéncia na
organizacdo («O que o/a leva a permanecer nessa organizacdo no presente?»); 0S
motivos de saida nas organizacfes em que ja trabalharam («O que o/a levou a mudar?»);
e, ainda, que aspetos consideram relevantes, que as organizagdes devem apostar, para
aumentar a satisfacdo dos colaboradores («Na sua opinido, o que é que as organizacdes
podem oferecer aos colaboradores que os tornem mais satisfeitos no local de

trabalho?»).
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No ponto que se refere a carreira profissional, mas ja tendo em conta a perspetiva de
desenvolvimento de carreira dos participantes, foi importante investigar, ainda, a
percecdo que os participantes tém acerca do Mercado de Trabalho e, especificamente, o
Mercado de Trabalho na area dos Recursos Humanos («Costuma estar atento/a as ofertas
do Mercado de Trabalho?» ; «Como perceciona o atual Mercado de Trabalho em

Recursos HUManos?»).

Na segunda parte da entrevista, 0 guido comecou por levar os participantes a refletir
acerca dos pontos que tém de rever profissionalmente, de modo a planearem o inicio da
melhoria desses mesmos pontos, bem como identificando o tempo necesséario para
concretizar essa a¢do. Ou seja, colocando questdes como: «Ao nivel profissional, refira 3
aspetos que sente que tem de rever.» ; «O que planeia fazer para melhorar esses
aspetos?» ; e, por fim, «Quanto tempo prevé ser necessario para concretizar estas

melhorias?».

A analise da carreira profissional é outro indicador privilegiado para estudar a
dimensdo do desenvolvimento e planeamento de carreira. Através deste procurou-se
estudar se os participantes fazem algum tipo de balango a sua carreira profissional, assim
como os pontos que colocam em avaliacdo («Tem por habito fazer uma analise ou um
balanco da sua carreira profissional?» ; «[...] Que pontos costuma avaliar?»). Foi
necessario perceber, também, se existem habitos, ou ndo, de elaboracdo de planos de
carreira («J& elaborou, alguma vez, um plano de desenvolvimento da sua carreira?») e a
reflexdo acerca das ambigdes de carreira dos participantes («Imagina-se a trabalhar por

conta prépria, ser consultor/a ou até freelancer?»).

Esta segunda parte do guido de entrevista inclui, ainda, um conjunto de questdes
acerca da evolucdo da carreira profissional dos participantes. Procurou-se explorar as
perspetivas e 0s objetivos, as mudangas no rumo profissional e, também, potenciar um
momento para avaliagdo pessoal dos jovens Millennials. Foram privilegiadas questdes
que ajudam a responder ao modo como planeiam a sua carreira no médio e longo prazos,
tais como: «Profissionalmente, como se vé daqui a 3 anos?» ; «E daqui a 10 anos?» ;
«Refletindo, neste momento, mudaria o seu rumo profissional?» ; e, por Gltimo, «Ao nivel

pessoal, apresente-me 3 caracteristicas suas e justifique a sua escolha».

Para o efeito, foram identificadas as seguintes categorias, subcategorias e respetivos
indicadores de analise (Tabela 4):
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Categoria

Subcategoria

Indicadores de Analise

Carreira Profissional

Funcéo atual

Funcdo que desempenha
Sentimento geral
Aspetos positivos

Nivel de stress

Desafios

Desafios existentes
Modo de lidar com os desafios
Motivagéo para novos desafios

Organizacdes

NUmero de organizagcdes em que ja trabalhou
Motivos de permanéncia

Motivos de saida

Pontos que valoriza = satisfacéo laboral

Worklife Balance

Tempo para realizar outras atividades
Impacto da profissdo na vida pessoal
Conciliacéo entre vida profissional e vida
pessoal

Desenvolvimento de
Carreira

Mercado de Trabalho

Acompanhamento de ofertas de emprego
Percecéo atual acerca da Area dos Recursos
Humanos

Anadlise da carreira
profissional

Pontos em avaliagdo

Realizagdo de sessBes de acompanhamento e
desenvolvimento profissional (Formacéo,
Coaching, Planos de Desenvolvimento)
Elaboracédo de planos de carreira

Planeamento de
Carreira

Pontos a melhorar

Identificagdo dos pontos a melhorar
Tempo previsto
Autoavaliacdo

Futuro da Carreira

Ambices e perspetivas

Objetivos de médio prazo

Objetivos de longo prazo

Mudanga no rumo profissional

Tipo de carreira (Organizacional, Proteana ou
Boundaryless Career)

Tabela 4: Categorias e Indicadores de Analise

Analisando com maior detalhe a informacdo que consta na tabela apresentada
anteriormente (Tabela 4), é possivel verificar que a presente investigacdo se centrou em
trés dimensdes de analise: a carreira profissional, o desenvolvimento de carreira e o
planeamento de carreira, tendo em conta os desafios associados, indo ao encontro dos
objetivos definidos. Neste caso, salienta-se a orientacdo do estudo para os jovens

Millennials.
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2.3. Procedimentos de Recolha de Informacao

Para a recolha de dados, foram definidos como parametros de identificacdo da

populacédo-alvo os seguintes critérios base:

e Serem Profissionais de Recursos Humanos nascidos entre 1980 e 2000;
e Possuirem experiéncia profissional variavel entre os dois e 0s cinco anos na

respetiva area.

Analisando os critérios definidos para a selecdo dos participantes da investigacao, €
de salientar que os mesmos foram escolhidos de forma a facilitar a recolha de informacéo
pertinente, que va ao encontro dos objetivos do presente estudo. Escolheram-se os
profissionais de Recursos Humanos por representarem uma cadeia de referéncia,
resultante de uma rede de contactos. Além disso, impGem-se limites relativos ao tempo
de experiéncia profissional, de modo a permitir o aprofundamento do tema da presente

investigacdo, ligado ao planeamento de carreira dos jovens Millennials.

Nesta logica, privilegiou-se o tipo de amostragem “bola de neve”, visto que se trata
de uma amostra ndo probabilistica, que utiliza cadeias de referéncia. Ou seja, a partir deste
tipo de amostra, ndo é possivel determinar a probabilidade de selecéo de cada participante
no estudo, todavia, torna-se Util para estudar determinados grupos (Vinuto, 2016). Assim,
foram localizadas algumas pessoas com o perfil necessario para a pesquisa que,
posteriormente, ajudaram a captar outros contactos e a construir lentamente a presente
amostra. A amostragem por “bola de neve” resulta de um processo de permanente recolha
de informacdo, aproveitando as redes sociais dos entrevistados identificados para fornecer
um numero cada vez maior de contactos de potenciais participantes, sendo que 0 processo

pode ser finalizado a partir do ponto de saturagdo (Vinuto, 2016).

Tendo em conta os critérios definidos e referidos anteriormente, concretizou-se uma
filtragem dos possiveis participantes a que se pretendia aplicar os instrumentos de recolha
de informacdo. Neste sentido, alguns dos potenciais participantes foram abordados
presencialmente, sendo que os restantes, ndo tendo essa possibilidade, foram contactados
via Facebook ou LinkedIn, solicitando a participacdo na investigacdo. Simultaneamente
ao convite, foram explicados os respetivos objetivos, bem como a garantia de todos 0s
cuidados éticos e de confidencialidade no que respeita aos dados recolhidos.

Paralelamente, realizou-se uma entrevista teste com um profissional com as

caracteristicas da populagdo-alvo, de modo a testar o potencial do guido de entrevista,
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verificando se 0 mesmo permitia a recolha de informacdo solida e pertinente para a
investigacdo e, a0 mesmo tempo, se possibilitava a obtencdo de dados que fossem ao
encontro dos objetivos do estudo.

Entre o final do més de fevereiro e meados do més de marco, foram contactadas 62
pessoas, das quais 34 responderam ao contacto, sendo que 15 aceitaram livremente
participar na investigacdo. Apos a confirmacdo dos participantes para a colaboracdo no
estudo, procedeu-se a marcacao das entrevistas, de acordo com a disponibilidade dos
participantes, presencialmente, via Skype ou via WhatsApp. No entanto, devido a
situacdo atual de Pandemia por COVID-19, todas as entrevistas tiveram de ser realizadas
por via digital (Facebook, Skype e WhatsApp).

No dia anterior de cada entrevista agendada, procedeu-se ao envio da declaracéo do
consentimento informado (Anexo 1), via email, devido a situacdo supramencionada, que,
posteriormente, foi devolvida devidamente assinada pelos participantes, autorizando a
recolha e a utilizacdo dos dados, bem como a gravacdo da entrevista. No momento de
cada entrevista, antes de iniciar a conversa, aplicou-se o questionario sociodemogréafico
(Anexo 2), com o objetivo de recolher informagdes para a caracterizagdo da amostra do

estudo.

No inicio de cada entrevista, todos os participantes foram elucidados acerca do tema
e dos objetivos da investigacdo, ao mesmo tempo que foram informados acerca da
garantia do cumprimento de todos os cuidados éticos e de confidencialidade dos dados.
Em paralelo, os participantes foram informados de que poderiam desistir do estudo em
qualquer momento, sem prejuizo algum. De modo a possibilitar uma melhor organizagéo
da informacéo e identificar os participantes da investigacao, utilizou-se a designacéo
Entrevista 1 e entrevistado 1 (E1) respetivamente associado, seguindo esta sequéncia até

a Entrevista 15.

As entrevistas foram realizadas entre o final do més de margo e meados do més de
abril. Em média, as entrevistas tiveram uma duracéo de 37 minutos e 31 segundos, sendo

que a duracdo minima foi de 26 minutos e 10 segundos e a duragdo maxima de 55 minutos.

Assim, a fase de realizagcdo das entrevistas terminou quando se atingiu a saturagéo
teorica. O termo “saturacdo” foi criado por Glaser & Strauss (2008) referindo-se ao
momento da investigacdo em que a recolha de novos dados ndo acrescenta mais
informacdo ao objeto em estudo. Esta expressdo é utilizada na pesquisa qualitativa e é

considerada quando, na fase de recolha de informacgéo, ndo surgem novos elementos e o
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acréscimo de informacdo deixa de ser necessario, visto que nédo altera a compreensédo do
fendmeno em estudo (Guerra, 2006). A saturacdo teorica aplica-se quando os dados que
estéo a ser recolhidos ndo acrescentam novas informacdes que justifiguem a continuidade
ou 0 aumento da recolha do material empirico (Nascimento, Souza, Oliveira, Moraes,
Aguiar & Silva, 2018). Deste modo, a recolha de dados, através da realizacdo de
entrevistas, foi dada como concluida quando os dados comecaram a repetir-se, a0 mesmo
tempo que diminuiu o aparecimento de novas informac6es ou dados pertinentes para a

investigacao.

2.4. Caracterizacgdo dos Participantes

Na presente investigac&o, os participantes sdo todos profissionais da area de Recursos
Humanos, atualmente a trabalhar na area ha pelo menos dois e no maximo de cinco anos.
Em paralelo, salienta-se que os participantes nasceram entre os anos de 1980 e 2000, de

modo a pertencerem a Geracao Millennial, sendo esta geracao o objeto do estudo.

De acordo com a literatura (Denzin et al., 2006; Maxwell, 2013), a investigacdo
qualitativa foca-se na analise profunda de pequenas amostras, sendo utilizada ndo para
generalizar os resultados obtidos, mas sim para conhecer casos concretos. Assim, 0 estudo
incide em casos particulares com significado, que podem néo ter representatividade para
a generalidade. Neste sentido, a presente amostra € composta por individuos que
apresentam determinadas caracteristicas e conhecimentos que sdo pertinentes e que
podem facilitar a concretizacdo dos objetivos da investigacdo. Portanto, ndo se trata de

uma amostra representativa, mas sim uma amostra relevante para a tematica em estudo.

O estudo realizado obteve, como resultado, um leque de quinze participantes, sendo
que onze sdo do sexo feminino e quatro sdo do sexo masculino. A média de idades dos
participantes ronda os 27,13 anos, sendo que 0 participante mais novo tem 23 anos de

idade e 0 mais velho tem 38 anos de idade.

No que respeita ao estado civil, a maioria (treze participantes), € solteira. Sendo que

apenas dois participantes séo casados.

Relativamente as habilitacGes literarias, todos os participantes possuem qualificacéo
ao nivel do Ensino Superior. No total, doze possuem Licenciatura, dos quais trés tém uma

Pds-Graduacdo, e os restantes trés participantes possuem o grau de Mestre. A &rea de
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qualificacdo dos participantes €, essencialmente, em Recursos Humanos (quatorze

participantes), sendo que apenas um deles é da area de Psicologia.

Quanto aos anos de experiéncia na area de Recursos Humanos, seis participantes
possuem dois anos de experiéncia profissional, dois possuem trés anos de experiéncia,
outros dois trabalham h& quatro anos em Recursos Humanos e, ainda, cinco dos
participantes possuem cinco anos de experiéncia, conforme se pode observar no Grafico
1. Neste sentido, o tempo médio de experiéncia profissional na area de Recursos Humanos

¢ de 3,4 anos.
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Grafico 1: Tempo de experiéncia na area de Recursos Humanos

Dada a experiéncia profissional dos participantes, é possivel identificar que onze
deles ja trabalhou pelo menos numa ou duas organizacdes, trés participantes ja integrou
entre trés e cinco organizacGes e somente um ja esteve em mais de cinco organizacgdes ao
longo do seu tempo de trabalho como profissional de Recursos Humanos. Portanto, a

média do numero de organizagBGes em que os participantes ja trabalharam é de 1,86.

No que respeita ao tempo de permanéncia dos participantes nas organizagdes atuais,
constata-se que o tempo médio é de 2,86 anos. O participante com menos tempo de
trabalho na organizacao atual tem permanéncia inferior a seis meses e 0 participante com
maior tempo de permanéncia trabalha ha treze anos na organizacgéo atual. Dentro da area
de RH, estes profissionais ocupam fungdes diversas, ao nivel de direcdo (trés
participantes), niveis técnicos (dois participantes), nivel administrativo (quatro
participantes), ou funcbes de Consultoria (seis participantes), conforme se verifica na
Tabela 5.
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Funcéo atual Participantes (n=15) n (%)

Cargo de Direcao:
Responsavel de RH 3
Coordenador/a Técnico

Diretor/a Técnico/a de RH

20,0%

Funcdes Técnicas:
Técnico/a de RH 2 13,33%
Gestor/a de RH

Funcdes Administrativas:

Técnico/a Administrativo de RH 4 26,66%

Outras Funcoes:
Consultor/a de RH 6 40,0%
Business Manager

Tabela 5: Funcdo atual dos Participantes

E de salientar que as organizacdes, nas quais os participantes exercem funcdes,
possuem areas de negdcio distintas, nomeadamente trés em atividades ligadas as
Tecnologias de Informac&o, quatro sdo Empresas de Trabalho Temporario, sendo que as
restantes oito empresas distribuem-se pelas seguintes areas de negocio: Fabrico de
Imobiliario, Educacdo e Ensino, Comércio a Retalho, Engenharia, Consultoria, Instalacdo

Elétrica, Apoio Social e, ainda, Fabrico de Cerveja.

Concomitantemente, é de referir que dez das empresas estdo localizadas no distrito
do Porto, distribuidas pelas cidades do Porto, Maia, Povoa de Varzim e Paredes. Duas
das empresas situam-se no distrito de Braga, especificamente em Vila Nova de
Famalicdo. A acrescentar que as restantes trés empresas tém sede nos distritos de Aveiro,

Viana do Castelo e Lisboa.

2.5. Tratamento e Analise da Informacao

Ap0s a recolha de informacdo, € necessario proceder a anélise e tratamento dos dados
existentes. Na presente investigacéo, realizou-se a analise de conteddo (Bardin, 2011),
conforme consta no Anexo 4, que € um recurso determinante na sistematizacdo da
informacdo recolhida e que trata de forma metddica as informagGes e 0s testemunhos que
apresentam um certo grau de profundidade e complexidade (Bardin, 2011; Quivy et al.,
2013).
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Em pesquisas qualitativas, 0 método mais utilizado para o tratamento dos dados é a
andlise de contetdo (Bardin, 2011; Quivy et al., 2013). As técnicas de analise de contetdo
permitem tornar replicaveis e validas inferéncias sobre dados de um determinado
contexto, por meio de procedimentos especializados e cientificos (Mack et al., 2011;
Pinto et al., 2018).

Goncalves (2015) refere que este tipo de analise consiste em relacionar a frequéncia
da citacdo de alguns temas, palavras ou ideias referidas num dado texto, de modo a medir

0 peso atribuido a um determinado assunto pelo investigador.

Ghiglione & Matalon (2001, citados por Resende, 2016) acrescentam que a analise
de conteldo, geralmente, € utilizada para realizar inferéncias por identificacao sistematica
e objetiva das caracteristicas de uma mensagem, privilegiando a repeticdo da frequéncia
dos temas abordados. Todavia, Bardin (2011) refere que este tipo de abordagem, embora
seja qualitativa, pode refletir uma perspetiva quantitativa de analise de dados, pois

trabalha sobre contetdos linguisticos.

Neste sentido, Bardin (2011) define a analise de conteido como sendo um conjunto
de técnicas de comunicacdo, que visa obter inferéncias de conhecimentos relativos a
rececdo ou producdo de mensagens. Para o efeito, é necessaria a utilizacdo de
procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢do, que dizem respeito aos indicadores
de texto das mensagens (Bardin, 2011).

Flick (2009, citado por Gongalves, 2015) aponta que este tipo de técnica é um dos
procedimentos classicos para analisar material textual, sejam eles produzidos em pesquisa
a partir de, por exemplo, transcri¢es de entrevistas; ou j& existentes, produzidos para
outros fins, como é o caso de textos de jornais. O mesmo autor destaca que o objetivo
principal da analise de conteudo é reduzir o material empirico (Flick, 2009, citado por
Gongalves, 2015).

Afonso, Linhares & Costa (2017) reforcam a ideia descrita, defendendo que a anélise
de conteudo € a Unica técnica que incide sobre material ndo estruturado, prestando-se,
deste modo, a analisar diferentes fontes de informacéo/contetdos, que podem ser verbais

ou ndo verbais.

Existem véarias modalidades de anélise de conteddo, nomeadamente analise tematica,
analise de discurso e andlise lexical. Na andlise tematica, o tema esta ligado a um
determinado assunto e pode ser representado por uma palavra, frase ou um resumo. A

analise de discurso tem como foco principal o sentido de uma palavra, expressdo ou uma
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proposicdo que ndo existe em si mesmo. Por fim, a analise lexical tem inicio com a
contagem de palavras e, de seguida, avanca em direcdo da identificacdo e dimensao do
texto em estudo (Pinto et al., 2018). As palavras sdo agrupadas por similaridade,
retirando-se as que apresentam pouco interesse para a investigacdo, de modo que no final

representem o sentido do texto (Pinto et al., 2018).

Neste ambito, é de destacar a categorizacdo, que acontece a partir do momento em
que a andlise de contetdo decide codificar o seu material, produzindo um sistema de

categorias (Bardin, 2011).

A categorizacdo é a operacdo através da qual os dados (invocados ou suscitados) séo
classificados e reduzidos, apos terem sido identificados como pertinentes (Quivy et al.,
2013; Pinto et al., 2018). Funciona por operacdes de desmembramento do texto em
unidades, em categorias segundo reagrupamentos analdgicos (Bardin, 2011).

O processo de categorizacdo pode proceder-se de forma dedutiva (procedimentos
fechados), com categorias criadas a partir da reviséo da literatura e objetivos do trabalho,
ou de forma indutiva (procedimentos abertos), sendo analisadas as categorias emergentes
do material em analise (Pinto et al., 2018). A criacdo de categorias, a priori, facilita a
classificacdo do texto em funcéo dos objetivos ou modelos de anélise adotados, enquanto

as categorias, a posteriori, usam a riqueza do texto sem ideias prévias (Quivy et al., 2013).

Refletindo acerca de todas as informacGes descritas, é importante realcar que a
analise de conteudo, geralmente, acontece em trés fases. A primeira é a fase da pré-
analise, que recorre & anélise dos documentos a serem submetidos a leitura, a formulagéo
das hipoteses e dos objetivos de trabalho e a elaboracdo de indicadores que fundamentem
a interpretacao final. A segunda € a exploragdo do material, que consiste, essencialmente,
em operacdes de codificagdo e enumeracao da informacéo. Por ultimo, na terceira fase, €
suposto realizar inferéncias as informagdes reunidas, bem como a respetiva interpretacéo
(Esteves, 2006, citada por Pinto et al., 2018; Bardin, 2011; Mack et al., 2011).

Henriques (2014) afirma que a analise de conteGdo apresenta uma dimensdo
descritiva, dado que da conta do que foi narrado, e uma dimenséo interpretativa, que
decorre das interrogacdes do investigador face ao fenbmeno em estudo, com recurso a
conceitos tedrico-analiticos, através dos quais consegue definir as regras de inferéncia do
conteddo. Este tipo de analise tem por base uma andlise comparativa, através da
construcdo de tipologias, categorias e analises tematicas (Henriques, 2014). A anélise de

contetdo pretende descrever as situagdes, mas a0 mesmo tempo interpreta-las, por isso,
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apresenta, também, um sentido interpretativo, de forma a detetar relacdes de causalidade
entre os fendmenos em estudo (Henriques, 2014). Por fim, importa salientar que, na
anélise com recurso a métodos qualitativos, o dominio da técnica de tratamento de

informacao é essencial.

O investigador deve dominar a técnica, percorrendo todas as etapas com
transparéncia e apresentar claramente cada fase, de modo a conferir credibilidade a

pesquisa (Pinto et al., 2018).

Tendo em consideracdo as informacgdes descritas, importa salientar que, na fase de
tratamento da informacdo, a realizacdo da transcricdo das entrevistas torna-se
fundamental, dado que permite preparar e organizar toda a informacao recolhida, de modo
a facilitar a sua posterior analise e interpretacdo, refere Costa (2014). Embora seja uma
tarefa morosa e repetitiva para o investigador, a mesma autora defende que é uma etapa
central para a andlise e discussdo dos resultados, particularmente em investigacdo
qualitativa (Costa, 2014).

Assim, na presente investigacao, terminada a fase de realizacdo das entrevistas por
saturacdo empirica, e devidamente registadas em gravacdo daudio, procedeu-se a
transcricdo integral das entrevistas. Ou seja, recorreu-se a transcricdo classica de
reproducédo e processamento de texto — transcri¢do verbatim (Costa, 2014), para que o
discurso fosse 0 mais proximo da realidade possivel.

Seguidamente, ap0s a transcricao das entrevistas, procedeu-se a analise de todos o0s
dados, em concordancia com os principios da Grounded Theory, utilizando como apoio

0 programa Excel.

A Grounded Theory foi proposta pelos socidlogos Barney Glaser e Anselm Strauss,
na década de 1960, e apresenta-se como sendo um método de pesquisa qualitativa capaz
de transformar fatores ontologicos em epistemoldgicos, afirmam Corréa & Gongalves
(2015). Os mesmos autores referem, também, que este método é dotado de ferramentas
cuja finalidade é o desenvolvimento de teorias a partir de dados recolhidos numa dada
realidade empirica. Strauss & Corbin (1990; 1998) acrescentam que «teorizar € um ato

de construgdo» na perspetiva do método referido.

Neste sentido, o método da Grounded Theory consiste num conjunto de
procedimentos sistematicos e rigorosos de anélise de dados, organizados numa sequéncia.
Assim, este método baseia-se na identificacdo progressiva de categorias semanticas,
criadas a partir da andlise direta dos discursos recolhidos, por exemplo, através das
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entrevistas, e na sua agregacdo numa teoria, referem Maia & Fernandes (2001). As
mesmas autoras indicam que o presente método tem como principal foco a criagdo de
uma teoria acerca de um fendmeno social em estudo, ao invés da verificagdo de teorias

ou hipdteses ja existentes (Maia & Fernandes, 2001).

Ao longo do processo de recolha e analise de dados, concretizou-se a codificagdo e
a interpretacdo dos mesmos. Strauss & Corbin (1990) apresentam trés tipos de
codificacdo associados ao método da Grounded Theory, designadamente a codificacdo

aberta, a codificagéo axial e a codificagdo seletiva.

O processo de codificacdo aberta consiste na decomposicéo, analise e categorizacao
dos dados, ou seja, € necessario agrupar os conceitos identificados em categorias, isto é,
atribuir-lhes “rotulos”. Este tipo de codificagdo foca-se quer na identificagdo de
categorias, quer na definicdo flexivel de propriedades e dimensdes (Maia & Fernandes,
2001). O método da Grounded Theory supde que cada propriedade (categoria) possa ter
as respetivas subpropriedades ou caracteristicas (subcategorias). Portanto, a codificacdo
aberta é o primeiro passo da analise do contetdo, que permite destacar a informacédo
relevante presente nos dados recolhidos (Sandu, 2018).

Depois, segue-se a codificacdo axial que se define como um conjunto de
procedimentos através dos quais os dados ja conceptualizados sdo reorganizados, com
base na criacdo de ligacdes entre as categorias identificadas (Maia & Fernandes, 2001).
Os codigos obtidos na primeira fase do processo (codificacdo aberta) comecam a ser
projetados de modo a estabelecer uma categoria central, permitindo, a posteriori,

concretizar um processo de comparacao e de relacdo entre as categorias (Sandu, 2018).

Por fim, concretiza-se a codificacdo seletiva, onde se identifica a categoria central e
séo redefinidas as relagOes estabelecidas entre as categorias existentes. Sandu (2018)
refere que, neste passo, € possivel renomear as categorias, unir categorias semelhantes
ou, até, dissociar categorias que se considerem distintas. Portanto, neste tipo de
codificagdo € possivel identificar uma categoria principal através da relagdo encontrada
entre os codigos definidos anteriormente, na categorizacdo axial (Maia & Fernandes,
2001).

Para finalizar, é de destacar que, durante o processo de tratamento da informacao
recolhida, surgiu um novo indicador de andlise, inserido na subcategoria “Futuro da
Carreira”, associada a categoria “Desenvolvimento de Carreira”, conforme consta na

Tabela 4, presente no subcapitulo 2.2. Este indicador remete para a reflexdo dos
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participantes acerca da vontade que tém em abracar novos Projetos. Isto &, surgiram dados
que evidenciam o desejo dos participantes em experimentarem outras funcfes para além
da que realizam no presente, bem como a ambicdo de trabalharem por conta prépria ou
abrirem o seu proprio negocio. Na categoria e subcategoria referidas existe um indicador
de analise que pretende identificar as ambicGes e as perspetivas de futuro dos
participantes. Mesmo assim, houve a necessidade de repensar novos indicadores,

conforme referido.

Em resumo, a andlise e interpretacdo dos dados recolhidos concretizou-se tendo por
base as etapas apresentadas pelo método da Grounded Theory, tendo inicio na codificagdo
aberta (identificacdo de categorias), seguindo para a codificacdo axial (definicdo de

subcategorias) e, ainda, a codificacdo seletiva (enumeracdo dos indicadores de analise).
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CAPITULO Il - APRESENTACAO DOS RESULTADOS
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No presente capitulo, séo apresentados os resultados que procuram dar resposta aos
objetivos da investigagéao.

Com base nos objetivos do presente estudo, durante o processo de analise qualitativa
ao conteudo das entrevistas identificaram-se quatro principais categorias e as respetivas
subcategorias (apresentadas nas Figuras 1, 2, 3 e 4 ao longo deste capitulo):

e Percecdo dos Millennials sobre a Carreira Profissional Atual;
e Planeamento da Carreira Profissional dos Millennials;
e Perfis de Carreira dos Millennials;

e Desafios para a Carreira Profissional dos Millennials.

3.1. Percecao dos Millennials sobre a Carreira Profissional Atual

A primeira categoria — Perce¢do dos Millennials sobre a Carreira Profissional
Atual — surge com o objetivo de compreender a situacdo profissional dos jovens
Millennials no momento presente, bem como o modo como a percecionam. Neste ponto,
estdo associadas trés subcategorias, designadamente a funcéo atual que exercem, o seu
percurso profissional, isto €, as organizacdes em que realizam a sua atividade profissional
(passadas e atual) e, ainda, 0 impacto que a atual profissdo tem sobre a vida pessoal e a
forma como concretizam essa conciliagdo, aqui entendida como worklife balance,

conforme consta na Figura 1.

—  Funcéo atual

hE Percurso
Profissional

— Worklife Balance

Figura 1: Categorias e subcategorias da dimensao 1
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3.1.1. Funcéo Atual

A subcategoria funcao atual identifica as fungdes que os jovens Millennials exercem
atualmente no ambito da sua atividade profissional. Neste ponto, foi possivel verificar
que todos os entrevistados executam fungdes diversas na area de Recursos Humanos,
nomeadamente cargos de direcdo (trés entrevistados). Por exemplo, o entrevistado 1 é
Responsavel de Departamento e refere “(...) faco toda a gestdo do Departamento de Recursos
Humanos.”. Outros entrevistados desempenham funcdes de nivel técnico (dois
entrevistados), destacando-se o testemunho do entrevistado 10 que sublinha que “Neste
momento, eu sou Técnica de Recursos Humanos (...) . Quatro entrevistados tém funcdes de
nivel administrativo, como mostra o entrevistado 13, quando relata “Eu sou Técnica
Administrativa de Recursos Humanos.”. Também ha entrevistados que atuam na area da
Consultoria (seis entrevistados), como afirma a titulo de exemplo o entrevistado 2: “Sou

Consultora Junior de Recursos Humanos” .

De uma forma geral, os entrevistados mostram-se satisfeitos com a funcdo que
exercem. A diversidade das tarefas, o gosto pela funcdo, a responsabilidade, a
oportunidade de aprender e de progredir ou a existéncia de desafios constantes foram as
razGes apontadas para justificar a satisfacdo sentida, conforme mostram o0s seguintes

testemunhos:

“Eu gosto muito daquilo que faco...” (entrevistado 5)

“Eu (...) gosto das minhas tarefas, gosto das minhas responsabilidades, gosto do nivel

b

de progressdo que tive em tdo pouco tempo (...) ddo-me oportunidade de crescer...’

(entrevistado 6)

“E um sentimento de desafio. (...) Estou satisfeito com o desafio (...).” (entrevistado 8)

Associado as fungbes desempenhadas, os entrevistados destacam como aspetos
positivos (1) o trabalho e o contacto didrio com pessoas, (2) a oportunidade de conhecer
outras realidades, (3) o trabalho em equipa, a autonomia e o crescimento pessoal, (4) o
dinamismo e a volatilidade, e (5) a constante aprendizagem que o trabalho proporciona.

Seguem-se alguns excertos exemplificativos:

“O grande ponto positivo é conheceres varias realidades! (...) Acabas por ter um know-

how muito grande de como é que estd o Mercado atualmente...” (entrevistado 2)

“O crescimento pessoal que proporciona, a autonomia de decisao (...).” (entrevistado 8)
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“Tem sido muito volatil (...), o contacto com as pessoas também é um ponto positivo (...)
o facto de ndo existirem dias iguais... lidando com pessoas, todos os dias sdo diferentes

e tém coisas novas que vdo surgindo (...).” (entrevistado 10)

Embora a maioria dos participantes esteja satisfeita com a funcdo que ocupa
atualmente (onze entrevistados), identificando, deste modo, Vvarios aspetos positivos
inerentes a profissdo, alguns dos entrevistados mostram-se menos satisfeitos (quatro
entrevistados). Revelam que a acomodacéo, o sentimento de estagnacéo e a limitacdo das
tarefas sdo os principais fatores que contribuem para a diminuigéo da satisfacao laboral
e, consequentemente, da motivacdo. Os excertos abaixo espelham esses mesmos

sentimentos por parte dos entrevistados.

“Ndo estou muito satisfeita, sinceramente. Estou acomodada!” (entrevistado 7)

“Eu posso dizer que me sinto realizada profissionalmente com esta fungdo, ndo tdo

motivada quanto queria, (...) pelo facto de estar a estagnar (...).” (entrevistado 11)

“Eu gosto daquilo que estou a fazer, so6 que acho que (...) o que estou a fazer é um bocado

limitado, a nivel de fun¢ées...” (entrevistado 15)

3.1.2. Percurso Profissional

A subcategoria percurso profissional surge com a finalidade de explorar o caminho
que os entrevistados levam e tém levado no &mbito da sua carreira profissional. Isto é,
esta subcategoria identifica os motivos pelos quais os participantes deixaram de trabalhar
em organizacdes anteriores e, simultaneamente, 0os motivos que os levam a permanecer

atualmente nas organizagdes onde trabalham.

Os entrevistados que ja trabalharam em mais do que uma organizacao, apontam como
principais motivos de saida a desvalorizacdo da empresa relativamente ao papel dos
Recursos Humanos, a auséncia de perspetivas de progressao e crescimento profissionais,
a procura por novos conhecimentos e desafios e, ainda, em casos especificos, a vivéncia
de situagdes fraudulentas. A titulo ilustrativo, trés entrevistados enumeram esses mesmaos

motivos.

“A organizagdo anterior (...) estava um bocadinho fechada para o que é que os Recursos
Humanos podem potencializar numa organizagdo... E [eu] ndo estava a conseguir

conciliar o que é que um Departamento de Recursos Humanos podera fazer pela
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organizacao e o que é que eles queriam (...) que um Departamento de Recursos Humanos

fizesse...” (entrevistado 2)

“Na primeira empresa onde trabalhei, foi muito natural! (...) S6 que foi uma situacdo
um bocadinho fraudulenta... Ou seja, eu continuei la porque fizeram uma adenda ao

Estagio Curricular a ndo ganhar nada...” (entrevistado 6)

“O que leva a mudar em grande maioria delas tem a ver com a possibilidade de
crescimento (...). Quando eu senti (...) que ndo iria ter a possibilidade de crescer, de ter

Formacdo (...) eu optei por sair.” (entrevistado 8)

A procura de melhores condicdes salariais e a vontade de obter novas experiéncias
foram outros dois dos fatores identificados pelos entrevistados para a mudanca de
organizacdo. Adicionalmente, contribuiu para essa decisdo a capacidade das atuais
entidades empregadoras aliciarem os candidatos para novos desafios, como foi referido,

por exemplo, na Entrevista 15.

“[O que leva a mudar de organizacao] Melhores condi¢des salariais, fungées... o facto

de venderem bem a empresa e aliciarem com o desafio...” (entrevistado 15)

Concomitantemente, focando na situacdo profissional dos participantes e nas
organizagOes em que trabalham, as principais razées que os levam a permanecer no local
de trabalho atual sdo (1) o gosto pelo trabalho que fazem, aliado ao constante desafio e
novas aprendizagens, (2) a estabilidade e a flexibilidade, que levam a um maior
compromisso por parte dos participantes e (3) o bom ambiente e a unido da equipa de
trabalho. Também referiram que o reconhecimento é importante, associado a evolucdo e
progressdo de carreira, tendo em conta a existéncia clara de planos de carreira. A titulo

ilustrativo, as Entrevistas 3, 9 e 14 relevam essas evidéncias.

“(...) eu terminei a Licenciatura em Recursos Humanos (...) [e] fui (...) nomeada para
exercer fungoes de Coordenadora Técnica. Se isso ndo tivesse acontecido... eu talvez
podia ter procurado concorrer para outras instituigoes (...). Uma vez que fui designada
para esta fungdo, (...) e é uma fungdo (...) que eu gosto (...), sinto que foi um desafio que
me foi entregue e que eu penso que estou a cumprir (...). E eu gosto e, por isso... me

mantenho ainda na institui¢do, na mesma institui¢do.” (entrevistado 3)

“Tem muito a ver com o plano de carreira (...), sinto que ainda tenho muito para
aprender. O Projeto em que estou é longo e eu estou comprometido com o Projeto!”

(entrevistado 9)
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“O reconhecimento do trabalho e a progressdo que tenho sentido a nivel de trabalho e
de responsabilidades (...) é aliciante (...) e isso vem sempre acompanhado de dinheiro

(...).” (entrevistado 14)

3.1.3. Worklife Balance

A subcategoria worklife balance emerge da necessidade de entender o impacto que
a vida profissional tem na vida pessoal dos entrevistados, isto &, se, por exemplo, facilita

a realizacdo de atividades extraprofissionais e/ou se possibilita uma facil conciliacao.

Verificou-se que, na sua maioria, os participantes referem ter tempo livre e disponivel
para realizar atividades fora do horario laboral, como é o caso de idas ao ginasio,
frequéncia em aulas de Yoga ou até participacdo nas atividades organizadas pelas
empresas. A existéncia de flexibilidade horéaria por parte das entidades empregadoras €
um aspeto que cinco entrevistados apontam como sendo relevante para a conciliagédo entre
a vida profissional e a vida pessoal. Como exemplo, os entrevistados 3 e 12 evidenciam

as informacdes descritas.

“Sim. Eu tenho o meu horario de trabalho (...), [mas] tenho alguma flexibilidade em

termos de hordrio...” (entrevistado 3)

“E assim, eu consigo ir ao gindasio todos os dias de manhd, antes de ir trabalhar... isso é

certo. Em situacdo normal, eu faco horario concentrado, ou seja, trabalho de 22 a 5% e

’

depois tenho a 62 feira livre. Ai sim, a 62 feira, eu consigo fazer varias coisas...’

(entrevistado 12)

Todavia, é de salientar que para alguns dos entrevistados o impacto da vida
profissional no seu quotidiano é elevado e, por esse motivo, ndo conseguem dedicar
tempo a concretizar atividades extraprofissionais devido ao cansago, muitas vezes,
provocado pela sobrecarga de trabalho, pela disponibilidade exigida pela organizacéo,
pelo tempo que despendem em viagens ou, em determinadas alturas, devido ao grande

volume de trabalho, conforme se verificou, por exemplo, nas Entrevistas 1, 4 e 5.

“Tenho um hordrio de saida, mas, as vezes, j& estou em casa e estdo-me a ligar... Ontem
tive uma consulta, no Centro de Saude (...) estava na consulta, ligou-me um chefe...”

(entrevistado 1)

“Mas, quando tens grandes picos de recrutamento, acabas por ter de dar resposta (...) e

deixas de ter vida e passas a sair muito tarde e a entrar muito cedo...” (entrevistado 4)
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“A noite, eu, durante a semana, raramente consigo pegar seja no que for, porque é um

cansacgo tdo psicologico (...) que precisas mesmo de... desligar.” (entrevistado 5)

Conforme referido, embora existam situagfes que ndo permitem aos entrevistados
conciliar tdo facilmente a vida pessoal com a vida profissional, de um modo geral, a
profissdo que exercem permite dedicar tempo a vida pessoal. A gestdo dos processos de
trabalho e a organizacdo de tempo sdo dois pontos que os participantes (quatro
entrevistados) apontam como sendo fundamentais para a concretizacdo do worklife

balance, tal como se constatou nas Entrevistas 1 e 6.

“(...) uma boa gestdo dos processos faz com que consiga fluir tudo muito
tranquilamente... Também ¢é importante percebermos a nossa gestdo do tempo em

relacdo a da empresa e a empresa em relagdo a nés.” (entrevistado 1)

“Olha, eu acho que tem muito a ver com a tua prépria gestdo...” (entrevistado 6)

3.2. Planeamento da Carreira Profissional dos Millennials

A segunda categoria — Planeamento da Carreira Profissional dos Millennials —
surge com o intuito de compreender o planeamento que os Millennials fazem da sua
carreira profissional. Neste caso, associam-se trés subcategorias, designadamente o
mercado de trabalho, explorando de que modo o0s participantes percecionam as atuais
ofertas de emprego, pontos a melhorar, percebendo como é que os entrevistados
identificam as suas fragilidades, ao nivel profissional, e de que forma apostam na
melhoria continua das suas competéncias e, ainda, o futuro da carreira profissional, em
que se pretende perceber as ambigdes e perspetivas futuras dos participantes, bem como

0s seus objetivos de médio e longo prazos, tal como apresentado na Figura 2.

Mercado de
Trabalho

Futuro da Carreira
Profissional

Figura 2: Categorias e subcategorias da dimensao 2
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3.2.1. Mercado de Trabalho

A subcategoria mercado de trabalho emerge da analise que os entrevistados fazem
a situacdo atual do mercado laboral, isto é, 0 acompanhamento das ofertas de emprego,
sobretudo acerca do tipo de ofertas existentes e os requisitos solicitados, essencialmente

na &rea de Recursos Humanos.

De um modo global, os participantes referiram que tém por habito acompanhar as
ofertas de emprego que surgem no mercado, sobretudo nos sites de emprego, ou até
mesmo no LinkedIn. Apontam o interesse nos requisitos que as empresas definem como
prioritarios e a comparacdo das oportunidades do mercado como sendo as principais
razGes para concretizarem essa analise frequente, como se verifica, por exemplo, nas

Entrevistas 1 e 5.

“(...) eu costumo ver os anuncios que sdo colocados, também, para saber o que é que as
empresas estdo a valorizar! Para também ter no¢ao de como é que esta o Mercado...”

(entrevistado 1)

“(...) é mais naquela para tu analisares o Mercado e, muitas vezes, fago iSSO para
também me comparar a nivel de salario, (...) 0 que é que as outras empresas estdo a

oferecer...” (entrevistado 5)

Nesta logica, os entrevistados afirmaram que o mercado de trabalho, em especifico
na area de Recursos Humanos, detém inimeras e diversas ofertas de emprego, por isso,
apontaram a estabilidade como um ponto positivo: “Eu acho que existem bastantes ofertas e
ofertas até bastante boas.” — entrevistado 1. Acrescentaram que a percecdo que tém,
atualmente, é que as empresas valorizam cada vez mais a experiéncia profissional e os
perfis jovens e dindmicos: “(...) querem um perfil jovem, para poder ser laminado e
estruturado a realidade da organizacdo (...)” — entrevistado 2. Simultaneamente, afirmaram
gue existem ofertas de emprego em grande volume para a area administrativa,
nomeadamente com funcdes para trabalhar no processamento salarial, e para a area de
recrutamento e selecdo, dado que “(...) é tudo muito Empresa de Trabalho Tempordrio...",

conforme refere o entrevistado 4.

Em contrapartida, os participantes mostram-se insatisfeitos com alguns aspetos
referentes ao funcionamento do mercado laboral atual. Referem que, na sua maioria, as
ofertas s@o para a realizacdo de Estagios Profissionais, 0 que provoca alguns desajustes

ao nivel da remuneracao, faltando, muitas vezes, o reconhecimento do merito: “(...) é essa
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a realidade que eu vejo. Existe muita oferta, realmente..., mas com uma falha no reconhecimento
(...).” —entrevistado 2. Além disso, 0 entrevistado 8 acrescenta que 0 mercado “(...) é injusto
para pessoas que tém muito pouca experiéncia ou que estdo a acabar o Curso. Existe muita
dificuldade em absorver esses perfis...”, Visto que, embora querendo pagar pouco, as
empresas pretendem captar pessoas que ja tenham experiéncia profissional entre 3 e 5
anos aproximadamente, de acordo, por exemplo, com as palavras do entrevistado 12: “(...)
0 Unico problema gue eu quase sempre encontro é pedirem o tempo de experiéncia minimo de 3

ou 5 anos. (...) ou para Estdgios Profissionais...” —entrevistado 12.

3.2.2. Pontos a Melhorar

A subcategoria pontos a melhorar surge no momento em que 0s entrevistados
refletem acerca da sua carreira profissional e identificam alguns aspetos que podem ou
devem ser melhorados, de modo a fomentar o seu crescimento e desenvolvimento
profissionais. Ao mesmo tempo, surge a necessidade de estabelecer planos de melhoria e

definir os respetivos timings.

Neste sentido, os participantes identificaram alguns pontos, comuns entre eles, em
que a necessidade de aprofundar conhecimentos e concretizar melhorias € mais notoria.
Os aspetos mais destacados foram o dominio das linguas inglesa e francesa, legislacao
laboral, gestdo financeira, gestdo do stress e, ainda, gestdo de expectativas. A0 mesmo
tempo, outros pontos como a capacidade de argumentacao, a assertividade, a capacidade
para resolucdo de problemas, a organizacdo e gestdo de tempo e, também, o
estabelecimento de prioridades foram referidos pelos participantes como sendo lacunas

do seu perfil profissional. Como exemplo, citam-se os entrevistados 1, 9 e 11.

“Linguas! (...) Tenho de melhorar o Inglés, sim (...), alguns conhecimentos de
Legislagdo. (...) As vezes, a minha capacidade de argumentacdo! (...) porque, ds vezes, é

muito complicado! ” (entrevistado 1)

“(...) a questdo das expectativas (...). Alguma assertividade (...) nés também temos de

marcar bem a nossa posi¢do (...). O Inglés (...) um ponto a melhorar, sim...’

(entrevistado 9)

“(...) a nivel dos idiomas... essencialmente, o Inglés. (...) Outro seria ao nivel da

Legislacdo Laboral (...).” (entrevistado 11)
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Conscientes das fragilidades existentes no ambito profissional, os participantes
partilharam alguns dos seus planos para concretizarem as melhorias necessérias. O
investimento em Formagéo, seja especializada, modelar ou online, foi um dos aspetos
mais destacados pelos entrevistados. Todos sentem que a Formacéo € uma das vias mais
eficazes para crescer profissionalmente. O trabalho individual de procura, estudo e leitura
intensivos foi outro dos aspetos mencionados pelos participantes como sendo
fundamental no processo de melhoria, assim como a procura por aconselhamento de
peritos, a realizacdo de sessdes de Coaching e, em casos especificos, a mudanca de
emprego como linhas integrantes dos planos de melhoria, conforme sugerem os seguintes

relatos:

“(...) para melhorar esses aspetos é dedicar-me a estudar, a tirar Formagoes...”

(entrevista 7)

“(...) ver Cursos de Francés. (...) ja pensei numa Pés-Graduagdo mais na area de

Gestdo, o que me poderia dar aqui outras valéncias...” (entrevistado 8)

“Mudar de emprego! (risos). Se calhar, recorrendo aqui a um Coaching ou algo do

género, a coisa ainda ia fluindo...” (entrevistado 12)

Tendo em conta os planos existentes, o tempo previsto pelos entrevistados para
concretizar as melhorias definidas tende a variar entre seis meses e trés anos. Sendo que
a maioria aponta um prazo maximo de dois anos para apostar no seu desenvolvimento

profissional, conforme evidenciam os seguintes testemunhos:

“Tendo em conta que estariamos a falar de uma Pés-Graduagdo ou de um Curso de

Linguas (...) eu diria sempre entre 1 ano e meio e 2 anos.” (entrevistado 8)

“Quanto ao Inglés, tendo em conta o nivel em que me encontro (risos), (...) 2, 3 anos
para realmente conseguir aprofundar os conhecimentos (...). A nivel das outras dareas
que referi... se calhar, 1 ano e meio, 2... para frequentar, realmente, aqui uma Formagdo

que fosse pertinente." (entrevistado 11)

3.2.3. Futuro da Carreira Profissional

A subcategoria futuro da carreira profissional aparece quando os participantes
revelam o que pensam acerca do futuro profissional, especificamente sobre as suas
ambicOes e perspetivas. Neste ponto, inclui-se a vontade que os entrevistados tém para
abragar novos Projetos, ao mesmo tempo que tragam objetivos de médio e longo prazos.
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A vontade de (1) experimentar novas areas funcionais, (2) novas areas de negocio,
(3) evoluir na &rea de Recursos Humanos, (4) especializar numa determinada &rea
funcional, (5) evoluir internamente ou (6) alcancar cargos de dire¢do sdo algumas das
ambicOes identificadas pelos participantes como ideias de futuro. Os entrevistados 10 e

14 exemplificam esses mesmos pontos.

“(...) é sempre numa logica, dentro da drea de Recursos Humanos, (...) passar por varias
organizagoes, (...) perceber diferentes realidades e também passar por diferentes

processos. ” (entrevistado 10)

“[Evolucdo da carreira] Na diagonal... Crescer tanto para cima como para a direita.
Ou seja, nao s6 um crescimento vertical, mas um crescimento a abranger mais areas de

atuacgdo e aprendizagem dentro dos Recursos Humanos...” (entrevistado 14)

Neste seguimento, para além dos pontos referidos, 0s entrevistados demonstraram
interesse em abracar novos Projetos ao longo da sua carreira profissional, nomeadamente
ter um trabalho como freelancer, abrir um negdcio préprio ou, ainda, mudar de area
funcional para uma &rea de maior interesse pessoal, como elucida o entrevistado 8, a titulo

ilustrativo.

“[Se eu pudesse desempenhar outra func@o] Eu gostava de ter uma funcéo de Recursos
Humanos generalista, em que conseguiria ter contacto com todas as vertentes (...).
[Trabalhar por conta prépria] Sim. Nao como atividade principal, mas como
complemento... talvez sessoes de Coaching, por exemplo, ou Consultoria avanc¢ada. (...)
Ja fiz um pouco de Recrutamento enquanto freelancer para algumas equipas, para
algumas empresas (...). [Talvez] criar a minha prépria empresa, 0 meu proprio negocio
é algo que seria interessante, sim, mas (...) em algo que eu visse que era diferente no

mercado (...)." (entrevistado 8)

Paralelamente, os entrevistados revelaram duas perspetivas diferentes relativamente
a definicdo dos seus objetivos para médio prazo (cerca de trés anos). Alguns dos
participantes afirmaram a vontade de permanecer na organizacdo atual e progredir
internamente, isto é, adquirir mais responsabilidades e autonomia ou mesmo ascender na
categoria profissional, de acordo com o entrevistado 5, por exemplo. Por outro lado, ha
participantes que referiram o desejo de mudar de entidade empregadora e experimentar

outras areas funcionais ou de negécio, tal como mencionou o entrevistado 1.

“Gostava muito de continuar onde estou e... com mais responsabilidades e mais

autonomia em algumas coisas (...).” (entrevistado 5)
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“Imagino-me numa outra empresa (...) num outro sitio, numa drea diferente (...). Noutra

area de negoécio. ” (entrevistado 1)

Numa logica de longo prazo, cerca de dez anos, 0s entrevistados mostraram-se
indecisos e confusos, considerando um grande espago temporal para tragar objetivos ou
fazer algum tipo de planeamento. Contudo, a maioria dos participantes referiu o desejo
de, futuramente, ascender a cargos de direcéo de Recursos Humanos ou até ocupar o cargo
de HR Business Partner, conforme afirma, por exemplo o entrevistado 8. Também a
vontade de ingressar numa empresa multinacional, criar o proprio negocio ou estar
especializado numa determinada area de RH sdo pontos presentes nos objetivos dos

entrevistados, de acordo com o entrevistado 6.

“Imaginava-me mais numa fungdo de HR Business Partner... onde pudesse ter aqui um
peso maior nas decisoes da organizagdo. (...) Acho que, nessa altura, ja estaria num
patamar em que, sim, sentir-me-ia bem para assumir uma fun¢do nesse sentido...”

(entrevistado 8)

“Eu acho que isso [trabalhar por conta propria] seria uma boa solugdo se eu quisesse,

sei ld, daqui por 10 anos... quando jd tens alguma bagagem...” (entrevistado 6)

3.3. Perfis de Carreira dos Millennials

A terceira categoria — Perfis de Carreira dos Millennials — surge com a
identificacdo do perfil dos participantes, ou seja, a definicdo clara de diferencas ou tragos
comuns entre eles que permitam tracar diversos perfis ndo sO pessoais, mas também
profissionais. Neste caso especifico, que possibilitem a identificacdo dos diferentes perfis
de carreira associados a carreira dos participantes. Portanto, emergem trés subcategorias,
como o perfil dos Millennials, identificando alguns dos seus tragos pessoais e
profissionais, a satisfacdo laboral, isto €, percebendo os pontos que valorizam nos locais
de trabalho que potenciem a sua satisfacdo, e, efetivamente, os tipos de carreira
destacados através da analise do percurso profissional dos entrevistados, conforme

apresentado na Figura 3.
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Perfil dos
Millennials

~ Tipos de Carreira

Figura 3: Categorias e subcategorias da dimensao 3

3.3.1. Perfil dos Millennials

A subcategoria perfil dos Millennials é realcada no momento em que oS
entrevistados fazem uma reflexdo sobre si proprios, isto €, concretizam uma
autoavaliacdo, identificando, deste modo, alguns tracos que os definem como pessoas e,

consequentemente, como profissionais.

Através do processo de autoanalise, os entrevistados revelaram alguns tracos que
consideram que os definem enquanto pessoas, mas que, de certa forma, tém impacto no

seu perfil profissional e, consequentemente, no rumo da carreira profissional.

A teimosia, aliada a persisténcia foi um dos pontos mais referidos pelos participantes:

“(...) sou muito persistente, gosto de fazer as coisas até ao fim, de conseguir (...). Aliada a

>

persisténcia, vem a teimosia... se eu digo que ¢ para a direita, é para a direita.” — entrevistado
12, sendo que o foco, a organizacgdo e a ambicao também lhes estdo associados: “Acho que
o facto de ser um bocado ambiciosa também me permitiu chegar onde cheguei. E acreditar, acima
de tudo! Quando quero uma coisa, tento ir atrds do Projeto.” — entrevistado 5. A0 mesmo
tempo, destacam outros tragcos como a capacidade de comunicagédo, a proatividade, o
dinamismo e o otimismo: “Acho que o otimismo e a positividade é algo que me define. Tenho
confianca e certeza de que irei conseguir concretizar as tarefas solicitadas...” — entrevistado 11.
Os entrevistados também afirmaram a importancia da entreajuda e do espirito de equipa,
Visto que as pessoas sdo o cerne das organizagdes e é fundamental criar bom ambiente
entre as equipas de trabalho: “Sou uma pessoa que normalmente ajuda, sou boa amiga...
Considero-me uma pessoa altruista, tento pensar nos outros e ajudar no que puder...” —

entrevistado 10.

Os participantes do estudo salientam, ainda, a inteligéncia emocional, a empatia e 0

sentido de humanidade como tracos cruciais para o desenvolvimento do ser humano e,
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especificamente, basilares para aqueles que trabalham na area de Recursos Humanos,

como refere o entrevistado 1.

“Sentido de humanidade (...) é preciso ver que as pessoas sdo todas humanas, que tém
todas problemas, de nos sabermos colocar no lugar dos outros (...), acho que é uma

capacidade de ouvir e de estar no lugar do outro...” (entrevistado 1)

3.3.2. Satisfacdo Laboral

A subcategoria satisfacdo laboral emerge com a identificacdo por parte dos
entrevistados de algumas praticas organizacionais que, na sua perspetiva, criam valor nas
organizagOes e potenciam o bem-estar no local de trabalho, ao mesmo tempo que

aumentam a motivacao e a satisfagdo dos colaboradores.

A existéncia de um horério de trabalho flexivel foi o ponto mais destacado pelos
entrevistados como sendo a base da satisfacdo laboral, dado que permite uma melhor
conciliacdo entre a vida profissional e a vida pessoal, assim como a possibilidade de
realizacdo de teletrabalho ou trabalho remoto. A titulo de exemplo, verificam-se essas

afirmacgdes na Entrevista 3.

“(...) a flexibilidade de horario (...), permitir as pessoas que elas consigam conciliar a
vida familiar com a vida profissional (...), se se ausenta um bocadinho hoje e amanha
compensa... (...) eu acho que, havendo esta conversa entre as chefias e os trabalhadores,

os trabalhadores acabam por se sentir muito mais motivados. ” (entrevistado 3)

Os participantes realgcaram a importancia do investimento na Formacéo: “Formagéo!
Mas Formagéo a sério... Ndo é de Primeiros Socorros (risos).” —entrevistado 7. Alegaram que
as empresas, nos dias de hoje, devem valorizar mais as competéncias e o valor das pessoas
e ndo olha-las somente como um recurso: “(...) as empresas poderiam valorizar mais as

’

caracteristicas ou as competéncias de cada um e jogar isso, entre aspas, ao favor da empresa...’
— entrevistado 4. Neste sentido, os participantes defenderam que as organizagdes devem
apostar mais no reconhecimento, levando ao crescimento e desenvolvimento dos seus
profissionais, isto é, dar oportunidades para progredir e evoluir na carreira, com o auxilio
da elaboracdo de planos de carreira ou a realizacdo de sessdes de acompanhamento

profissional. Os entrevistados 8 e 9 realcam estes argumentos.
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“(...) haver aqui liberdade de crescimento, (...) possibilidade de ter um crescimento
dentro da empresa (...). A progressdo e o planeamento de carreira sdo muito

importantes!” (entrevistado 8)

“(...) deve ser definido, a priori, o plano de carreira dos colaboradores (...), a empresa

deve estar verdadeiramente preocupada com o desenvolvimento de carreira dos seus

’

trabalhadores (...), [dar] aten¢do ao valor e as competéncias dos colaboradores...’

(entrevistado 9)

Muitos outros aspetos foram apontados pelos entrevistados como sendo
potenciadores da satisfagdo no local de trabalho, designadamente a definicdo de pacotes
de beneficios (ginasio, consultas de nutri¢do, seguros...), mais autonomia nas tarefas,
novos desafios e projetos, realizacdo de atividades de cariz social, a criacdo de boas

condicdes e, ainda, bom ambiente de trabalho, conforme se destaca nos excertos abaixo:

“O facto de haver trabalhos desafiantes (...). Os Projetos também sd@o importantes. (...)
quererem ensinar as coisas sem medo de saberes algumas coisas mais e (...) quererem
que tu aprendas (...), comparticipagdo desportiva (...), o facto de as empresas terem boas

condigoes (...).” (entrevistado 5)

“(...) o seguro de saude (...), senhas para consumo dos produtos da empresa (...),
atividades de cariz social entre todos (...), a propria organizacao tratar de organizar e

Jjuntar os colaboradores para questoes de Responsabilidade Social...” (entrevistado 13)

3.3.3. Tipos de Carreira

A subcategoria tipos de carreira surge como resultado da analise ao percurso
profissional dos entrevistados, bem como das suas ambicdes, perspetivas e objetivos de
futuro. Neste sentido, identificam-se trés tipos de carreira entre os entrevistados, como é
0 caso da carreira organizacional, associada ao modelo tradicional de carreira, as carreiras
proteana (protean career) e sem fronteiras (boundaryless career) inseridas no modelo

moderno de carreira.

Foi possivel verificar que a maioria dos entrevistados segue o modelo moderno de
carreira, isto €, gere a sua propria carreira conforme 0s seus interesses e expectativas e
procura constantemente novos desafios e, sobretudo, o seu bem-estar profissional,

estando associados a uma maior mobilidade entre organizacgdes.

Especificamente, constatou-se que cerca de sete entrevistados seguem a linha da

carreira proteana, isto €, tomam as suas decisdes de carreira com base nas suas
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preferéncias, procurando novos desafios, de modo a atingir a satisfacdo profissional:
“N6s, Millennials, ndo queremos um emprego para a vida toda!” — entrevistado 10. Importam-
se com o seu desenvolvimento pessoal e pretendem alcancar o seu bem-estar profissional,
por isso, valorizam a existéncia de equilibrio entre a esfera pessoal e o trabalho, conforme

exemplifica o entrevistado 9.

“(...) eu imagino-me a chegar a um cargo de chefia, mas (...) um Diretor de Recursos
Humanos, humm, néo sei! Gostava do desafio, mas néo sei se depois ia chocar um pouco

com a vida pessoal...” (entrevistado 9)

Em paralelo, verificou-se que cinco entrevistados se orientam pela carreira sem
fronteiras, pois ndo se limitam a estruturas hierarquicas e a planos de carreira pré-
definidos, por isso, ndo dependem de promocdes organizacionais ou trajetos de carreira
para evoluirem profissionalmente. Este tipo de perfil apresenta uma maior inclinacao para
a mobilidade fisica entre organiza¢Ges, com 0 objetivo de conseguir um real bem-estar
profissional. Aqui, geralmente, surge a ideia de “autoemprego”, como refere, por exemplo

o entrevistado 15.

“[Trabalhar por conta prépria] Sim, ja pensei nisso. Até ja tive ai uma proposta para
ser 'Recruiter Freelancer'. (...). Eu estava a pensar sair [da empresa atual], mas (...)

prefiro, neste momento, esperar pela oportunidade certa...” (entrevistado 15)

Em contrapartida, também se verificou que quatro dos entrevistados seguem um
modelo de carreira mais tradicional, isto é, um tipo de carreira organizacional, cuja
finalidade é conseguir ascender na hierarquia da organizacdo. Neste caso, a carreira evolui
naturalmente, sem mudar de empregador. Por isso, este tipo de carreira reflete a nogao de
progresséo vertical na hierarquia de uma determinada organizacéo, caracterizando-se por

uma progresséo linear, tal como elucida o entrevistado 6.

“Neste momento, e a curto prazo, eu vejo-me a fazer exatamente aquilo que estou a fazer.
(...) Daqui a 3 anos, [vejo-me] como Senior Executive Manager na ‘Empresa X’

[organizagdo atual].” (entrevistado 6)
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3.4. Desafios para a Carreira Profissional dos Millennials

A quarta, e Ultima, categoria — Desafios para a Carreira Profissional dos
Millennials — emerge com a identificacdo dos desafios existentes na carreira profissional
dos participantes e com os quais devem lidar diariamente para conseguir crescer e
desenvolver-se profissionalmente. Deste modo, estdo associadas trés subcategorias,
nomeadamente os desafios existentes, cujo objetivo é enumerar os desafios e perceber a
forma como os entrevistados lidam com eles, o nivel de stress inerente as funcdes que
desempenham, que por si sO ja € um desafio e, ainda, se inclui a andlise da carreira
profissional, que se torna um desafio constante para os jovens, dado que os “obriga” a
refletir acerca do seu percurso, bem como o rumo da carreira profissional, de acordo com

a Figura 4.

— Desafios Existentes

~Anédlise da Carreira
Profissional

Figura 4: Categorias e subcategorias da dimensao 4

3.4.1. Desafios Existentes

A subcategoria desafios existentes aparece quando 0s entrevistados enumeram
alguns dos desafios que enfrentam no seu quotidiano laboral. A &rea de Recursos
Humanos por si s6 é um desafio, por isso, todos os dias sdo imprevisiveis e é fundamental
que os profissionais saibam lidar com essas incertezas: “Isto de gerir pessoas é muito
imprevisivel ... ” — entrevistado 10. Lidar com os desafios pode ser uma pratica potenciadora
do crescimento profissional e pode ter um forte impacto no desenvolvimento da carreira,

uma vez que sao inimeros os desafios que qualquer funcéo ou cargo acarretam.

Especificamente, os entrevistados, sendo profissionais de Recursos Humanos,
destacam um ponto que esta na base de todos os desafios: o contacto diario com pessoas.

A este grande desafio associam muitos outros, designadamente a gestdo das pessoas, a
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diversidade de geracdes e os choques que, frequentemente, acontecem por esse motivo, a
gestdo das diferentes expectativas e opinides, a pressao de dar resposta aos problemas que
potenciam varios conflitos internos, como € constatado por dois entrevistados, a titulo de

exemplo:

“Trabalho com gente de todas as idades. Ou seja, eu tenho gente que tem 18 anos (...) e
tenho pessoas que estdo quase na idade da Reforma. (...) é preciso saber gerir e conhecer
as pessoas. (...) As vezes, é preciso gerir conflitos, gerir as idades, gerir os objetivos das

pessoas...” (entrevistado 1)

“(...) € complicado, temos de ler muita informacéo, assimilar muita informacéo, tens de

dar resposta a toda a gente... tens toda a gente sobre ti.” (entrevistado 12)

Concomitantemente, os participantes referiram que o mercado de trabalho é bastante
competitivo, por isso, enfrentar a concorréncia também se torna um desafio avassalador:
“(...) 0 mercado é muito competitivo (...) existe muita concorréncia” — entrevistado 8. Neste
aspeto, referiram que a mudanca repentina de funcgdes e a rapida adaptacdo as mesmas
sdo desafios com que se debatem internamente devido a pressao externa, refere um dos

entrevistados:

“A minha Manager direta saiu da empresa, entdo, houve reajustes (...) na equipa de IT.
(...) Portanto, (...) tive de aprender a gerir sozinha (...), num espaco tao curto, eu passei

(...) a gerir pessoas..." (entrevistado 6)

Face ao exposto, 0s entrevistados apontaram varias solugdes, que pde em pratica, que
facilitam o processo de confronto com os conflitos, ajudando, desta forma, a superé-los.
A capacidade de ouvir as pessoas, a transparéncia, a tranquilidade, a capacidade de estar
atento, a organizacao e a capacidade de criar estrutura para enfrentar os problemas séo
pontos enumerados pelos participantes como sendo fundamentais para a postura de cada
pessoa perante os desafios: “Temos de estar sempre atentos aquilo que chega e temos de ter a
capacidade de organiza¢do e de adaptag¢do aquilo que surge (...), com calma (...) tudo se faz e

tudo se aprende...” — entrevistado 3.

Ao mesmo tempo, salientaram que € crucial potenciar em si préprio a capacidade de
andlise de problemas e superacdo do sentimento de frustracdo, que no mundo laboral é
uma constante. Acima de tudo, os Millennials defendem que é necessario estudar e
analisar o mercado para perceber também os desafios externos, que podem ter um grande

impacto internamente. Neste caso, ao nivel interno, “(...) é importante e necessario ter aqui
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uma capacidade de encaixe (...).” —entrevistado 9, e, simultaneamente, ter o suporte e 0 apoio
da equipa de trabalho: “(...) quando tenho o apoio das outras pessoas (...) é muito mais facil
essa gestdo (...), eu tendo aquele suporte, aquele apoio... as coisas acabam por fluir mais

facilmente (...), com o apoio da equipa, acaba-Se por conseguir lidar bem...” —entrevistado 12.

A par das informag0es descritas, alguns dos entrevistados afirmaram que, por vezes,
é a existéncia de constantes desafios que os faz ficar motivados com o trabalho e
interessados em fazer mais e melhor, por isso, nem todos os desafios sdo vistos como um
problema. Também podem ser perspetivados como um impulso, principalmente em fases
de maior estagnacdo profissional. A titulo de exemplo, o entrevistado 11 explica

exatamente isso.

“(...) de certa forma, o desafio ¢ o que me leva a desenvolver as tarefas com uma maior
motivagdo, (...) o desafio é a parte melhor do trabalho. (...) Lido bem com isso, porque
gosto de estar a aprender constantemente (...). No geral, o desafio é o que me leva a lidar

melhor com o trabalho.” (entrevistado 11)

3.4.2. Nivel de Stress

A subcategoria nivel de stress resulta da percecdo que os entrevistados tém acerca
da sua profissdo, especificamente no que respeita ao grau de stress que pode causar e,
ainda, as preocupacdes associadas. lIdentificaram-se alguns pontos comuns entre 0s
entrevistados que, na sua 6tica, sdo geradores de elevado stress no dia a dia e na execu¢do
do trabalho.

As funcg0es inerentes a area da Consultoria foram definidas pelos entrevistados como
causadoras de presséo e stress, de acordo, por exemplo, com um dos entrevistados: “No
geral, o nivel de stress é de nivel médio-alto. (...) Também o facto de ser Trabalho Tempordrio
Jja tem inerente um certo grau de stress e pressdo...” — entrevistado 11. De uma forma geral,
também referem que o grau de stress esta muito associado aos picos de trabalho, por isso,
pode ser variavel ao longo dos dias, especialmente em momentos de recrutamento e
selecdo, processamento salarial ou o fecho de cada més, dada a existéncia de prazos e

obrigacdes para cumprir, como referem os entrevistados 5 e 14.

“Ao nivel de stress, é uma profissdo muito, muito stressante! (...) as semanas mais
stressantes, para mim, é a semana do Processamento Salarial e o fecho do més... sdo as

piores alturas!” (entrevistado 5)
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“[O nivel de stress] E elevado! (...) Porque tenho prazos para cumprir e comunicacdes
a ser feitas e sdo coisas que tém prazos e ndo pode haver atrasos. (...) hd sempre aquela

pressao de ter de resolver tudo no timing certo. ” (entrevistado 14)

Ao mesmo tempo, os participantes afirmaram que, muitas vezes, se torna complicado
gerir os conflitos entre os colaboradores, tendo em conta 0s cargos que ocupam e que iSso
também é um fator causador de stress: “Quando se geram conflitos entre trabalhadores... e,
as vezes, conflitos externos (...), acaba por ser muito dificil, as vezes, eles separarem os
problemas de cd de fora, ld dentro. (...) Ou seja, [ter que] saber gerir... As vezes, os problemas
cade fora, ladentro. ” —entrevistado 1. Associado a este aspeto, 0s participantes acrescentam
que a responsabilidade das fun¢es que exercem e a carga de trabalho que tém também
os desgasta psicologicamente e gera niveis elevados de stress: “E muita gente face ao
reduzido numero de pessoas que esta nos Recursos Humanos. (...) é sempre naquela do
'desenrasca’ (...) ha sempre aquela pressdo de ter tudo em mdos e ndo conseguir dar vasdo e dar

resposta (...).” —entrevistado 10.

Os entrevistados parecem dividir-se entre duas perspetivas. Uns alegaram que o nivel
de stress depende da forma como cada um enfrenta e lida com a pressao ou ansiedade,

como é o caso do entrevistado 2:

“(...) eu acho que isso também é dificil de medir! Porque... o stress tem a ver com a
propria pessoa e, COMo eu SouU uma pessoa muito ansiosa, se calhar, numa situagao em
que estejamos duas pessoas diferentes a lidar com... o meu nivel de stress seria maior!”

(entrevistado 2)

Outros afirmaram que sentir stress pode ser positivo e que, muitas vezes, € iSso que

os impulsiona a trabalhar e a ter mais motivacao, conforme sugerem outros entrevistados:

“E ha stress. (...) Mas esse stress, para mim, é um stress saudavel (...).” (entrevistado 6)

“Neste momento, eu acho que é o que me faz trabalhar melhor, esta pressdo constante...”

(entrevistado 11)

3.4.3. Andlise da Carreira Profissional

A subcategoria analise da carreira profissional aparece como um desafio para 0s
Millennials resultante da reflexdo ou balanco que fazem acerca do seu percurso
profissional, especificamente sobre os pontos que avaliam e os planos que definem para

o desenvolvimento da carreira.
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De um modo geral, todos os participantes referiram que concretizam uma breve
andlise a sua carreira profissional, mesmo que de forma informal, com muita ou pouca
frequéncia: “Nao formalmente, ndo escrevo nem nada, mas claro que penso e claro que fago
sempre a minha introspegdo.” — entrevistado 5. Verificou-se, também, que os entrevistados
concretizam a sua avaliacdo em duas perspetivas: interna, em que avaliam pontos ao nivel
individual e que lhes séo intrinsecos, e externa, em que tém em conta na sua reflexdo

varios fatores externos, que ndo dependem dos proprios.

Num ponto de vista interno, os participantes focam a sua analise em aspetos como o
tempo de permanéncia na organizacdo, a necessidade de mudanca, os objetivos
profissionais, o grau de motivacédo, o nivel de aprendizagem que o trabalho proporciona
e, ainda, o nivel de desafio existente. Simultaneamente, acabam por analisar o seu
desempenho individual ao longo do seu percurso, tentando entender o que pretendem no
presente e 0 que desejam para o seu futuro profissional. Indo mais longe, o que fizeram
no passado, o que fazem no presente e 0 que ambicionam e querem fazer no futuro da sua
carreira, sempre na perspetiva da melhoria continua, conforme elucida um dos

entrevistados.

“O que é que eu fiz até agora (...), 0 que é que eu quero fazer no futuro (...), se pretendo
sair ou ndo da organizagdo (...), se pretendo ou ndo experimentar uma outra drea...
Tentar perceber os meus objetivos (...), onde estou e onde quero chegar... O que quero

melhorar nos proximos anos...” (entrevistado 10)

No que respeita aos fatores externos, dos quais 0s participantes ndo tém autonomia,
referem que tém sempre em consideracdo a situacdo atual do mercado de trabalho, a
remuneracao, as oportunidades de crescimento que as organizagdes proporcionam, o nivel
de confianca que as empresas atribuem e, ainda, a responsabilidade presente nas funcdes

gue executam, como sugere 0 excerto seguinte:

“A responsabilidade (...), o nivel de confianga por parte da empresa (...), 0 vencimento

também é uma coisa que se vai pensando (...) e no crescimento...” (entrevistado 4)

Por fim, foi possivel constatar que os participantes valorizam a realizagdo constante
de uma analise da carreira profissional, dado que lhes potencia um melhor planeamento
do seu percurso, a avaliagdo dos aspetos menos positivos que devem ser melhorados, bem
como o balanco dos pontos fortes e dos pontos fracos, sempre na perspetiva de evoluir e

crescer profissionalmente.
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“(...) aquilo que eu acho que estou a fazer bem, aquilo em que acho que posso fazer
melhor... Portanto sim, também vais aqui vendo os teus pontos positivos e negativos e

ver onde é que consegues trabalhar melhor...” (entrevistado 8)

Embora os Millennials reconhegam a relevancia da realizacéo frequente de reflexdes
acerca da sua carreira profissional e sobre a sua situagéo presente, revelaram que ndo tém
por habito definir planos de carreira. Afirmaram que o fazem informalmente, que véo
pensando e planeando, mas, de certo modo, fazem-no de forma leviana sem perceber, de
facto, a real importancia de o concretizarem: “Elaborar fisicamente, em papel, ndo! Agora, a
gente pensa sempre e... elabora, digamos, mentalmente...” — entrevistado 3. No entanto, é de
destacar que dois entrevistados afirmam convictamente ter o habito de tracar planos de

carreira, pois tal Ihes permite manter o foco no trabalho e nos objetivos a alcancar.

“Faco isso anualmente... Tenho um documento com o meu plano anual (...). Acho que é
importante, para eu me manter focada. (...), quando eu fago o meu planeamento (...) eu

também vejo onde eu posso melhorar (...).” (entrevistado 6)

“Fiz esse plano muito recentemente (...), tinha a perspetiva de carreira e de crescimento
individual e o que eu penso para estes proximos anos que ai vém (...), sim, tenho

tendéncia para o fazer..." (entrevistado 8)
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CAPITULO IV - DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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No quarto capitulo discutem-se os principais resultados obtidos no estudo realizado,
tendo por base a literatura sobre o tema, especificamente acerca da carreira profissional
dos Millennials (isto é, participantes com idades entre os 23 e os 38 anos), com foco no

seu desenvolvimento e planeamento futuro.

Os resultados comegam por revelar que se trata de uma geragao que tem sido educada
de forma mais flexivel e informada (Astigarraga, 2015). Por isso, foi-se tornando a
geracdo social com maior nivel de qualificacdo e, ao mesmo tempo, melhor educacgéo
como sugerem Strauss & Howe (2000), considerando que todos 0s participantes possuem

uma qualificagdo de nivel superior (licenciatura ou mestrado).

Pensando no percurso profissional dos entrevistados, cuja maioria ja trabalhou em
mais do que uma organizac¢do (tempo médio de permanéncia em cada uma € de 2,86 anos),
os dados reforcam a ideia de Duarte (2018) que, no seu estudo, afirma que 70% dos jovens
espera ter entre duas a cinco entidades empregadoras ao longo da sua carreira profissional.
Estes resultados preveem grandes desafios para o tecido empresarial dado que, segundo
Klein & Santiago (2018), espelham o elevado grau de rotatividade e falta de compromisso

que podera existir nas empresas atualmente.

Nas seccles seguintes, sdo discutidos os principais resultados relacionados com as
quatro categorias de andlise norteadoras deste estudo: (1) Percecao dos Millennials sobre
a Carreira Profissional Atual, (2) Planeamento da Carreira Profissional dos Millennials,
(3) Perfis de Carreira dos Millennials e (4) Desafios para a Carreira Profissional dos

Millennials.

4.1. Percecgdo dos Millennials sobre a Carreira Profissional Atual

O estudo revelou que, de uma forma geral, os entrevistados mostram-se satisfeitos
com a profissdo que exercem atualmente. VVarios testemunhos apontaram como principais
razOes para a satisfagdo sentida a diversidade das tarefas, o gosto pela fungéo, a
responsabilidade, a oportunidade de aprender e de progredir e, ainda, a existéncia de
desafios constantes. Neste sentido, anseiam o sucesso e procuram diferenciar-se dos seus
concorrentes tendo, assim, uma forte orientacdo para o trabalho e para os resultados, como

é sugerido pela literatura (Barton et al., 2012; Klein & Santiago, 2018).

Por outro lado, alguns participantes ndo se revelaram téo satisfeitos com o trabalho

que executam como seria esperado. Apontaram a desmotivacdo, a estagnacdo e a
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limitacdo de tarefas e responsabilidades como fatores determinantes da auséncia da sua
satisfacdo laboral. Estes resultados véo ao encontro das ideias defendidas por Astigarraga
(2015), que afirma que os Millennials sentem necessidade de executar um trabalho que
tenha impacto e seja marcante para a organizacdo a que pertencem e, caso iSSO nao
aconteca, ndo veem sentido no seu trabalho e acabam por surgir comportamentos como a
desmotivacdo, a desvalorizacédo, a exaustao e, consequentemente, a vontade de mudar de
emprego.

Os resultados evidenciaram, também, que os entrevistados percecionam a sua
carreira profissional como sendo um fendmeno que tem grande impacto no seu bem-estar
e, consequentemente, na sua vida pessoal, por isso, ambicionam o equilibrio entre as duas
vertentes. Tal como sugerem Santos & Mendes (2013), os jovens que nasceram entre
1980 e 2000 tém como principal objetivo a realizacdo pessoal, portanto, levam a vida de
acordo com os seus interesses, tendo em vista o seu equilibrio em conjunto com a carreira
profissional. Na verdade, as geracBes Y e Z pretendem ser bem-sucedidas ndo sé ao nivel
econdémico, mas também no que concerne a integracdo da realizacdo pessoal e

profissional (Klein & Santiago, 2018).

Constatou-se, ainda, que os participantes valorizam a existéncia de um horério de
trabalho flexivel nas organizac6es, dado que este lhes permite ter tempo livre e disponivel
para realizar atividades extraprofissionais, como por exemplo idas ao ginasio ou

frequéncia em aulas de Yoga.

Estes resultados acabam por ir ao encontro das afirmac@es de varios autores (e.g.
Brack & Kelly, 2012; Klein & Santiago, 2018; Neto, 2018; Martins et al., 2019; Torres,
2019), quando referem que os Millennials dao valor ao tempo livre, ao entretenimento e
ao relacionamento com os outros. Correia et al. (2016) e Barroso (2019) acrescentam que
esta geracdo valoriza organizacOes que oferecam flexibilidade, oportunidades de
desenvolvimento de competéncias, melhores condi¢des salariais e, ainda, que sejam
capazes de criar emprego e disponibilizar bens e servi¢os que tenham impacto positivo

no seu quotidiano.

Klein & Santiago (2018) afirmam, por sua vez, que os jovens desta geracdo nao
sentem que o trabalho seja uma obrigacéo, por isso, caso ndo se sintam satisfeitos, tém
tendéncia para deixar facilmente a empresa onde trabalham. A literatura revista (e.g.
Twenge, 2010; Rodrigues, 2018; Klein & Santiago, 2018) mostrou que as razées mais
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destacadas para a mudanca passam pela existéncia de qualidade de vida, novas

oportunidades, prazer, felicidade e remuneragéo.

Na verdade, o estudo realizado prova isso mesmo, sendo que 0s motivos de saida ou
mudanga de organizacdo apontados pelos entrevistados foram, sobretudo, a aquisic¢ao de
novos conhecimentos e o alcance de novos desafios. Simultaneamente, verificou-se que
a procura por melhores condices salariais e a vontade de obter novas experiéncias
também foram pontos identificados, revelando total alinhamento com a literatura
existente. No entanto, os resultados revelam alguma tendéncia pela desvalorizagédo das
empresas relativamente ao papel dos Recursos Humanos e a auséncia de perspetivas de
progressdo e crescimento profissionais. Tais resultados contrapde o sugerido pela
literatura (e.g. Rodrigues, 2018; Klein & Santiago, 2018), que defende a importancia da
funcéo de RH, ao mesmo tempo que sublinha as perspetivas de progressao e crescimento
profissionais como processos fundamentais de satisfacéo e retencéo de colaboradores.

De uma forma geral, os Millennials caracterizam-se por serem pessoas que ndo tém
medo da mudanca. Por isso, estdo regularmente a procura de novas oportunidades de
trabalho, de modo a que sintam que estdo a aproveitar realmente as suas competéncias e
habilidades (Afonso, 2018; Martins & Cruz, 2019; Torres, 2019). Apostam no seu
desenvolvimento profissional e desejam obter uma progressdo de carreira rapida (Smith
& Galbraith, 2012).

Na realidade, se a cultura e os valores organizacionais ndo se encaixarem com 0S
valores individuais, estes jovens aumentam consideravelmente a sua intencdo de
abandonar a empresa em que trabalham (Rodrigues, 2018). Twenge (2010) acrescenta
que as pessoas desta geracao apresentam uma elevada taxa de rotatividade nas empresas,
sendo que tal facto se deve a procura constante de um emprego que corresponda as suas

expectativas.

Neste sentido, alguns autores (e.g. Torres, 2019; Martins & Cruz, 2019) alertam para
a necessidade de as organizagfes comecarem a moldar as suas praticas, de modo a
conseguirem ambientes propicios ao completo desenvolvimento das capacidades e
habilidades destes jovens. Se a criacdo de novas estratégias se concretizar, havera maior
facilidade em reter os Millennials e, consequentemente, potenciar o seu sentimento de

lealdade para com as entidades empregadoras (Torres, 2019).

71



4.2. Planeamento da Carreira Profissional dos Millennials

Diversa literatura (e.g. Oliveira, 2008; Camara, Guerra & Rodrigues, 2016; Oliveira,
2016) tende a sublinhar a necessidade de compreender a importancia da criacdo de um
plano de carreira, uma vez que é desta forma que as pessoas conseguem delinear as suas
metas ou que podem tracar o seu percurso profissional. Deste modo, o desenvolvimento
de carreira traduz-se num processo dindmico de aquisicdo de competéncias e
aprendizagens, no qual os individuos devem assumir um papel ativo perante 0 mundo

laboral, ao longo do seu ciclo de vida (Oliveira, 2016).

King (2004) acrescenta que, atualmente, é expectavel que as pessoas entendam a
necessidade e a importancia de desenvolver, cada vez mais, um papel proativo e
independente no que concerne a gestdo da propria carreira, procurando novas
oportunidades e fazendo escolhas com base nos objetivos que véo tracando ao longo do

seu percurso profissional.

Neste sentido, a carreira € vista como um projeto pessoal e pode variar conforme as
competéncias e as habilidades de cada pessoa e, sobretudo, dependendo das
oportunidades que vao surgindo. Portanto, sdo os proprios individuos que definem o seu

trajeto profissional (Cardoso, 2006).

Na investigacdo realizada, foi possivel verificar que, de uma forma geral, os
participantes tém por habito acompanhar as ofertas de emprego que surgem no Mercado
de Trabalho, de modo a conseguirem um melhor planeamento da sua carreira profissional.
No entanto, ndo é facil para estes jovens ingressarem no mercado, dada a existéncia de
varias dificuldades, tal como defende a literatura, especialmente relacionadas com o
desemprego, a precariedade, a inseguranca e a instabilidade financeira (Moura, 2017;
Neto, 2018; Torres, 2019).

Na Otica dos entrevistados, essas dificuldades passam, maioritariamente, pela
existéncia de ofertas de emprego enquadradas em Estagios Profissionais, que acabam por
criar desajustes na remuneracdo e no reconhecimento do mérito. Ao mesmo tempo, o
facto de inUmeras empresas exigirem entre trés e cinco anos de experiéncia profissional

dificulta a possibilidade de os recém-licenciados possuirem este requisito.

Esta evidéncia parece aduzir estar-se perante um mercado laboral que ndo consegue
acompanhar a procura que tem, reforcando os argumentos de Moura (2017), quando

defende a existéncia de uma falha notdria entre a nova forga de trabalho recém qualificada
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e as oportunidades existentes no mercado. De facto, o0 Mercado de Trabalho Portugués
tende a revelar incapacidade de adaptacdo as novas competéncias e qualificacdes desta
geracdo (Neto, 2018).

No que respeita ao planeamento da carreira profissional, os participantes revelaram
ser importante a aposta na Formacao Profissional como complemento da sua qualificacéo,
seja especializada, modelar ou online. Todos sentem que a Formacéo Profissional é uma
das vias mais eficazes para crescer profissionalmente. Taveira, Azevedo & Oliveira
(2017) confirmam esta ideia, defendendo que os Millennials ao concretizarem um
planeamento de carreira efetivo, predispdem-se a investir na sua formacao e na aquisicao
de novas competéncias, habilitando-os a lidar com a carreira e com o seu préprio futuro
profissional. Por sua vez, Rocha (2017) defende que os profissionais apostam cada vez
mais na sua formacdo e educacdo e tornam-se empreendedores da sua propria carreira,

construindo o seu reportério de competéncias, aumentando o seu valor de mercado.

Outra evidéncia dos resultados obtidos sugere que nem sempre o planeamento esta
presente na analise de carreira realizada pelos entrevistados, tal como é sugerido por
Santos & Mendes (2013), quando referem que a maioria das pessoas das Geragdes Y e Z
coloca a sua prioridade na satisfacdo de objetivos de curto prazo, descuidando o
planeamento de longo prazo. No entanto, informalmente, tendem a tracar alguns
objetivos, seja de curto ou de longo prazos, sendo que a vontade de experimentar novas
areas funcionais, novas areas de negécio, evoluir na area profissional, especializar-se
numa determinada area funcional, evoluir internamente ou alcancar cargos de direcdo sdo
algumas das ambicGes identificadas pelos participantes como ideias associadas ao

planeamento da sua carreira para o futuro.

Especificamente, o0s entrevistados revelaram duas perspetivas diferentes
relativamente a definigdo dos seus objetivos para médio prazo. Alguns dos participantes
afirmaram ter vontade de permanecer na organizacdo atual, progredindo na carreira
através da aquisicdo de mais conhecimentos, mais responsabilidades e mais autonomia
ou mesmo ascender na categoria profissional. Por outro lado, outros participantes
referiram, como objetivos de carreira futura, o desejo de mudar de entidade empregadora

e experimentar outras areas funcionais ou de negdcio.

Concomitantemente, embora considerem complexa a definicdo de planos a longo

prazo, a maioria dos entrevistados afirmou que deseja, futuramente, ascender a cargos de
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direcdo de Recursos Humanos, ingressar numa empresa multinacional, criar o proprio

negdcio ou estar especializado numa determinada area de RH.

De certa forma, os resultados obtidos, no que respeita aos objetivos dos participantes,
coincidem com as afirmac6es de Dinis (2018), ao sublinhar que alguns dos objetivos dos
Millennials passam por apostar em novas aprendizagens, integrar uma empresa solida,
trabalhar numa empresa de grande dimensdo, criar um negécio préprio, melhorar a
responsabilidade social ou, ainda, ter uma experiéncia internacional. Todavia, o desejo de
ter uma carreira internacional ndo foi explicitado diretamente por nenhum dos

participantes, apenas o desejo de integrar uma empresa multinacional.

No que respeita ao planeamento de carreira, a intencdo geral dos participantes é a de
investir numa carreira circunscrita ao mercado nacional, o que ndo deixa de ser
contrastante com a literatura (Moura, 2017; Dinis, 2018), que defende a atracdo por uma

experiéncia internacional nos primeiros anos de carreira profissional.

4.3. Perfis de Carreira dos Millennials

Verificando os dados obtidos, foi possivel identificar, no leque de entrevistados,
alguns tracos que os definem como pessoas e, consequentemente, como profissionais. A
teimosia, a persisténcia, o foco, a organizacdo, a ambicdo, a entreajuda, o espirito de
equipa, a inteligéncia emocional, a capacidade de comunicacdo, a proatividade, o
dinamismo, o otimismo, a empatia e o sentido de humanidade séo os pontos comuns entre

0s participantes.

Estes aspetos acabam por ir ao encontro das ideias defendidas por alguns autores
(Kowske et al., 2010; Santos & Mendes, 2013; Neto, 2018; Torres, 2019), que afirmam
que os Millennials sdo pessoas otimistas e confiantes em relagdo ao futuro e, por esse
motivo, ndo tendem a baixar os bracos perante os desafios, a0 mesmo tempo que realizam

diversas tarefas em simultaneo, dado o seu dinamismo.

E de destacar, também, a capacidade que tém em se relacionar com outras pessoas e
culturas (Klein & Santiago, 2018). O sentido de proatividade dos Millennials é tido em
conta quando estes jovens estdo regularmente a procura de novas oportunidades de
trabalho, de modo que sintam que estdo a aproveitar realmente as suas competéncias e
habilidades, tal como aponta a literatura (e.g. Afonso, 2018; Martins & Cruz, 2019;
Torres, 2019).

74



Tendo em consideragdo os tragcos comuns entre os entrevistados, € possivel enumerar
alguns pontos que sdo por eles valorizados e que podem contribuir para a satisfagéo
laboral, como é o caso da flexibilidade horaria, conciliacdo entre a vida pessoal e a vida
profissional, investimento na formagdo, reconhecimento, progressdo de carreira,
definicdo de planos de carreira, beneficios, autonomia, novos desafios e, ainda, bom

ambiente de trabalho.

Olhando para os aspetos mencionados, verifica-se que os Millennials, mais do que o
salario, ambicionam pertencer a uma cultura organizacional que Ihes permita o equilibrio
entre o trabalho e a vida pessoal e flexibilidade nas condi¢cBes de trabalho, como é
sugerido pela literatura (e.g. Brack & Kelly, 2012; Maximiano, 2012; Rocha, 2017).

Um estudo relativamente recente realizado pela Hays (2015) também realca estas
evidéncias, pois apresenta alguns aspetos que sdo valorizados por esta geracao,
nomeadamente o potencial de crescimento, apeténcia para trabalhar em equipa, bom
ambiente de trabalho e, ainda, o plano de carreira. Portanto, verifica-se uma interligacédo
entre os resultados obtidos e os pontos defendidos previamente pela literatura (e.g. Brack
& Kelly, 2012; Maximiano, 2012; Rocha, 2017; Afonso, 2018).

Nesta ldgica, esta geracdo valoriza organizacdes que se foquem no desenvolvimento
de competéncias dos seus colaboradores, através da realizacdo de formacGes pagas
(Oliveira et al., 2017; Torres, 2019), e que sejam capazes de potenciar o rapido

crescimento da carreira profissional (Afonso, 2018; Carvalho & Siva, 2018; Neto, 2018).

Face aos resultados obtidos ao longo da investigagdo, observou-se que o0s
entrevistados tendem a preocupar-se cada vez mais com a gestdo da prépria carreira,
essencialmente de acordo com as suas expectativas, tendo em vista a satisfagdo e o bem-
estar profissionais, tal como defendido por Andrade (2014). Adicionalmente, este autor
(Andrade, 2014) afirma que a carreira é substancialmente delineada, concebida e gerida
pelas proprias pessoas, tendo em vista projetos significativos, que contribuam para o
alcance da satisfacdo no trabalho, bem-estar pessoal, bem como o desenvolvimento de

conhecimentos e competéncias.

Neste seguimento, conseguiu-se identificar trés perfis de carreira predominantes
entre os participantes do estudo: perfil de carreira organizacional (modelo tradicional),
perfil de carreira proteana (modelo moderno) e perfil de carreira sem fronteiras (modelo

moderno).
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A maioria dos participantes segue 0 modelo moderno de carreira, especificamente o
perfil de carreira proteana (protean career), visto que tomam as suas decisoes de carreira
com base nas suas preferéncias, procurando novos desafios e de modo a atingir a
satisfacdo profissional, como é defendido por Santos (2008) e Rego et al. (2015). Aqui,
realca-se a capacidade e a vontade do individuo em adaptar-se recorrentemente as
mudangas que surgem no seu percurso profissional. Portanto, trata-se de um modelo em
gue a pessoa gere a sua propria carreira. Afonso (2018) acrescenta que a carreira proteana
implica um elevado grau de mobilidade, dado que as pessoas ndo sentem compromisso
para com a organizacdo em que estdo inseridas, agindo em conformidade com as suas

expectativas.

Para além disso, os resultados mostram estar-se perante um grupo de Millennials que
sdo adeptos das carreiras proteanas ao assumirem verdadeiramente a responsabilidade
pela gestdo da prépria carreira e ao procurarem 0 bem-estar profissional e o
desenvolvimento pessoal (Santos, 2008; Rego et al., 2015).

Em paralelo, ha entrevistados que tendem a seguir uma linha de carreira sem
fronteiras (boundaryless career), dado que ndo se limitam a estruturas hierarquicas
presentes numa determinada organizacdo e/ou a planos de carreira pré-definidos. Por isso,
ndo dependem de promocdes organizacionais ou trajetos de carreira para evoluirem

profissionalmente, tal como preveem Rego et al. (2015).

Este tipo de perfil apresenta uma maior inclinacdo para a mobilidade fisica entre
organizagOes, com o objetivo de conseguir um real bem-estar profissional, conforme ja
sugerido pela literatura (Dalto & Santos, 2015; Rego et al., 2015). Dalto & Santos (2015)
referem, ainda, que este modelo prop6e uma transversalidade dos vinculos laborais. Por
esse motivo, ndo pressupBe que os individuos estejam sempre na mesma funcao,

ocupacao ou organizacao ao longo do seu ciclo de vida.

Por outro lado, embora em menor nimero, identificam-se entrevistados com perfil
de carreira organizacional, isto €, seguindo um modelo tradicional, cuja finalidade é
conseguir ascender na hierarquia da organizacdo em que se encontram no presente. Por
essa razdo, este tipo de carreira reflete a nocdo de progressédo vertical na hierarquia de
uma determinada organizacao, caracterizando-se por uma progressao linear (Maximiano,
2012). Este autor diz que o modelo assenta na ideia de que um individuo escolhe um
determinado emprego e, a medida que vai adquirindo experiéncia, conhecimentos e

maturidade na funcdo que executa, consegue ascender na hierarquia da organizacao, sem
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precisar de mudar de empregador para que a sua carreira evolua. Portanto, neste caso, 0
sucesso profissional é determinado pela mobilidade vertical, o salario e o estatuto que Ihe
estd associado. Neste sentido, Rego et al. (2015) e Dalto & Santos (2015) acrescentam
que o modelo tradicional de carreira é apresentado como um modelo rigido, caracterizado
pela progressao linear, com estabilidade de emprego e uma expectativa de progressao
profissional ao longo da vida, sobretudo com o objetivo de avancar na hierarquia da

organizagdo em que o individuo est4 inserido.

E possivel perceber, através do estudo realizado, que cada vez mais os Millennials
tendem a dar mais énfase a autonomia e a responsabilidade pessoal, focando-se nas tarefas
gue executam no contexto de trabalho e ndo tanto no relacionamento com as empresas.
Possivelmente, por esta razdo, acabam por ser, de facto, gestores da sua prépria carreira,

conforme sublinha Cardoso (2006).

Assim, em termos de orientacdo de carreira, os Millennials apresentam indicios de
atitudes “proteanas” e “sem fronteiras”, dado que sdo 0S proprios que orientam a sua
carreira. Isto é, agem em conformidade com os seus valores e ideais, conforme prevé a
literatura existente (Afonso, 2018; Neto, 2018). O principal objetivo passa por atingir a

satisfacdo, a realizacdo e o bem-estar profissionais (Pereira, 2019).

4.4. Desafios para a Carreira Profissional dos Millennials

O estudo realizado permitiu verificar que, no quotidiano, os participantes enfrentam
inimeros desafios. Sendo profissionais de Recursos Humanos, o contacto diario com
pessoas é 0 maior de todos eles, a par da sua gestdo e a pressdo sentida em gerir 0s seus
problemas. Também o proprio mercado € um desafio dada a sua volatilidade e a

concorréncia existente.

Todavia, alguns dos entrevistados afirmaram que, por vezes, é a existéncia de
constantes desafios que os faz ficar motivados com o trabalho e, por isso, nem todos 0s
desafios sdo vistos como um problema. Também podem ser perspetivados como um
impulso, principalmente em fases de maior estagnacéo profissional, conforme é apontado
também por Perrone et al. (2013), pois afirma que os Millennials procuram trabalhos
desafiadores e que, de certa forma, testem o0s seus conhecimentos e habilidades e, ao

mesmo tempo, a interatividade, o dinamismo e a inovacgao no local de trabalho.
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Dados os desafios que surgem diariamente, os participantes referem que tém por
habito fazer uma anélise ou um balan¢o a sua carreira e percurso profissionais, mesmo
que de modo informal, para conseguirem melhorar continuamente. Neste sentido, foi
possivel apurar que os entrevistados concretizam a sua avaliagdo em duas perspetivas:
interna, em que avaliam pontos ao nivel individual e que lhes séo intrinsecos — o tempo
de permanéncia na organizacéo, a necessidade de mudanca, os objetivos profissionais, 0
grau de motivacdo, o nivel de aprendizagem que o trabalho proporciona e o nivel de
desafio existente — e externa, em que tém em conta na sua reflexao varios fatores externos,
gue ndo dependem dos proprios — a situacao atual do mercado de trabalho, a remuneracao,
as oportunidades de crescimento que as organizac¢des proporcionam, o nivel de confianca

que as empresas atribuem e a responsabilidade presente nas funcgdes que executam.

As duas perspetivas adotadas pelos participantes, ao concretizarem a sua reflex@o
acerca da carreira profissional, sdo também propostas por Ferreira, A. (2017), ao definir
a carreira como um processo capaz de descrever a progressao do individuo, ao longo da
vida, na aprendizagem e no trabalho, considerando a existéncia de trés dimensdes: interna,

externa e mista, uma vez que as duas anteriores podem interligar-se.

Assim, Ferreira, A. (2017) acrescenta, ainda, que a carreira pode ser designada de
um padrao de experiéncias relacionadas com o trabalho, que decorrem durante a vida dos
individuos. Nesta designacdo, as experiéncias de trabalho podem incluir as posi¢Ges
ocupadas, as tarefas e as atividades realizadas e as decisfes tomadas nesses contextos
pelos individuos referindo-se, portanto, a dimensao externa da carreira. Por outro lado, as
interpretagdes subjetivas dos individuos referentes a acontecimentos que decorrem no
trabalho, nomeadamente aspiragcdes, expectativas, valores, necessidades, sentimentos

ligados a experiéncias especificas pertencem a dimens&o interna da carreira.

Face ao exposto, é de salientar que os participantes valorizam a realizagdo constante
de uma andlise da carreira profissional dado que, segundo eles, Ihes potencia um melhor

planeamento do seu percurso profissional.

Contudo, embora os entrevistados reconhecam a relevancia da realizagdo dessas
reflexdes, revelam que ndo tém por habito definir planos de carreira, a ndo ser
informalmente e sem orientacbes objetivas, talvez porque ndo reconhecam
verdadeiramente a sua importancia. De certa forma, esta ideia contrapde a literatura (e.g.
Oliveira, 2008; Camara, Guerra & Rodrigues, 2016; Oliveira, 2016), que tende a

sublinhar a importancia da criagdo de um plano de carreira, uma vez que é desta forma
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que as pessoas conseguem delinear as suas metas ou que podem tragar 0 Seu percurso
profissional. Neste sentido, verifica-se que os entrevistados podem ndo estar bem
alinhados com 0s seus objetivos de carreira, 0 que pode comprometer 0 seu Sucesso

profissional a médio e longo prazos.

Finalmente, sendo profissionais de Recursos Humanos, e no que respeita as quatro
dimensGes de anélise, é sobretudo no desenvolvimento e no planeamento da carreira que
os resultados obtidos sdo mais surpreendentes. Ou seja, embora a literatura (e.g. Brack &
Kelly, 2012; Correia et al., 2016; Klein & Santiago, 2018) defenda cada vez mais a
necessidade de retencdo dos colaboradores, os resultados sugerem que quem é
responsavel por essa retencdo ndo estd totalmente comprometido com a vontade de

desenvolver um plano de carreira organizacional, revelando vontade em sair.

Por outro lado, no que respeita ao planeamento de carreira, sendo 0s agentes
responsaveis por contribuir para a implementacdo de planos de carreira nas organizacoes
onde desenvolvem a sua funcdo de RH, estes ndo existem para a generalidade dos
colaboradores porque, porventura, os proprios gestores de RH, ndo tém objetivos de
planeamento de carreira bem definidos para si proprios.

Ambos os resultados ndo deixam de ser, de facto, surpreendentes, considerando que
a literatura (e.g. Ribeiro, 2013; Andrade, 2014) defende que o conceito de carreira tem
vindo a adotar um rumo em que sdo as proprias pessoas que desenham 0 Seu percurso,
apresentando-se como principais responsaveis pelo seu desenvolvimento profissional e
pela procura de novas oportunidades, reforcando que a carreira é potenciadora de um

percurso orientado para o desenvolvimento da identidade profissional.

79



CAPITULO V - CONCLUSAO
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5.1. Principais Conclusdes do Estudo

A presente investigacdo tem como principal objetivo compreender como a geracao
Millennial, que inclui individuos nascidos entre os anos de 1980 e 2000, planeia o
desenvolvimento da sua carreira profissional. De modo a alcancar este objetivo realizou-
se uma analise transversal a geracdo Millennial, desde o seu conceito e caracteristicas,
passando pelo planeamento de carreira, incluindo a definicdo de carreira e 0s modelos de
carreira existentes, e pelo desenvolvimento de carreira dos Millennials, incluindo as suas
ambicOes, expectativas e objetivos de futuro. Por Gltimo, foram identificados potenciais

desafios para a carreira dos Millennials.

Os resultados obtidos permitem concluir que os Millennials constituem a geracao
social com maior nivel de qualificacdo e educacao, dado que tém sido educados de forma
mais flexivel e informada. A maioria detém qualificacdo de nivel superior, conforme ja

era sugerido pela literatura (Strauss & Howe, 2000; Astigarraga, 2015).

Constatou-se, ainda, que os jovens desta geracdo permanecem, em média, 2,86 anos
numa determinada organizacdo. Esta concluséo revela um forte desafio para o tecido
empresarial portugués, pois demonstra a falta de compromisso dos individuos com o
trabalho levando, consequentemente, a elevadas taxas de rotatividade. De facto, estudos
anteriores (Duarte 2018; Klein & Santiago, 2018) ja apontavam esta tendéncia, dado que,
nos dias de hoje, 70% dos jovens espera trabalhar em mais do que duas organizagdes ao

longo do seu percurso profissional.

Outra conclusédo realcada pelos resultados pressupde que os Millennials, para se
sentirem satisfeitos com a funcdo que exercem, requerem ser necessario que exista
diversidade nas tarefas a realizar, sentido de responsabilidade, oportunidades de
progressdo e desafios constantes. E de salientar que estes individuos sentem necessidade
de executar um trabalho que tenha impacto e seja marcante para a organizacdo a que
pertencem. Caso tal ndo aconteca, eles ndo veem sentido no seu trabalho e acabam por
surgir comportamentos de desmotivacdo e, como consequéncia, a vontade de mudar de

emprego aumenta (Astigarraga, 2015).

Os resultados permitem concluir que os participantes do estudo ndo veem o trabalho
como uma obrigacdo. Por essa razdo, caso ndo se sintam satisfeitos ou realizados, tém
tendéncia para deixar a empresa onde trabalham sem necessidade de ponderar

previamente as consequéncias dessa decisdo de abandono (Klein & Santiago, 2018).
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Concluiu-se que entre os motivos mais apontados para estas mudancas estdo (1) a vontade
de adquirir novos conhecimentos, (2) o alcance de novos desafios, (3) a procura por
melhores condicOes salariais, (4) a vontade de obter novas experiéncias, (5) a
desvalorizacdo das empresas relativamente ao papel dos Recursos Humanos e, sobretudo,
(6) a auséncia de perspetivas de progressdo e crescimento profissionais dentro da
organizacao.

Foi possivel apurar, também, que os Millennials sdo pessoas que ndo tém medo da
mudanca e, por isso, seguem a procura de novas oportunidades de trabalho, de modo a
que sintam que estdo a aproveitar, efetivamente, as competéncias e habilidades detidas
(Afonso, 2018; Martins & Cruz, 2019; Torres, 2019). Assim, pode concluir-se que se a
cultura e os valores organizacionais ndo se encaixarem com os valores individuais, estes
jovens aumentam consideravelmente a sua intengéo de abandonar a empresa, procurando
um Novo um emprego que corresponda as suas expectativas (Twenge, 2010; Rodrigues,
2018).

Os jovens participantes deste estudo revelam ter como principal objetivo a realizagao
pessoal, pelo que assumem levar a vida de acordo com 0s seus interesses. Este resultado
permite aduzir que os Millennials percecionam a sua carreira profissional como sendo um
fendmeno que tem grande impacto no seu bem-estar, concretamente ambicionando o
equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional (Santos & Mendes, 2013; Klein &
Santiago, 2018). Observou-se, também, que esta geracao valoriza a existéncia de horarios
flexiveis nas organizacbes, de modo que lhes permita ter tempo livre para executar
atividades extraprofissionais, como por exemplo, a frequéncia de ginasio ou aulas de
Yoga. Ao mesmo tempo, sdo atraidos por organiza¢Ges que oferecam boas condicdes
salariais e potenciem o seu crescimento profissional e o desenvolvimento das suas

competéncias (Correia et al, 2016 e Barroso, 2019).

Outra das principais conclusdes apuradas permite considerar que os Millennials, de
uma forma geral, tendem a definir o seu proprio trajeto profissional, tendo por habito
acompanhar as ofertas de emprego existentes no mercado de trabalho, de modo a
conseguirem um melhor planeamento da sua carreira profissional. No entanto, nédo é facil
para estes jovens ingressarem no mercado de trabalho, dada a existéncia de varias
dificuldades como o desemprego, a precariedade, a inseguranca e a instabilidade
financeira (Moura, 2017; Neto, 2018; Torres, 2019). Para além disso, concluiu-se que

duas das grandes dificuldades estdo relacionadas com a existéncia de ofertas de emprego
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enquadradas em Estagios Profissionais, a0 mesmo tempo que inUmeras empresas exigem
entre trés e cinco anos de experiéncia profissional, requisito que dificilmente possuem
dada a condicdo de recém-licenciados. Parece, pois, existir um gap entre a nova forga de
trabalho recém qualificada e as oportunidades existentes no mercado (Moura, 2017),
configurando-se esta evidéncia o principal contributo do estudo para a gestao de pessoas,

em particular no que diz respeito ao processo de atragéo de Millennials.

Constatou-se, também, que, para estes jovens, a aposta na Formacédo Profissional
como complemento da sua qualificagdo é crucial para crescer profissionalmente, ao
mesmo tempo que lhes d& ferramentas para gerirem a sua prépria carreira, construindo o
seu repertdrio de competéncias, potenciando o seu valor no mercado de trabalho (Rocha,
2017).

Embora se tenha constatado que os Millennials sdo agentes da sua prdpria carreira
profissional, parece ser um facto que nem sempre esta geracdo concretiza uma analise
cuidada ao seu percurso, nem define um efetivo planeamento de carreira. Tal evidéncia
ja fora referida por Santos & Mendes (2013), quando afirmam que esta geracao coloca a
sua prioridade na satisfacdo de objetivos de curto prazo, descuidando o planeamento de
longo prazo. Conclui-se que alguns dos objetivos destes individuos, a curto prazo, passam
por permanecer na organizacdo atual, progredindo na carreira, ou mudando de entidade
empregadora e experimentando outras areas funcionais ou de negdcio. Simultaneamente,
verificou-se que, a longo prazo, estes jovens pretendem ascender a cargos de direcdo de
Recursos Humanos, ingressar numa empresa multinacional, criar o proprio negécio ou
estar especializado numa determinada area de RH. E de sublinhar que n&o se verificou,
entre os Millennials, o desejo de ter uma carreira internacional, como tende a sugerir mais

recentemente a literatura nacional (e.g. Dinis, 2018; Martins & Cruz, 2019).

Outra ideia subjacente aos resultados do estudo esta associada a existéncia de tragos
de personalidade e comportamentais comuns entre os Millennials. Os resultados destacam
a teimosia, a persisténcia, o foco, a organizacdo, a ambicéo, a entreajuda, o espirito de
equipa, a inteligéncia emocional, a capacidade de comunicacdo, a proatividade, o
dinamismo, o otimismo, a empatia e o sentido de humanidade, tragos estes ja apontados
pela literatura (Kowske et al., 2010; Santos & Mendes, 2013; Neto, 2018; Torres, 2019).
Deste modo, mais do que o salario, estes jovens ambicionam enquadrar-se em

organizag0es alinhadas com as suas expectativas e interesses individuais.
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Nesta l6gica, a carreira é substancialmente delineada, concebida e gerida pelas
proprias pessoas, sendo, por isso, possivel apurar, entre os Millennials, trés perfis de
carreira predominantes: (1) perfil de carreira organizacional (modelo tradicional), (2)
perfil de carreira proteana (modelo moderno) e (3) perfil de carreira sem fronteiras
(modelo moderno). Por conseguinte, constatou-se que a maioria destes jovens segue 0
modelo moderno de carreira, especificamente o perfil de carreira proteana, visto que
tomam as suas decisdes de carreira com base nas suas preferéncias, procurando novos
desafios, de modo a atingir a satisfacdo profissional (Santos, 2008; Rego et al., 2015). Ao
mesmo tempo, trata-se de um modelo em que a pessoa gere a sua propria carreira,
implicando um elevado grau de mobilidade entre organizagdes. Este comportamento
tende a ser mais facilmente compreendido dado que os Millennials ndo se sentem
comprometidos com a organizacdo em que estdo inseridos agindo, desta forma, em
conformidade com as suas expectativas (Afonso, 2018). Este resultado permite concluir
que, cada vez mais, os Millennials tendem a dar mais énfase a autonomia e a
responsabilidade pessoal, focando-se mais nas tarefas que executam no contexto de
trabalho e menos no relacionamento com as empresas, revelando que o comprometimento

afetivo com a organizacdo assume uma importancia secundaria.

Simultaneamente, sendo empreendedores da propria carreira profissional, estes
jovens acabam por ter de enfrentar inmeros desafios. Foi possivel apurar que a
concretizacdo de uma analise ou balanco constante ao seu percurso permite-lhes investir
na melhoria continua e apostar no seu desenvolvimento. Deste modo, conclui-se que 0s
Millennials concretizam a sua avaliagdo em duas perspetivas ja consideradas pela
literatura (Ferreira, A., 2017): (1) interna, em que avaliam pontos ao nivel individual e
que lhes sdo intrinsecos, e (2) externa, em que tém em conta na sua reflexdo varios fatores

externos, que ndo dependem dos proprios.

Por altimo, concluiu-se que esta geragdo valoriza a realizacdo constante de uma
analise da carreira profissional, ainda que na maioria das vezes, informalmente, dado que
potencia um melhor planeamento do percurso profissional. Todavia, apurou-se que estes
jovens ndo tém por habito definir planos de carreira, talvez porque ndo reconhecam
verdadeiramente a sua importancia, contrapondo a literatura existente (Oliveira, 2008;
Camara, Guerra & Rodrigues, 2016; Oliveira, 2016), que sublinha a relevancia de um

efetivo planeamento de carreira.
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No que respeita ao desenvolvimento e planeamento da carreira dos Millennials,
concluiu-se que estes jovens, na sua maioria, ndo estd absolutamente alinhada nos seus
objetivos profissionais, isto é, ndo tem objetivos de planeamento de carreira bem
definidos para si proprios (Ribeiro, 2013; Andrade, 2014). Neste sentido, esta-se perante
um grupo de jovens que pode comprometer o seu sucesso profissional a médio e longo
prazos, podendo correr o risco de ndo ver correspondidas as suas expectativas e interesses

com o rumo da carreira profissional que pretendem seguir.

5.2. Contributos da Investigacao

A presente investigacdo pretende ser um contributo ndo sé para a comunidade
académica, como também para a comunidade pratica de Gestdo e Desenvolvimento de

Recursos Humanos, tendo em consideracgdo o carater atual do tema.

Do ponto de vista da prética, as evidéncias do estudo parecem ser atrativas, ndo s
para os profissionais da area de Recursos Humanos, mas também para a geracdo
Millennial de uma forma geral. Especificamente para jovens que tenham interesse em
aprofundar os seus conhecimentos acerca da carreira profissional dos seus pares, bem
como o seu desenvolvimento, planeamento futuro e desafios inerentes. Sobretudo, porque
este estudo sublinha as principais caracteristicas e tragos comuns dos Millennials, ao
mesmo tempo que espelha as suas perspetivas em relacdo ao mercado de trabalho atual,

planeamento de carreira e construcdo do percurso profissional.

Por fim, a investigacdo pretende demonstrar aos Millennials a importancia da
construcdo de planos de carreira, tragando objetivos de curto, médio e longo prazos. De
facto, um efetivo planeamento da carreira facilita a definicdo do rumo profissional,

potenciando o crescimento individual e o sucesso profissional.

Do ponto de vista académico, o estudo lanca novas pistas de investigacao, revelando
algumas especificidades ndo conhecidas previamente na literatura existente.
Concretamente, foi possivel ficar-se a conhecer que, no que respeita a mudanca de
emprego ou de organizacdo, duas das raz6es mais apontadas pelos Millennials passam
pela desvalorizagdo das empresas relativamente ao papel dos Recursos Humanos e a
auséncia de perspetivas de progressdo e crescimento profissionais. Estas evidéncias

acabam por contrapor a literatura prévia, dado que é real¢ada a importancia da funcédo de
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RH, ao mesmo tempo que defende que as perspetivas de progressdo e crescimento

profissionais sdo processos cruciais de satisfacao e retencao de colaboradores Millennials.

Em paralelo, outro ponto que ndo coincide com a literatura existente é o facto de os
Millennials terem a intencdo de investir numa carreira circunscrita ao mercado nacional,

sendo que a literatura sugeria a atracdo destes jovens por experiéncias internacionais.

Para além disso, o facto de os Millennials ndo reconhecerem a importancia da criacao
efetiva de planos de carreira, acaba por ser outro ponto ndo confirmado pela literatura
prévia, questionando eventuais especificidades do mercado de trabalho nacional, dado
que, ao contrario do que sugere a literatura, os Millennials participantes neste estudo
revelam ser possivel ter uma perspetiva positiva sobre o futuro da sua carreira, mesmo
que ndo se verifique haver planeamento que suporte o delinear das suas metas ou o tragar

do seu percurso profissional.

5.3. LimitacOes do Estudo e Pistas de Investigacdo Futura

O estudo realizado apresenta algumas limitagdes. Uma das limitacdes apontadas € o
facto de o estudo incidir somente sobre os Millennials que exercem funcfes na area de
Recursos Humanos e, a0 mesmo tempo, que possuam entre dois e cinco anos de
experiéncia profissional. Possivelmente, uma amostra mais heterogénea em termos de
areas profissionais poderia revelar resultados mais consistentes ou até mesmo bastante
diferentes. Sugere-se, pois, que estudos futuros possam considerar uma amostra mais
alargada no que respeita as funcdes desempenhadas pelos Millennials. Concretamente,
sugere-se a realizacdo de estudos que incidam diretamente sobre os Millennials, com o
objetivo de conhecer de forma mais aprofundada e detalhada as perspetivas de
planeamento e desenvolvimento de carreira desta geragdo. Ao mesmo tempo, podem ser
levadas a cabo investigagdes com Millennials de varias areas profissionais, que

possibilitem encontrar tragos divergentes e/ou convergentes com os obtidos neste estudo.

O facto de possuirem uma reduzida experiéncia profissional pode revelar-se outra
limitacdo do estudo, dado que os participantes podem ndo demonstrar maturidade
profissional suficiente para refletirem acerca da sua carreira profissional, o seu
planeamento e os desafios que lhe estdo associados. Considerando que a geracdo
Millennial inclui individuos nascidos entre os anos de 1980 e 2000, em novos estudos

podera ser de considerar participantes com maior experiéncia profissional para perceber
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se as conviccdes profissionais sdo transversais a toda a geracdo ou se sdo contrastantes
entre Millennials juniores e seniores. Paralelamente, caso se efetuem estudos com jovens
desta geracdo da area de Recursos Humanos, seria interessante apurar outras perspetivas,
no sentido de alargar o tempo de experiéncia profissional. Também seria interessante
explorar, junto dos Millennials, a construcao efetiva de planos de carreira, com o objetivo

de identificar outros perfis de carreiras ou padrées comuns.

Outra limitacdo identificada esta associada ao momento das entrevistas, prendendo-
se com a “desejabilidade social”, no sentido em que os participantes, durante a realizacao
das entrevistas, podem ndo ter sido completamente transparentes, focando as respostas
apenas no que consideram ser mais adequado a pergunta, transmitindo uma imagem
positiva do que se pretende explorar. Neste sentido, em questGes mais sensiveis ou que
possam ser mais invasivas, 0s participantes podem ter tendéncia para dar respostas com

base no que pensam ser mais correto, aceitavel ou desejavel socialmente (Almiro, 2017).

Uma outra limitacdo do estudo prende-se com a selecéo dos participantes que, tendo
em conta os critérios definidos para a populacéo-alvo, tornou o processo mais demorado.
O tempo de resposta ao convite para a participacdo no estudo, o tempo de espera para a
assinatura do consentimento de participacdo, a gestdo das agendas dos entrevistados para
a marcacao e realizacao das entrevistas sdo pontos que contribuiram, também, para alguns

avancos e recuos na investigacao.

Finalmente, outra perspetiva pertinente para ser estudada seria a realizacdo de uma
investigacdo, adotando uma Metodologia Quantitativa, com a finalidade de identificar
uma visdo mais alargada do tema, verificando em que medida os resultados podem ser

confirmados ou contrariados e, de certa forma, ter representatividade para o todo.

5.4. Sumula Conclusiva

Este estudo possibilitou concluir que:

e No que respeita a percecdo dos Millennials sobre a carreira profissional atual, na
sua maioria, estes jovens mostram-se satisfeitos com a profissdo que exercem,
identificando as principais razdes como a diversidade das tarefas, o gosto pela funcéo, a
responsabilidade, a oportunidade de aprender e de progredir e, ainda, a existéncia de
desafios constantes. Por outro lado, a desmotivacdo, a estagnacao e a limitacao de tarefas

e responsabilidades foram destacados como sendo fatores que podem determinar a
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auséncia da satisfacdo laboral. Simultaneamente, concluiu-se que os Millennials
percecionam a sua carreira profissional como sendo um fenémeno que tem grande
impacto no seu bem-estar e na sua vida pessoal, por isso, ambicionam o equilibrio entre
as duas vertentes. Para tal, valorizam a existéncia de um horario de trabalho flexivel nas
organizacOes, dado que este lhes permite ter tempo livre e disponivel para realizar
atividades extraprofissionais. Neste sentido, 0s jovens desta geracdo ndo sentem que 0
trabalho seja uma obrigacgéo, por isso, caso ndo se sintam satisfeitos, tém tendéncia para
mudar de emprego, em busca de qualidade de vida, novas oportunidades, prazer,

felicidade e remuneracao.

¢ Quanto ao planeamento da carreira profissional dos Millennials, de uma forma
geral, verificou-se que tém por hébito acompanhar as ofertas de emprego que surgem no
Mercado de Trabalho, de modo a conseguirem um melhor planeamento da sua carreira
profissional. Contudo, deparam-se com inumeras dificuldades relacionadas com o
desemprego, a precariedade, a inseguranca e a instabilidade financeira, ao mesmo tempo
que, maioritariamente, as ofertas de emprego sao enquadradas em Estagios Profissionais.
Para além disso, sdo varias as empresas que exigem entre trés e cinco anos de experiéncia
profissional, sendo que dificilmente estes jovens (recém-licenciados) possuem esse
requisito. Portanto, esta evidéncia demonstra a existéncia de um mercado laboral que ndo
consegue acompanhar a procura que tem, verificando-se, assim, uma falha notéria entre
a nova forca de trabalho recém qualificada e as oportunidades existentes no mercado.
Concomitantemente, face as dificuldades existentes, os Millennials revelaram ser
importante a aposta na Formacéo Profissional como complemento da sua qualificacao,
dado que sentem que é uma das vias mais eficazes para crescer profissionalmente.
Também importa referir que, embora seja fundamental, nem sempre o planeamento esta
presente na analise de carreira realizada por esta geracdo, pois coloca a sua prioridade na

satisfacdo de objetivos de curto prazo, descuidando o planeamento de longo prazo.

¢ Relativamente aos perfis de carreira dos Millennials, mais do que o salério,
ambicionam pertencer a uma cultura organizacional que lhes permita o equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal e flexibilidade nas condigdes de trabalho. Desta forma, a geracéo
Millennial tende a preocupar-se cada vez mais com a gestdo da propria carreira,
essencialmente de acordo com as suas expectativas, tendo em vista a satisfacdo e o bem-
estar profissionais. Neste seguimento, identificam-se trés perfis de carreira

predominantes: perfil de carreira organizacional, perfil de carreira proteana e perfil de
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carreira sem fronteiras, tendo em vista que a maioria destes jovens apresenta o perfil do
modelo de carreira proteana, pois tomam as suas decisdes de carreira com base nas suas
preferéncias, procurando novos desafios e de modo a atingir a satisfacdo profissional.
Neste sentido, concluiu-se que cada vez mais os Millennials tendem a dar mais énfase a
autonomia e a responsabilidade pessoal, focando-se nas tarefas que executam no contexto
de trabalho e ndo tanto no relacionamento com as empresas, acabando por ser gestores da

sua propria carreira.

e No que concerne aos desafios para a carreira profissional, os Millennials
enfrentam inumeros desafios e, sendo profissionais da area de RH, o contacto diario com
pessoas é o maior de todos eles, a par da sua gestdo e a pressao sentida em gerir 0s seus
problemas. Também o préprio mercado é um desafio dada a sua volatilidade e a
concorréncia existente. Face ao exposto, os Millennials referem que tém por habito fazer
uma analise ou um balanco a sua carreira e percurso profissionais, com o objetivo de
melhorarem continuamente. Contudo, embora reconheca a relevancia da realizacdo
dessas reflexdes, a geracdo Millennial revela que ndo tem por habito definir planos de
carreira, a ndo ser informalmente e sem orientacGes objetivas, 0 que compromete o
desenvolvimento da carreira profissional. Além disso, sendo 0s agentes responsaveis por
contribuir para a implementacdo de planos de carreira nas organizagbes onde
desenvolvem a sua funcdo de RH, estes ndo existem para a generalidade dos
colaboradores porque, porventura, os proprios gestores de RH, ndo tém objetivos de

planeamento de carreira bem definidos para si proprios.

Tais conclusdes reforcam a pertinéncia do estudo levado a cabo mostrando que o
tema é bastante atual, com informacg&o que induz a necessidade de continuar a estuda-lo,
especialmente em Portugal, considerando que ainda ha muito para explorar acerca da
geracdo Millennial e, neste caso especifico, sobre 0 modo como planeiam o

desenvolvimento da sua carreira profissional.

Por fim, ndo se pode ser alheio ao facto de se estar num momento critico de
transformacédo do mundo de trabalho pelo que novos desafios véo ser colocados a muito
curto prazo, em particular a geracdo Millennial. Este estudo e o contexto laboral atual
relancam novos desafios sendo pertinente explorar até que ponto estd esta geragdo
preparada e adaptada para novas formas de organizacdo do trabalho e, como tal, pode
impactar no planeamento e desenvolvimento das suas carreiras futuras. Fica o desafio a

novos investigadores interessados no tema.
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Anexo | — Declaracéo de Consentimento Informado

P.PORTO

ISCAP

Declaracéo de Consentimento Informado

O presente trabalho de investigagdo, intitulado “Geragdo Millennial: como planear o
desenvolvimento da carreira profissional?”, insere-se no Mestrado em Gestdo e
Desenvolvimento de Recursos Humanos e tem como principal objetivo compreender de

que forma € que a Geracdo Millennial planeia o desenvolvimento da carreira profissional.

Neste sentido, pretende-se contribuir para um melhor conhecimento sobre este tema,
tornando-se necessaria a participacdo de individuos que sejam profissionais da area de
Recursos Humanos, nascidos entre 1980 e 2000, e que tenham entre 2 e 5 anos de

experiéncia profissional.

As informac6es serdo recolhidas através de um questionario sociodemogréafico, com
a duracdo méaxima de cinco minutos, e da realizacdo de uma entrevista semiestruturada,
sujeita a gravacao, de modo a existir uma eficiente recolha de informagéo. Aquando do
tratamento dos dados, os mesmos serdo codificados, mantendo-se, portanto, o anonimato

e a confidencialidade de toda a informacao.

O resultado deste estudo, orientado pela Professora Doutora Dora Martins, sera
apresentado no ISCAP, podendo, caso seja do seu interesse, contactar as autoras a fim de

se inteirar dos resultados conseguidos.

Para obter esclarecimentos adicionais, podera entrar em contacto com a investigadora

Ana Catarina Novais, através do seguinte email: anacatarinanovais.13@gmail.com .

Face ao exposto, e tendo conhecimento de todas as informacdes descritas, declaro
que concordo, voluntariamente, em participar no referido estudo, a0 mesmo tempo que

permito a gravacao da entrevista.

Assinatura do investigador:

Assinatura do participante:

Data:
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Anexo Il — Questionario Sociodemografico

P.PORTO

ISCAP
Questionario Sociodemografico

O presente questionario insere-se no ambito da dissertacdo de Mestrado em Gestéo e
Desenvolvimento de Recursos Humanos, intitulada Geracao Millennial, especificamente
sobre 0 modo como planeia o desenvolvimento da carreira profissional. Este mestrado é

lecionado no Instituto Superior de Contabilidade e Administragdo do Porto (ISCAP).

Este questionario tem como principal objetivo caracterizar os participantes do estudo
e as organizagdes em que estdo inseridos. Garante-se total confidencialidade e anonimato
no processo de recolha, analise e tratamento dos dados, sendo unicamente utilizados para

fins académicos.

Grata pela colaboracédo!

Dados do Participante: (Participante n.° )
1. | Sexo Feminino [ ] Masculino [ ]
2. | ldade Anos

Solteiro/a
Casado/a
3. | Estado Civil Unido de Facto
Divorciado
Viavo/a
Licenciatura
S L Mestrado
4. | Habilitacbes Académicas P6s-Graduacio
Doutoramento
5. | Area de Formagéo
6. | Tempo de experiéncia em RH NUmero de meses/anos
7. | Tempo na organizacgéo atual NUmero de meses/anos
Jéa teve outra fun¢do na organizacdo | Sim
8. «
atual? Né&o
9 Se sim, qual?

Se néo, avance para 10.
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Muito Insatisfeito

C Insatisfeito
Qual o seu grau de satisfacdo com a
20 funcéo que ocupa atualmente? Adequado
a0 4 P ' Satisfeito
Muito Satisfeito
Tem planos de mudanca de carreira | Sim
11. «
no futuro? Né&o
12. | Pode justificar a sua resposta?
Dados da Organizagéo:
13. | Localizacéo
14. | Area de Negdcio (CAE)
O capital é predominantemente Sim
15. o x
portugués? Néo
16. | N.° de Colaboradores Colaboradores
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Anexo |11 — Guido de Entrevista

P.PORTO

ISCAP

Guido de Entrevista

Data da Entrevista:
Entrevista / Participante n.°:

Duracéo da Entrevista:

Parte | — Carreira Profissional

1. No momento, que funcdo esta a exercer?
2. Qual o sentimento geral relativamente a funcéo que desempenha? Porqué?

3. (colocar esta questio somente se ndo responder & questdo anterior)

Refira 3 aspetos positivos da sua profissdo/funcéo atual.

4. Se pudesse ter outra fungéo, qual gostaria de desempenhar?

5. Atualmente, sente-se desafiado/a com a profissao que tem?
5.1. Se sim, quais os desafios? Como lida com eles?
5.2. Se ndo, 0 que precisa para voltar a sentir-se desafiado com o trabalho?

6. A atual profissdo/funcdo que exerce deixa-lhe tempo livre para realizar outras
atividades extra profissionais?

7. Como avalia o grau de stress que a sua atual profissdo/funcéo gera?

8. Em quantas organizac0es ja trabalhou?
8.1. Em caso de -1 = 0 que o/a leva a permanecer nessa organizacéo no presente?
8.2. Em caso de +1 = O que o/a levou a mudar?

9. Costuma estar atento/a as ofertas do Mercado de Trabalho? / Como perceciona o

atual Mercado de Trabalho em Recursos Humanos?
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10.

11.

12.
13.
14.

15.
16.
17.
18.

19.

20.

Parte Il — Planeamento de Carreira

Ao nivel profissional, refira 3 pontos que sente que tem de rever (que possam néo
estar a 100%).

10.1. O que planeia fazer para melhorar estes aspetos?

10.2. Quanto tempo preveé ser necessario para concretizar estas melhorias?

Tem por habito fazer uma anélise ou um balango da sua carreira profissional?

11.1. Se sim, que pontos costuma avaliar?

11.2. Se ndo, por que motivos?

Alguma vez fez Coaching ou Orientacdo de Carreira? Porqué?

Jé elaborou, alguma vez, um plano de desenvolvimento da sua carreira?

Como gostaria que a sua carreira evoluisse: verticalmente, dentro dos Recursos
Humanos ou gostaria de ter outras experiéncias profissionais fora da area de Recursos
Humanos?

Imagina-se a trabalhar por conta propria, ser consultor/a ou, até, freelancer?
Profissionalmente, como se vé daqui a 3 anos (médio prazo)?

E daqui a 10 anos (longo prazo)?

Na sua opinido, 0 qué que as organizacOes podem oferecer aos colaboradores que 0s
tornem mais satisfeitos no local de trabalho? (oportunidades de progresséo,
formacao, flexibilidade de horario, trabalhos desafiantes, autonomia...)

Refletindo, neste momento, mudaria o seu rumo profissional?

19.1. Se sim, por que motivos e para que outro rumo?

19.2. Se ndo, porqué?

Ao nivel pessoal, apresente-me 3 caracteristicas suas e justifique a sua escolha.
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Anexo IV — Analise de Conteudo

Indicadores de Analise

1.
Carreira
Profissional

1.1.
Funcéo atual

El

Func¢édo que desempenha

Sentimento geral

Aspetos positivos

Nivel de stress

1. "Responsavel de Departamento (...) ou seja, fago
toda a gestdo do Departamento de Recursos
Humanos."

1. "No geral, eu sinto-me satisfeita!"

1."(...) pela abrangéncia... ou seja, (...) tenho todos
os processos, ou melhor, quase todos... eu s6 ndo
faco Recrutamento e Sele¢do." ; 2. "(...) contacto
com as pessoas..." ; 3. "O facto de todos os dias ndo
serem dias iguais (...) o facto de trabalharmos com
pessoas faz com que, também, todos os dias se criem
novos desafios.” ; 4. "Novas motivagdes para estudar
determinadas éreas."

1. "No geral, eu penso que acaba por ser mais
stressante quando nés precisamos de selecionar
alguém, que ndo conseguimos, para a nossa area e
temos um timing muito apertado.” ; 2. "Acabamos
por perceber a dificuldade que nés temos em
controlar os comportamentos das pessoas, em estar
sempre um passo antes dos comportamentos deles.”
;3. "Quando se geram conflitos entre
trabalhadores... e, as vezes, conflitos externos...
Apesar de sermos uma empresa grande, acabamos
por ser uma empresa em que temos muitos
trabalhadores (...) da mesma freguesia... (...) Ou
seja, eles vivem todos no mesmo prédio, conhecem-
se todos! Acaba por ser muito dificil, as vezes, eles
separarem os problemas de cé de fora, 14 dentro. Mas
¢é mais até nessas coisas. Ou seja, saber gerir... As
vezes, os problemas cé& de fora, 14 dentro.”" ; 4.
""Somos uma empresa muito tranquila.”

E2

1. " (...) sou Consultora Junior de Recursos
Humanos."

1. "Atualmente, 0 meu sentimento geral
relativamente a fungéo, ¢ que ¢ muito... diversa (...)
acabamos por fazer muitas coisas e estar numa
fungdo muito geral (...). Estamos presentes em todas
as areas de Recursos Humanos. (...)" ; 2. "Como
estou na funcédo ha pouco tempo, dizer que gosto ou
que... ¢ a minha segunda casa, acho que ¢ muito
precoce! Mas... gosto muito da fungdo (...)."

1. "O grande ponto positivo é conheceres varias
realidades! (...) Enquanto Consultora, conheces
varias realidades, de varias empresas, como é que
elas agem em cada éarea de Recursos Humanos. Isso
é muito interessante!" ; 2. "Acabas por ter um know-
how muito grande de como é que esta o Mercado
atualmente..."

1. "(...) comparando com a minha fungio anterior,
nivel 3 [numa escala de 1 a5]." ; 2. "(...) eu acho que
isso também... ¢ dificil de medir! Porque... o stress
tem a ver com a propria pessoa e, COMO eu Sou uma
pessoa muito ansiosa, se calhar, numa situacdo em
que estejamos duas pessoas diferentes a lidar com...
0 meu nivel de stress seria maior!"

E3

1. "Neste momento, estou a desempenhar funges de
Coordenadora Técnica, ou seja, digamos que sou
responsavel pelos Servicos Administrativos de uma
Escola.”

1. "Gosto de desempenhar esta fungdo... Gerir uma
equipa, gerir pessoas ¢ dificil, mas (...) tudo se
consegue!"

1. "O trabalho em equipa!" ; 2. "(...) a organizagdo
da equipa (...)" ; 3. " (...) flexibilidade de horario
)"

1. "Ha dias de tudo!" ; 2. “E alturas do ano em que
ha mais servico e, consequentemente, mais stress."” ;
3. "Quando existem prazos que temos de cumprir
(...) claro que, naturalmente, surge mais stress (...)"
; 4. "Mas, também, existe muitas alturas do ano em
que nés somos organizados e ja sabemos que, em
principio, nos vdo pedir aquela informacgéo e (...)
também nos organizamos para isso!"

E4

1. "E assim, a nivel de contrato, a fungéo é Técnica
Administrativa [de Recursos Humanos]. Na
realidade, atualmente, eu sou Assistente de Conta [de
um determinado Cliente]."

1. "A nivel de tarefas, eu faco as tarefas muito ja
igual & Especialista de Conta. No entanto, h& aqui um
grau de responsabilidade (...) que ela tem e que eu
ndo tenho (...) e é nesse sentido que eu me encontro
satisfeita, porque me sinto ja capaz de assumir eu
uma conta." ; 2. “Estou satisfeita, porque tenho
trabalho, tenho um ambiente bom..."

1. "Ligacdo com o colaborador." ; 2. " (...) a
autonomia que tenho para exercer as minhas
fungdes.” ; 3. "(...) o facto de estar num cliente final
da-me a capacidade de conhecer outra realidade..."

1. "Em momentos de recrutamento... stress elevado.
Completamente!" ; 2. "Eu acho que o Trabalho
Temporario por si s6 gera uma natural pressao e
stress."
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Categoria Subcateg. '

1.
Carreira
Profissional
(Cont.)

1.1.
Fungéo atual
(Cont.)

E5

Indicadores de Analise

Funcao que desempenha

Sentimento geral

Aspetos positivos

Nivel de stress

1. "Eu, neste momento, (...) estou mais ligada a area
de Payroll (...) também tenho a parte administrativa
[de Recursos Humanos]." ; 2. "Eu fago os processos
de A a Z, ou seja, desde a admissdo do colaborador
at¢ a saida do colaborador... e isso inclui os
contratos, o processamento salarial, davidas que os
colaboradores tenham..." ; 3. "E depois, no final do
més, também sou eu que estou responsavel por fazer
o fecho do més de todas as empresas.”

1. "Eu gosto muito daquilo que fago..." ; 2. "Gosto
muito, acima de tudo, porque... ndo € aquele
“Payroll”, onde tu ndo tens contacto com mais
ninguém."” ; 3. "E, como eu gosto muito de trabalhar
diretamente com as pessoas, eu acho que isso é o que
me da mais gozo trabalhar... ¢ eu saber que tenho
pessoas e falo com elas diariamente e que as ajudo
também..."

1. "O contacto com as pessoas é bom." ; 2. "Acho
que, pessoalmente, também traz uma bagagem muito
grande, porque tens contacto com (...) VArias areas
dos Recursos Humanos." ; 3. "(...) o dinamismo que
tenho na profissdo, neste momento (...) € ndo ser
algo tdo parado.” ; 4. "Os desafios que a funcdo
traz..." ; 5. "E a autonomia que me déo, neste
momento..."

1. "E muito stressante!" ; 2. "Ao nivel de stress, é
uma profissdo muito, muito stressante!" ; 3. "(...) as
semanas mais stressantes, para mim, é a semana do
Processamento Salarial e o fecho do més... sdo as
piores alturas!"

E6

1. "Oficialmente, sou Senior Consultant (...) e tenho,
neste momento, um cliente especifico (...) e tenho
uma equipa de 4 pessoas a meu cargo. (...) 0 meu
titulo oficial é Project Manager."

1. "Eu gosto muito. Eu adoro..." ; 2. "(...) eu gosto
muito do que fago (...)" ; 3. "(...) gosto muito das
pessoas que entrevisto, das pessoas que conheco, dos
clientes com que trabalho." ; 4. "Gosto muito de estar
14, identifico-me com os meus colegas (...)" ; 5.
"Estou bem, porque (...) gosto das minhas tarefas,
gosto das minhas responsabilidades, gosto do nivel
de progressdo que tive em tdo pouco tempo..." ; 6.
"(...) ddo-me oportunidade de crescer..."

1. "Olha, o contacto com pessoas, que eu gosto...
novas, diariamente.” ; 2. "Gosto do conhecimento
técnico que estou a adquirir.”" ; 3. "(...) este novo
habito de gerir pessoas, ou seja, gerir a minha equipa
(...) que eu tenho que ajudar a construir todo um
processo e uma maneira de estar..." ; 4. "Eu diria que
esses trés topicos sdo os principais (...) 0 contacto
com as pessoas, 0 conhecimento e a gestdo das
pessoas..."

1. "Eu acho que o stress é elevado!" ; 2. "Acho que
sim, mas também depende de como ¢é que tu lidas..."
; 3. "Eu gosto do stress saudavel (...)." ; 4. "sto de
gerir a carreira é muito stressante, porque (...) eu
gosto de controlar (...), [mas] ha muita coisa que tu
ndo consegues controlar." ; 5. "E ha stress. (...) Mas
esse stress, para mim, é um stress saudavel (...)." ; 6.
"Mas é uma &rea stressante, sim!"

E7

1. "Eu, neste momento, sou Técnica Administrativa
de Recursos Humanos." ; 2. "A maior parte do meu
trabalho é administrativo. E o Processamento
Salarial (...). Mas eu estou envolvida em alguns
Projetos de Desenvolvimento (...) nomeadamente a
implementacdo do novo sistema de Avaliagdo de
Desempenho (...)."

1. "Nao estou muito satisfeita, sinceramente. Estou
acomodada!" ; 2. "Mas, esta semana, tive um colega
meu que se despediu (...) e perguntaram-me a mim
se eu queria assumir fungdes que o colega tinha (...).
E, pronto, essa situagdo (...) deu-me aqui um boom
de motivagao.”

1. "Humm... o contacto com a Legisla¢do Laboral."
; 2. "A melhoria de processos (...)" ; 3. "(...) ha
muita coisa ainda para melhorar e desenvolver..."

1. "Olha, é muito stressante! (risos) A verdade é
essa..." ; 2. "Principalmente, porque ha prazos para
pagar, para tratar das coisas..." ; 3. "E ndo é facil
lidar com colaboradores!"

E8

1. "Eu estou como Business Manager..." ; 2. "Eu
estou numa empresa de IT, (...) eu tenho um cliente
em especifico (...) lidas com o cliente, fazes o
acompanhamento, (...) fazes o recrutamento, (...)
fazes todo 0 acompanhamento do Consultor, desde o
momento em que ele entra, as necessidades que tem,
(...) questdes salariais e tudo mais..."

1. "E um sentimento de desafio. (...) Estou satisfeito
com o desafio, va..."

1. "O crescimento pessoal que proporciona..." ; 2.
"(...) a autonomia de decisdo..." ; 3. "(...) a
flexibilidade de horario..."

1. "Tem um stress consideravel..." ; 2. "Porque tens
a pressdo dos resultados, tens a pressdo do cliente,
(...) tens a pressao da tua empresa (...) e depois tens
toda uma concorréncia a tentar fazer o mesmo que
tu..." ; 3. "Portanto, sim. E stressante!"

EY

1. "A nivel de fungBes é Recrutamento
Especializado. (...) Eu estou a fazer Recrutamento e
Selecéo para perfis na érea de Recursos Humanos e
na érea Financeira."

1. "Estou muito satisfeito (...)." ; 2. "Porque 0 que eu
agora estou a fazer, foi 0 que eu sempre procurei..."

1. "(...) é uma area desafiante, dindmica e exigente
(..)" ; 2. "(...) uma pessoa consegue aprender
muito." ; 3. "(...) ao trabalharmos em Recrutamento
e Selecdo (...) aprendemos muito com o0s
candidatos!" ; 4. "(...) acaba-se por alargar a rede de
contactos (...)" ; 5. "(...) acaba-se por ter um grande
conhecimento daquilo que é o mercado."

1. "Colocaria sempre abaixo do patamar do nivel de
stress que tinha quando trabalhava em Trabalho
Temporario!" ; 2. "Aqui, os timings sdo diferentes,
ndo séo tdo apertados..." ; 3. "N&o é que nédo exista
stress, porque existe, a varios niveis! Mas... ¢
diferente e sinto que néo ha tanta presséo."
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Categoria Subcateg. '

1.
Carreira
Profissional
(Cont.)

1.1.
Fungéo atual
(Cont.)

E10

Funcao que desempenha

Sentimento geral

Aspetos positivos

Indicadores de Analise

Nivel de stress

1. Neste momento, eu sou Técnica de Recursos
Humanos numa organizacdo ligada a redes de
energia... Ja ha 4 anos..." ; 2. "(...) comecei (...) na
parte da Formacdo, também ja estive no
Recrutamento e Selecdo. Neste momento, ja estou
mais na area de Desenvolvimento... a parte da
Avaliagdo de Desempenho, Gestao da Formagéao dos
colaboradores e também dou apoio ao
Processamento Salarial... Depois, claro, tenho
outras tarefas, por exemplo, o destacamento dos
colaboradores (...)"

1. "Neste momento, tenho tarefas que ndo me revejo
a fazer nos proximos anos, por exemplo, a parte do
apoio ao Processamento Salarial... (...) eu gosto
muito do que fago, gosto muito do meu trabalho,
gosto do local de trabalho, mas ndo me revejo a
continuar a fazer Processamento Salarial..." ; 2.
"Estou satisfeita com o meu trabalho!"

1. "Tem sido muito volatil..." ; 2. "(...) o contacto
com as pessoas também € um ponto positivo..." ; 3.
"(...) o facto de ndo existirem dias iguais... lidando
com pessoas, todos os dias sdo diferentes e tém
coisas novas que vao surgindo (...)."

1. "E... elevado!" ; 2. "E muita gente face ao
reduzido nimero de pessoas que estd nos Recursos
Humanos..." ; 3. "(...) é sempre naquela do
'desenrasca'..." ; 4. "(...) ha sempre aquela pressido
de ter tudo em mé&os e ndo conseguir dar vaséo e dar
resposta (...)."

El1

1. “"Atualmente, Consultora de Recursos
Humanos..." ; 2. "(...) eu estou mais dedicada a parte
do Recrutamento e Selecéo, desde o contacto com o
cliente, a elaboragdo do pedido, (...) a criacdo de
anuncios e das ofertas no sistema, a triagem
curricular, a realizagdo de entrevistas, assim como...
a fase de sele¢do." ; 3. "No fundo, a minha funcdo
estd dedicada ao R&S desde o contacto inicial com o
cliente até ao contacto final com o candidato..."

1. "Eu posso dizer que me sinto realizada
profissionalmente com esta fungéo, ndo tdo motivada
quanto queria, (...) pelo facto de estar a estagnar
(...)."; 2. "Mas o sentimento geral é positivo e gosto
daquilo que fago..."

1. "(...) o contacto com a pessoa (...)" ; 2. "(...)
conseguir que esta pessoa alcance um emprego,
consiga ganhar a sua estabilidade, entre aspas,
profissional..." ; 3. "(...) o facto de conseguir ajudar
0 outro e integrd-lo numa empresa..." ; 4. "(...) a
parte de conseguir concretizar o objetivo do
cliente..."

1. "Depende um bocadinho das épocas do ano, da
altura em que estamos..." ; 2. "No geral, o nivel de
stress é de nivel médio-alto..." ; 3. "Também o facto
de ser Trabalho Temporério ja tem inerente um certo
grau de stress e pressdo..." ; 4. "Neste momento, eu
acho que é o que me faz trabalhar melhor, esta
pressdo constante..."

E12

1. "Neste momento, sou Gestora de Recursos
Humanos." ; 2. "E assim, de Recursos Humanos. ..
tenho o mapa de trabalho, tenho o Processamento
Salarial, a Progressdo da Carreira, (...) a Formagdo,
(...) a Avaliagdo de Desempenho, (...) todos os
anos." ; 3."(...) eu fago Recursos Humanos e também
fago Secretariado de Diregdo. Eu lido diretamente
com a Dire¢do..."

1. "E complicado! (...)" ; 2. "Entdo &, assim, um
sentimento de... Eu gosto! (...) mas, depois, sinto
um bocado falta de me integrar e inteirar por
completo e de fazer a minha parte, que sdo os
Recursos Humanos..." ; 3. "Mas eu ndo desgosto do
que faco. Mas acho que me enquadro mais em
contexto de empresa... [trabalha numa IPSS]"

1. "Eu acho muito positiva a ligacéo que eu consegui
criar com as colaboradoras (...) conseguir ir de
encontro as necessidades delas (...)" ; 2. "O
Processamento Salarial (...) eu gosto (...) faz-me
sentir realizada!" ; 3. "Acho também positivo o mapa
de trabalho (...) conseguir olhar para as necessidades
da Instituicdo e (...) representar as respetivas
necessidades (...)."

1. "E elevado... Sem duavida!" ; 2. "Existe pouca mao
de obra face ao trabalho que tem de ser feito!" ; 3.
"'E, depois, eu tenho de reportar tudo a Direcao (...)."
;4. "(...) a chefia ndo ajuda, sou sincera!"

E13

1. "Eu sou Técnica Administrativa de Recursos
Humanos.” ; 2. "A minha funcéo, neste momento, é
Otimizagdo de Processos de RH, (...) numa equipa
de Anélise & Gestdo." ; 3. "Somos nos que fazemos
a ligagdo com a Diregao de Sistemas de Informagcéo,
porque grande parte do trabalho que faco para
otimizagéo esta tudo relacionado com Sistemas de
Informagdo..." ; 4. "Somos n6s que gerimos 0S
portais de Recursos Humanos da empresa (...)." ; 5.
"Portanto, a minha funcdo estd muito ligada a
otimizar e a sistemas de informag&o..." ; 6. "Depois,
como estamos enquadrados numa equipa maior,
acabamos por também dar uma ajuda a equipa de
Processamento Salarial..."

1. "Eu gosto bastante, porque eu sempre gostei de
Sistemas de Informagdo..." ; 2. "(...) eu ndo gosto de
Processamento Salarial, mas gostei de vir para esta
equipa, porque a pratica ¢ diferente..." ; 3. "Ha
sempre coisas para aprender e eu gosto disso...
Descobrir novas coisas."

1. "(...) acabamos por aprender imenso!" ; 2. "Ha
muito contacto com Entidades Externas..." ; 3."(...)
essa parte da interagdo... Para mim, tudo o que
antecede nos Projetos (...) € algo positivo da
funcéo."

1. "Quando tenho um Projeto em méos, que é meu,
(...) claro que existe pressdo..." ; 2. "H& um stress
muito grande em tudo aquilo que sdo fungdes de
Recursos Humanos... Principalmente, porque estou
ligada a equipa de Processamento, que é aquela que
paga." ; 3. "E uma fungdo stressante, pela
responsabilidade de dados que sdo tratados, da
criticidade de dados e dessa questéo de sermos o final
de linha... depois, nds ¢ que levamos com tudo..." ;
4. "E stressante nesse sentido, sim!"
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Categoria

1.
Carreira
Profissional
(Cont.)

Subcateg.

1.1.
Funcéo atual
(Cont.)

Indicadores de Analise

Funcéo que desempenha

Sentimento geral

Aspetos positivos

Nivel de stress

1. "Diretor Técnico de Recursos Humanos..." ; 2.
"(...) eu fago toda a parte administrativa, tanto dos
colaboradores temporarios como dos colaboradores

1. "(...) é um desafio que tenho conseguido
atingir..." ; 2. "Neste momento, estou satisfeito, mas
ambiciono sempre mais..."

1. "Da-me muitos conhecimentos, por exemplo, a
nivel legal (...). Ao nivel legal deu-me uma bagagem
(...)."; 2. "0 facto de ter contacto com pessoas, seja

1. "E elevado!" ; 2. "Porque tenho prazos para
cumprir e comunicacdes a ser feitas e sdo coisas que
tém prazos e ndo pode haver atrasos..." ; 3. "(...)

El4 internos, ou seja, desde admissdes, contratos, colaboradores ou clientes também ¢ positivo..." ; 3. | ha sempre aquela presséo de ter de resolver tudo no
processamento  salarial,  obrigagbes fiscais, "Todo o trabalho em si ¢ enriquecedor... aprende-se | timing certo.”
despedimentos, etc..." coisas novas todos os dias!"
1. "Senior IT Recruiter..." ; 2. "Fago Recrutamentoe | 1. "Eu gosto daquilo que estou a fazer, s6 que acho | 1. "E gratificante aquilo que eu fago..." ; 2. "(...) | 1."Nadastressante!" ;2."A Gnica coisa que tem de
Selegdo... Perfis de IT [Information Technology]. | que (...) o que estou a fazer é um bocado limitado, a | falar com pessoas..." ; 3. "Ao nivel dos colegas, | stressante é a altura em que temos que apresentar 0s
(...) o nosso trabalho de Recrutamento é angariar | nivel de fungdes..." ; 2. "O processo deveria ser mais | sinto-me entusiasmado, estar sempre a partilhar | melhores perfis, que entrevistamos, aos Business
pessoas, entrevistar, ¢ muito LinkedIn... absorver | rapido (...)." conhecimento..." ; 4. "(...) rever uns anuncios (...) | Managers e fazemos uma reunido (...)" ;3. "(...) e
candidaturas no IT Jobs, Net Emprego, Sapo isso também é gratificante." isso ai ¢ um bocado stressante essa reunido..."
E15 Emprego..."

Categoria

Subcateg.

Indicadores de Analise

Desafios existentes

Modo de lidar com os desafios

Motivacéo para novos desafios

1.
Carreira
Profissional
(Cont.)

1.2.
Desafios

El

1. "Sim! [Sinto-me desafiada] com a profissdo, sim! Na empresa, nem
tanto... Mas com a profissio, sim!"; 2. "E assim: o facto de trabalhar na
Industria (...) Trabalho com gente de todas as idades... Ou seja, eu tenho
gente que tem 18 anos (...) e tenho pessoas que estdo quase na idade da
Reforma. (...) é preciso saber gerir e... conhecer as pessoas. 3. (...) ,
acabo por ter uma grande necessidade de conhecer e de olhar a pessoa,
analisar a personalidade. (...) As vezes, ¢é preciso gerir conflitos, gerir as
idades, gerir os objetivos das pessoas..."; 4. "Saber a posicdo da
Administracdo em relagio aos trabalhadores, quais sdo... Ou seja,
acabamos por estar ali muito... no meio... de... de batalhas (...) e...
tentar gerir os objetivos de uns e de outros, as personalidades de uns e de
outros... acaba por ser, as vezes um, um bocadinho complicado... Mas
também desafiante!"

1. "Sim, sim... Sinto que, de certa forma, consigo ir lidando com isso..."
; 2. "*Somos uma empresa muito tranquila, em relagdo a tudo, o que até
acaba por ajudar a gerirmos tudo de uma forma muito calma... Ouvimos
as pessoas (...) Antes das coisas acontecerem, vamo-nos preparando para
aquilo que pode acontecer (..) ; 3. "Ou seja, quando temos
conhecimento, vamos resolvendo... Analisamos bem as coisas, o que faz
com que, depois, seja tudo mais tranquilo.”

E2

1. "Sinto-me muito [desafiada], porque... nds saimos da Licenciatura
com uma preparagéo na area de Recursos Humanos. No entanto, a minha
funcéo também exige que tenha conhecimentos técnicos sobre a propria
aplicag@o ou conhecimentos (...) sobre informatica..."

1. "E, entdo, sinto-me desafiada a aprender e a estar sempre a estudar,
saber sempre quais ¢ que sdo as novas funcionalidades da aplicagdo...
para poder, também, transmitir isso aos nossos clientes, claro!" ; 2. "(...)
tens é de aprofundar os teus conhecimentos e de estar a par do Mercado
—nos conseguimos isso —, mas também através das revistas... consegues
estar sempre a par do que é que a atualidade de Recursos Humanos (...)"
; 3. "(...) estudares muito bem a aplicagdo, neste caso, estudares muito
bem aquilo que te falta (...) como tenho lacuna em Informatica, procurar
um bocadinho como é que se programa, como € que se faz algumas das
coisas que sdo necessarias para exercer a minha fungdo..."
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Categoria

Subcateg.

Indicadores de Analise

Desafios existentes

Modo de lidar com os desafios

Motivacéo para novos desafios

1.
Carreira
Profissional
(Cont.)

1.2.
Desafios
(Cont.)

1. "Sim. Sinto-me desafiada, porque (...) nds estamos constantemente a
receber orientagdes e nés temos de estar constantemente atualizados e

1. "Temos de estar sempre atentos aquilo que chega e temos de ter a
capacidade de organiza¢do e de adaptacdo aquilo que surge..." ; 2.

E3 preparados para aquilo que nos chega (...)." ; 2. "Ha sempre coisas novas | "Principalmente, a organizagdo e paciéncia. (...) se a gente ler com calma
a fazer..." e tentar... tudo se faz e tudo se aprende!"
1. "Atualmente? Nao [me sinto desafiada].” 1. "Acho que cheguei a um ponto em que ja estagnei (...) fago sempre
E4 as mesmas fungdes (...)" ; 2. "Mas, |4 estd, acho que é muito a nossa
geragdo. NoOs queremos sempre muito mais (...) € quero subir um
degrauzinho."
1. "Eu s6 fazia parte administrativa (...). E o desafio maior até hoje foi | 1. "Quando tive o desafio de aprender o Processamento, eu tive de me
ter de (...) aprender a fazer o Processamento em duas semanas (...)" ; 2. | mentalizar (...)"; 2. "(...) aqui é um passo de cada vez!" ; 3. "(...) é algo
"(...) e aprender a trabalhar com SAP." ; 3. "E, depois, aprendi o fecho | que ainda estou a assimilar um bocado..."
de més nuns dias..." ; 4. "Outro desafio maior é (...) possivelmente,
E5 também irei comegar a ir para outros mercados (..) aprender o
Processamento noutros mercados..." ; 5. "O desafio maior é Espanha,
porque Espanha é aquele em que nés temos maior ndmero de
colaboradores.” ; 6. *O meu maior desafio, neste momento, é aprender o
Inglés (...) porque eu ndo gosto da lingua e tenho muitas dificuldades em
aprender!" ; 7. "Desafios novos todos os dias..."
1. "Sim. Completamente! (risos) Muito desafiada, mesmo!" ; 2. "A | 1. "Por isso, eu tive de aprender a estruturar-me, (...) tive de aprender
minha Manager direta saiu da empresa, entdo, houve reajustes (...) na | isso sozinha e orientar-me sozinha para que ndo tenha que depender tanto
equipa de IT. (...) Portanto, essa foi a primeira grande mudanga!" ; 3. | dos Managers..." ; 2."(...) tive que comegar a assimilar..." ; 3. "Eu tive
"(...) tive de aprender a gerir sozinha..." ; 4. "(...) num espago tdo curto, | que arranjar maneira de mostrar-me disponivel, gerir na mesma e tentar
E6 eu passei (...) a gerir pessoas..." ; 5. "(...) eu tinha medo disso [ser | que haja um bom ambiente (...)" ; 3. "Adaptagdo, estruturacéo,
Manager], por ser muito nova.” ; 6. "(...) a adaptacéo a gestdo." ; 7. "(...) | organizagdo..."
tenho que dividir (...) funcdes por toda a gente na equipa, tentar ser justa
(...)"; 8. "Também tenho de me adaptar ao cliente (...)" ; 9. "No fundo, é
gerir os stakeholders... A minha dificuldade ¢ mesmo essa (risos) (...).
Para mim, sem divida, é esse o maior desafio neste momento."
E7 1. "Tendo em conta estes Gltimos desenvolvimentos recentes, sim [sinto- | 1. O que eu tento fazer ¢ trabalhar! (...) neste caso, (...) ouvir falar
me desafiada].” ; 2. "O maior desafio é mesmo a lingua [Francés]." Francés, falar muito Francés (...). Trabalhar na competéncia..."
1. "E uma fungdo muito desafiante!" ; 2. "Eu trabalhando num mercado | 1. "lIsto tem aqui muito de lidar com a frustracéo (risos), com a frustracéo
deIT, (...) o mercado é muito competitivo (...) existe muita concorréncia | de ndo conseguir respostas..." ; 2."(...) é necessario (...) fazer muitos
(...)"; 3. "Tentar convencer as pessoas a falar connosco (...) e, no fundo, | contactos, ires trabalhando bem a imagem da empresa, (...) a tuaimagem,
chegar primeiro do que a concorréncia e fazer um trabalho melhor do que | teres sempre um discurso correto, teres atencéo aos feedbacks (...) ndo
E8 a concorréncia..." haver aqui nada que possa fazer com que as pessoas achem que é dubio
(...)."; 3. "Portanto, ser sempre transparente..." ; 4. "(...) nés tentamos
lidar tentando fazer as coisas de modo diferente, (...) da forma mais
correta possivel e tratar as pessoas da forma mais correta e humana
possivel."
1. "Sim. Muito! [desafiado com a funcéo]" ; 2. "Muita gestdo de | 1."(...) é importante e necessario ter aqui uma capacidade de encaixe e
E9 expectativas, ou seja, gestdo da expectativa do candidato, (...) gestio da | gestdo de expectativas..." ; 2. "E uma skill que vais desenvolvendo...
expectativa do cliente e a tua propria expectativa..." Tento ndo criar grandes expectativas (...)"
1. "Sim [desafiada com a funcéo]." ; 2. "Isto de gerir pessoas € muito | 1. "(...) ndo é muito a minha praia (risos), mas temos de lidar com
E10 imprevisivel..." ; 3. "As pessoas ligam-te e colocam-te vérias questdes | isso..." ; 2. "(...) temos uma equipa solida, com pessoas de diferentes

(...) e tu tens que saber resolver (...)."

areas e também nos entreajudamos um bocado."”
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Indicadores de Analise

Categoria Subcateg.
Desafios existentes Modo de lidar com os desafios Motivag&o para novos desafios
1. "Posso dizer que o desafio ndo é constante (...) eu sinto que existiu | 1."(...) de certa forma, o desafio ¢ o que me leva a desenvolver as tarefas | 1. "(...) entendo que deveria optar por uma éarea diferente da qual eu
aqui uma certa estagna¢do em termos de tarefas didrias (...) acaba por | com uma maior motivagdo, (...) o desafio é a parte melhor do trabalho." | estou..."; 2. "(...) poderia ser a parte administrativa dos RH ou entdo
E11 ser um trabalho muito monétono, diariamente..." ; 2. "Lido bem com isso, porque gosto de estar a aprender constantemente | na parte do R&S com perfis diferentes dagqueles que estou habituada a
(...)"; 3. "No geral, o desafio € 0 que me leva a lidar melhor com o | trabalhar..."
trabalho."
1. "Desafia-me, percebes?" ; 2. "Mas é complicado, temos de ler muita | 1."(...) quando tenho o apoio das outras pessoas (...) ¢ muito mais facil
E12 informacdo, assimilar muita informacéo, tens de dar resposta a toda a | essa gestdo..." ;2. "(...) eu tendo aquele suporte, aquele apoio, as coisas
gente... tens toda a gente sobre ti." acabam por fluir mais facilmente." ; 3. "Mas com o apoio da equipa,
1. acaba-se por conseguir lidar bem..."
Carreira 1'2'_ 1. "[Sente-se desafiada] Com a fungdo, no seu todo, ndo..." ; 2. "(...) | 1. "Nesse aspeto, a minha propria personalidade ajuda, porque sempre | 1. “Precisaria de um maior contacto interno, que foi uma das coisas
Profissional Desafios depois de ir aprendendo as coisas, a fungéo como um todo ndo me desafia | fui (...) a primeira pessoa a questionar, a expor davidas..." ; 2. "(...) eu | que eu perdi, a0 mudar de fungdo..." ; 2."(...) sinto que perdi todas
(Cont) (Cont.) E13 tanto..." ; 3. "Nos Projetos que vamos tendo de otimizagdo, ai sim, é | apoio-me muito nos meus colegas..." ; 3. "(...) o facto de uma pessoa ndo | as areas da empresa com Qquem eu mantinha um grande contacto de
: onde vou buscar a motivagéo e o desafio..." se restringir e colocar as duvidas ¢ importante..." ; 4. "Eu sinto sempre | trabalho (...) e acho que é isso que me falta, neste momento!"
um apoio por parte de toda a minha equipa, incluindo a minha chefia..."
; 5. "(...) no fundo, ¢ tentar solucionar, procurar, questionar..."
1. "Sim. Sinto cada vez menos, porque me sinto mais a vontade.” ; 2. | 1."(...) procurar informagdo, pesquisar, estudar, contactar as respetivas | 1. "Mais dinheiro... (risos)" ; 2. "Quero (...) ter uma fun¢do de maior
E14 "Mas sim, existe desafio diario em muitas coisas... o trabalho da pano | Entidades..." ; 2. "Sim, tento sempre esclarecer e resolver as coisas da | responsabilidade e que seja um novo desafio..."
para mangas! ; 3. ""Ha sempre questdes inesperadas..." melhor forma..."
1. "Ndo estd a ser muito desafiante..." ; 2. "Sinto que agora estou um 1. "(...) precisaria de ter mais autonomia, fazer um processo mais
E15 bocado estagnado..." rapido, ter mais responsabilidades (...)"

Indicadores de Analise

Categoria Subcateg.

N.° de organizacgdes em que ja trabalhou

Motivos de permanéncia na org. atual

Motivos de saida de org. anteriores

Pontos que valoriza = satisfacéo laboral

1. "S6 nesta, onde estou.”

1. "Como ¢ perto de minha casa..." ; 2. "Como fago
0 que eu gosto..." ; 3. Acaba por me dar alguma
estabilidade familiar neste momento." ; 4. "Porque se

1. " (...) a resposta mais Obvia que eu te podia dar
era... dinheiro! (risos)" ; 2. " (...) o facto de ter
alguma liberdade de horario (...) Ou seja, o facto de

El eu mudasse para algo, para uma empresa mais longe, poder gerir os horérios, de forma a sair quando
ndo conseguiria estar tanto tempo com a minha preciso. Ou seja, se eu sei que tenho estas tarefas, vou
filha." gerir aqui 0 meu trabalho, o meu horario... Acaba

por ser um hocadinho a flexibilidade de horério!"
1. "Trabalhei em duas..." 1. "A organizagdo anterior (...) estava um bocadinho | 1. "(...) tornar os processos administrativos muito
1. fechada para o que é que os Recursos Humanos | mais céleres (...)" ; 2. "(...) tentar proporcionar
Carreira 1.3. podem polem:lallz_ar numa orgamzagéq... E ndo | beneficios (...)" ; 3. "(...) tentar proporcionar bem-
Profissi I Orea estava a conseguir conciliar o que é que um | estar(...)";4."(...)tentar proporcionar garantias aos
HoJISSIona 9 & Departamento de Recursos Humanos podera fazer | trabalhadores (...)" ; 5. "(...) ja vejo essa evolugdo
(Cont)) pela organizagéo e o que é que eles queriam (...) que | de beneficios, de tentativa de conciliagéo entre a vida
E2 um Departamento de Recursos Humanos fizesse..." | profissional com a vida familiar... seguros de vida e,

; 2. "Para além disso, ahhh, na organizagdo néo via
evolugdo, ja4 estava como Gestora do
Departamento... E ndo via muito por onde
conseguisse evoluir mais..." ; 3. "[Eu] Queria outra
sabedoria, queria outra fungdo, outra atualidade e...
na area das Tecnologias, na area da Consultoria
também, pareceu-me ser um ponto (...) ideal!"

também, um bocadinho de... consultorio psicoldgico
(risos) quando querem alguma coisa do
Departamento de Recursos Humanos..."
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Categoria

Subcateg.

Indicadores de Analise

1.
Carreira
Profissional
(Cont.)

13.
Organizag.
(Cont.)

E3

N.° de organizacdes em que ja trabalhou

Motivos de permanéncia na org. atual

Motivos de saida de org. anteriores

Pontos que valoriza = satisfacdo laboral

1. "Apenas uma, nesta... Numa entidade pdblica.”

1. "(...) eu terminei a Licenciatura em Recursos
Humanos (...) [e] fui (...) nomeada para exercer
fungdes de Coordenadora Técnica. Se isso ndo
tivesse acontecido... eu talvez podia ter procurado
concorrer para outras institui¢des (...)" ; 2. "Uma vez
que fui designada para esta fungdo, que coincidiu
com a saida de outra colega, e... ¢ uma fungdo que
eu estou a desempenhar que eu gosto e que estd
relacionada com a &rea de Recursos Humanos,
acabei por ndo concorrer para outras entidades.” ; 3.
" (...) sinto que foi um desafio que me foi entregue e
que eu penso que estou a cumprir (...)" ; 4. "E eu
gosto e, por isso... me mantenho ainda na instituigdo,
na mesma institui¢do."

1. "(...) a flexibilidade de horario (...)" ; 2. "(...)
permitir as pessoas que elas consigam conciliar a
vida familiar com a vida profissional..." ; 3. "Mas, é
assim, se se ausenta um bocadinho hoje e amanha
compensa... (...) eu acho que, havendo esta conversa
entre as chefias e os trabalhadores, os trabalhadores
acabam por se sentir muito mais motivados (...)." ; 4.
"Mais Formacdo, sim. (..) mas os trabalhadores
estdo sempre a espera de que essa Formagao seja,
praticamente, no horério de trabalho (...) se, por
acaso, houver uma proposta de Formagdo fora do
horério de trabalho (...) ja ndo estéo tdo motivados."

E4

1. "Uma, onde estou atualmente."

1. "Eu estou, ainda, a terminar o Mestrado (...) e
nesta organizacdo, eu tenho um bocadinho de
flexibilidade..." ; 2. "(...) acho também que o facto
de eu ainda ndo ter, se calhar, muitos anos de
experiéncia, faz com que também ndo me sinta muito
confiante para arriscar ja (...) noutra oportunidade.” ;
3. "E tenho, neste momento, um problema (...) grave.
O inglés é uma limitagdo que eu tenho e que,
portanto, me bloqueia muitas portas."

1. "(...) quando as pessoas deixarem de ser
totalmente nimeros e passarem a ter... algum valor
humano (...) eu acho que tudo e todos se vdo sentir
mais motivados." ; 2. "(...) as empresas poderiam
valorizar mais as caracteristicas ou as competéncias
de cada um e jogar isso, entre aspas, ao favor da
empresa..."

ES

1."Uma, a atual..."

1. "Neste momento, o que me leva a permanecer é o
facto de eu ainda ter muito que aprender..." ; 2. "Eu
acho que seria muito prematuro sair de uma empresa,
onde me esta a deixar crescer da maneira que deixa
(...)"; 3. "Neste momento, é mesmo uma questédo de
aprendizagem e do ambiente... porque o ambiente é
incrivel!™ ; 4. "Eu s6 também sairia dali por uma
questdo monetaria..."

1. "Eu acho que é a parte monetaria que faz as
pessoas mudarem tanto, também..." ; 2. "Também é
uma &rea em que tu tens varias areas e queres
experimentar outras coisas..."

1. "Ha falta de autonomia." ; 2. "(...) flexibilidade de
horario (...)" ; 3. "E importante também que as
empresas tenham sentido de preocupagdo para com
os trabalhadores..." ; 4. "A Formagdo também é
muito importante!" ; 5. "O facto de haver trabalhos
desafiantes..." ; 6. "Os Projetos também sdo
importantes..." ; 7. "(...) quererem ensinar as coisas
sem medo de saberes algumas coisas mais e (...)
quererem que tu aprendas (..)" ; 8. "(..)
comparticipagdo desportiva (...)" ; 9. "(...) o facto de
as empresas terem boas condicdes (...)"

E6

1. "3... Sim, 3, a contar com a atual!"

1. "Honestamente, eu gosto do que faco, onde fago.”

1. "Na primeira empresa onde trabalhei, foi muito
natural! (...) S6 que foi uma situagdo um bocadinho
fraudulenta... Ou seja, eu continuei la porque
fizeram uma adenda ao Estagio Curricular a ndo
ganhar nada..." ; 2. "(..) eu fui contactada pela
segunda empresa onde estive (...) e fui muito
romanceada. (...) eu acabei por ter muitos problemas
nessa empresa, porque eu so fazia entrevistas... SO!
(...) E eu, sinceramente, ndo me identifiquei.”

1."(...) Ginasio (...) pago por completo..." ; 2."(...)
consultas de nutrigdo (...)" ; 3. "(...) o facto de se
preocuparem com a saude das pessoas..." ; 4. "(...)
flexibilidade de horario (...)" ; 5. "(...) trabalho
remoto (...)" ; 6. "(...) a questdo dos dias de férias,
por exemplo, ‘tenho ali 2 ou 3 dias que a empresa me
diz que d4, que nédo tenho que tirar' (...)" ; 7. "(...)
ajudas de transporte (...)" ; 8. (...) a Formagdo (...)"
;9. "(...) beneficios que permitem o equilibrio com a
vida pessoal (...)"
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Categoria

Subcateg.

Indicadores de Analise

1.
Carreira
Profissional
(Cont.)

1.3.
Organizag.
(Cont.)

E7

N.° de organizacdes em que ja trabalhou

Motivos de permanéncia na org. atual

Motivos de saida de org. anteriores

Pontos que valoriza = satisfacdo laboral

1. "Experiéncia em trabalho mesmo, uma. A empresa
onde estou agora..."

1. "Bem, recentemente, como me atribuiram mais
tarefas e responsabilidade, acabo por ter aqui um
novo desafio..." ; 2. "Neste caso, é a excelente
equipa que eu tenho (...). Nos somos amigos,
mesmo..."

1. "Formagdo! Mas Formagdo a sério... Ndo ¢é de
Primeiros Socorros (risos)." ; 2. "Oportunidade de
desenvolver carreira..." ; 3. "Recrutamentos
Internos, que eu ndo vejo a acontecer..." ; 4. "(...)
Avalia¢do de Desempenho..."

E8

1. "Eu diria... 5..."

1. "O que leva a mudar em grande maioria delas...
tem a ver com a possibilidade de crescimento..." ; 2.
"Quando eu senti que estava a ser barrado ou que néo
iria ter a possibilidade de crescer, de ter Formagéo
(...) eu optei por sair."

1. "(...) a flexibilidade de horario (...)"; 2. "(...) a
possibilidade de teletrabalho (...)" ; 3. "(...) das
liberdade, mas sempre com responsabilidade!" ; 4.
"Portanto, a parte da confianca e da liberdade e
flexibilidade enquadro num ponto." ; 5. "Outro
ponto... haver aqui liberdade de crescimento, (...)
possibilidade de ter um crescimento dentro da
empresa (...)" ; 6. "A progressao e o planeamento de
carreira s80 muito importantes!" ; 7. "Fomentar o
bom ambiente de trabalho (...)." ; 8. "Se tu estiveres
numa organizagdo (..) te sentes a evoluir, tens
perspetivas de carreira, que cuidam de ti e que gostas
de ir trabalhar todos os dias... se calhar, ndo vais
pensar em sair..." ; 9. "(...) e ndo estamos a falar de
dinheiro, muitas das vezes! Estamos a falar de
Projetos, estamos a falar de desafios..."

E9

1. "Uma, sim... Na atual."

1. "Tem muito a ver com o plano de carreira..." ; 2.
"(...) sinto que ainda tenho muito para aprender..." ;
3. "O Projeto em que estou é longo e eu estou
comprometido com o Projeto!" ; 4. "(...) estou
envolvido no trabalho..."

1. "Um verdadeiro plano de carreira. (...) deve ser
definido, a priori, o plano de carreira dos
colaboradores (...)" ; 2. "(...) a empresa deve estar
verdadeiramente preocupada com o]
desenvolvimento  de  carreira dos  seus
trabalhadores..." ; 3. "(...) aten¢@o ao valor e as
competéncias dos colaboradores..." ; 4. "Mas
continuo também achar que o dinheiro é muito
importante para as pessoas, por isso, um bom salario
é sempre um ponto atrativo."

E10

1. "A minha experiéncia é nesta organizagdo, sim..."

1. "Acho que... as pessoas..." ; 2. "(...) a perspetiva
de evolugdo de carreira..." ; 3. "(...) a proximidade
da minha casa, demoro cerca de 8/10mins a chegar
ao trabalho."” ; 4. "(...) o trabalho em si, eu gosto do
que faco!"

1. "(...) a flexibilidade do horario de trabalho, que
existe muito pouco nas organizagdes (...). A
flexibilidade de horario para mim é mesmo
imprescindivel (...)." ; 2. "(...) o marketing interno
(...), potenciar a imagem da organizagdo
internamente (...)" ; 3. "E outras coisas que
proporcionem evolugdo na carreira, Formagdes,
progressdo..."

El1

1. "Em RH, uma... Nesta onde estou atualmente..."

1. "O objetivo de progredir internamente..." ; 2.
"(...) obter conhecimentos numa area distinta." ; 3.
"(...) ha aqui a possibilidade de obter conhecimentos
(...) na parte administrativa de RH." ; 4. "(...)
havendo essa possibilidade, de progressdo... ainda é
0 que me faz estar na empresa.”

1. "(...) a oportunidade da progressdo de carreira
(...)";2."(...) o reconhecimento do desempenho das
pessoas (...)" ; 3. "(...) flexibilidade de horarios de
trabalho (...)" ; 4. "(...) [oportunidades para]
conciliar aqui a parte pessoal com a parte
profissional (...)"
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Categoria

Subcateg.

Indicadores de Analise

1.
Carreira
Profissional
(Cont.)

1.3.
Organizag.
(Cont.)

N.° de organizacdes em que ja trabalhou

Motivos de permanéncia na org. atual

Motivos de saida de org. anteriores

Pontos que valoriza = satisfacdo laboral

1. "Trabalho mesmo foi aqui, onde estou agora."

1. "Ainda néo ter encontrado nada (risos). Sou muito
sincera, é verdade!" ; 2. "(...) e também o sentimento
de que, quando encontrar, vai-me custar ir
embora..." ; 3. "Porque eu tenho uma equipa técnica

1."(...) uma recompensa (...) neste caso, monetaria,
(...) por trabalhar ao domingo, (...) em horarios
rotativos (...)" ; 2. "E mesmo quando colaboram com
a Instituigdo, deveriam receber uma recompensa..."

E12 fantastica, mesmo excelente!" ;3. "(...) no aniversario, (...) tém direito a um
“cupcakezinho” todo catita..." ; 4. "[Fomentar] (...)
sentido de pertenca (...)" ; 5. "Sabemos que quem tem
uma boa avaliacdo, tem de ter uma recompensa, por
exemplo, uma folga extra ou o dia de aniversario..."

1. "Uma. Apenas onde estou agora.” 1."O ambiente..." ; 2. "As pessoas..." ; 3. "A paixéo 1. "(...) dispensa no dia de aniversario, com
pelos produtos da empresa..." ; 4. "Acaba por ser remuneragdo (...) ¢ mesmo que calhe ao fim de
também uma empresa muito préxima dos semana, a pessoa goza a segunda-feira..." ; 2. "(...)
colaboradores..." ; 5. "Todos nos sentimos parte de receber um brinde com produtos da empresa..." ; 3.
um todo..." ; 6. "(...) o esfor¢o que cada um tem nas "(...) servigo de cantina, almogo e jantar (...) e
suas tarefas e a ambigdo que temos em fazer mais e servico de ‘Take away' na empresa..." ; 4. "(...) 0
melhor..." seguro de saude..." ; 5. "(...) senhas para consumo

E13 dos produtos da empresa (...)" ; 6."(...) atividades de
cariz social entre todos (...) a propria organizagao
tratar de organizar e juntar os colaboradores para
questdes de Responsabilidade Social..." ; 7. "...
Claro que o que realmente gostam é de receber mais
ao fim do més (risos)." ; 8. “(...) Prémio Anual para
cada colaborador, que é baseado nos objetivos do
grupo, do grupo como um todo."

1. "Em Recursos Humanos, antes da empresa atual, | 1."O reconhecimento do trabalho e a progressdo que | 1."Euestavana'Empresa A'a fazer umasubstituicdo | 1. "Remuneragdo (...)" ; 2. "(...) reconhecimento

trabalhei em 2." tenho sentido a nivel de trabalho e de | de Licenca de Maternidade. (...) por mim, tinha | (...)" ; 3. "(...) atividades extralaborais (...)" ; 4.

El4 responsabilidades (...) é aliciante (...) e isso vem | ficado, (...) mas era apenas uma substituicdo." ; 2. | "(...) Seguro de Saude pago pela empresa..."

sempre acompanhado de dinheiro (...)." "Na outra empresa, fui eu que rescindi. A empresa
era uma desorganiza¢do tremenda. (...) Todos os
negécios eram dubios!"

1."Sou6..." 1. "Melhores condigdes salariais, fungdes... o facto | 1."Oportunidades de carreira..." ; 2. "Progressédo..."

de venderem bem a empresa e aliciarem com o | ; 3. "Melhores condi¢des salariais..." ; 4. "Valorizar

E15 desafio..." as competéncias dos colaboradores..." ; 5.

"Oportunidades de Formagdo..." ; 6. "Bom ambiente
de trabalho..."
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Categoria

Subcateg.

Indicadores de Analise

Tempo para realizar outras atividades (extraprofissionais)

Impacto na vida pessoal

Conciliacéo entre vida profissional e vida pessoal

1.
Carreira
Profissional
(Cont.)

1.4.
Worklife
Balance
(Cont.)

1. "Sim, deixa... [tempo livre] (...) apesar de eu ter todos os processos
sobre mim e toda a gestdo sobre mim... eu tenho bastante... [tempo
livre]"

1. "Apesar da empresa onde eu trabalho (...) s&o muito rigorosos com 0s
horarios. E uma area que sim... Temos de estar muito disponiveis. (...)
Porque implica ser contactada (...) se houver um acidente de trabalho

1. "(...) uma boa gestdo dos processos faz com que consiga fluir tudo
muito tranquilamente... Também ¢ importante percebermos a nossa
gestdo do tempo em relagdo a da empresa e a empresa em relacdo a

El grave ... se houver um problema qualquer... E a mim que vdo contactar!" | n6és." 2. (...) Ou seja, eu consigo ter uma vida familiar normal, sem
; 2. "Tenho um horério de saida, mas, as vezes, ja estou em casa e estdo- | trabalhar para além do meu horario... Ndo quer dizer que ndo o faga,
me a ligar... Ontem tive uma consulta, no Centro de Sadde (...) estavana | mas acabam por ser picos." ; 3. "Sim, consigo conciliar...
consulta, ligou-me um chefe..." Completamente!"

E2 1. "Sim. Neste momento, deixa..." 1. “E facil conciliar!"

1. "Sim. Eu tenho o meu horario de trabalho (...), [mas] tenho alguma | 1. "Digamos que, ao fim do dia, consigo conjugar isso com outras | 1."Consigo conciliar bem o trabalho com a minha vida pessoal..."

E8) flexibilidade em termos de horério..." atividades, sejam atividades relacionadas com a familia, sejam atividades
para ocupar os meus tempos livres..."

1. "Sim! Claro que uma pessoa depois do fim de um dia de trabalho... ja | 1."As vezes, pronto, tu consegues cumprir o horario de trabalho, saise | 1. "O Trabalho Temporario é de muitos picos! (...) torna-se dificil.

E4 ndo tem a mesma motivagdo para fazer outras atividades..." tens toda uma vida..." ; 2. "Mas, quando tens grandes picos de | Mas, pronto, 14 estd, sdo so picos (...) portanto, no resto do tempo,
recrutamento, acabas por ter de dar resposta (...) e deixas de ter vida e | sim..."
passas a sair muito tarde e a entrar muito cedo..."

1. "A noite, eu, durante a Semana, raramente consigo pegar seja no que | 1. "Para mim, a sorte é que moro relativamente perto..." ; 2. "Entro as | 1. "E um bocado complicado.”" ; 2. "Nos temos picos! Porque (...)

E5 for, porque ¢ um cansago to psicologico (...) que precisas mesmo de... | 9h, as vezes, mais cedo um bocadinho... mas s saio 7... 7 ¢ meia..." ; | trabalhamos diretamente com as Lojas (...) Nao hd tempo para tudo."

desligar." ; 2. "Neste momento, também comecei a ter metas. A segunda | 3. "Também aprendi a ndo trazer o computador. Ou melhor, trago (...) | ; 3. "Mas é um bocado dificil!"

e quinta (...) tenho aulas de Yoga (...)" mas a ndo ligar o computador em casa e, ao fim de semana (...)"

1. "Eu terminei a Pés-Graduagdo em junho de 2018... Ou seja, a partir | 1. "Olha, eu acho que tem muito a ver com a tua propria gestdo..." ; 2. | 1. "(...) o Ginasio... eu tenho esse beneficio (...)" ; 2. "(...) tenho
dai, j& passei a ter mais tempo para fazer outras atividades e participar | "Nestes Gltimos 3 meses, eu acho que ndo houve nenhum dia que eu | consultas de nutri¢do (...). No ano passado, comecei a usufruir desse

E6 nas atividades da empresa..." ; 2. "Tem de ver muito com a tua gestdo | saisse antes das 8 da noite (...). Porque é um cliente novo, eu quero fazer | beneficio a sério (...)" ; 3. “E eu sabia que as segundas, quartas e

de tempo e com a dedicagdo que tu tens e com a carga de trabalho, claro, | boa figura." sextas, eu tinha de sair para ir ao Ginasio (risos)." ; 4. "E sim, eu acho
6bvio!" que consigo ter um bom equilibrio. (...) E tranquilo!"
1. "Sim. Sim..." 1. "No transito ¢ que, por vezes, perco muito tempo (...)." 1. "Consigo conciliar. (...) eu consigo conciliar bem com outras

E7 atividades.”

1. "Sim, permite. Temos uma flexibilidade horaria." 1. "Mas permite conciliar, aqui, com a vida pessoal com a

E8 profissional..."

1. "Sim, sim..." 1. "Alias, até acho que, comparando com Trabalho Temporario, consigo | 1. "Consigo conciliar perfeitamente..."

E9 ter mais essa facilidade..." ; 2. "Eu faco uma distincdo muito clara do
que € trabalho e do que ¢ vida pessoal (...) e tenho de ter tempo para
ambas! Tenho de conseguir conciliar tudo..."

1. "Nao! Nada..." 1. "(...) ndo tenho tempo."

E10

E11 1. "Sim, sim. " 1. "Consigo conciliar bem com outras atividades... em pos-laboral..." 1. "Consigo conciliar com a vida pessoal, sim..."

1. "E assim, eu consigo ir ao ginasio todos os dias de manha, antes de ir | 1. "As vezes, sai-se meia hora mais tarde, uma hora mais tarde, mas | 1. "Mas vai-se fazendo as coisas..." ; 2. "(...) mas vamos tentando
trabalhar... isso ¢é certo." ; 2. "Em situacdo normal, eu faco horario | isso... é mesmo uma IPSS, porque depois também acontecem coisas com | conciliar... Vou gerindo!"

E12 concentrado, ou seja, trabalho de 22 a 52 e depois tenho a 62 feira livre.

Ai sim, a 62 feira, eu consigo fazer vérias coisas..."

os utentes e nos temos de resolver..." ; 2. "Mas tendo em atencéo que o
telefone ndo para de tocar, os emails ndo param de cair na mesma..."
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Categoria

Subcateg.

s Indicadores de Analise

1.
Carreira
Profissional
(Cont.)

14.
Worklife
Balance
(Cont.)

Tempo para realizar outras atividades (extraprofissionais)

Impacto na vida pessoal

Conciliacéo entre vida profissional e vida pessoal

1. "Neste momento, sim, melhor... (risos). Mas, no inicio, ndo!" ;

1. "Como eu ndo sabia muito bem fazer as coisas, eu trazia muito
trabalho para casa... Na minha anterior fungdo, era muito dificil. Nunca
safa a horas e ainda tinha uma deslocagao de carro relativamente grande
e com trénsito..." ; 2. "(...) ha dias que consigo sair a horas e esta tudo

1. "Mas ja sinto que consigo gerir isso melhor..."

E13 bem, mas ha outros em que surgem imprevistos e é necessario ficarmos
a ajudar um colega ou eu propria no meu Projeto..." ; 3. "(...) ha dias em
que consigo chegar e ir lanchar com amigas, ou fazer desporto, ou ir ver
0 mar, passear um bocadinho..."
1. "Pouco, na verdade..." 1. "Muitas vezes, 0 cansago também me tira um bocado de motivagdo | 1. "As vezes, tenho uma carga de trabalho que me obrigada a
E14 para fazer alguma atividade extracurricular..." despender mais tempo no trabalho do que o horario que estd
estipulado..."
1. "Sim. Isso é uma questdo que eu gosto muito na empresa (...)" ; 2. | 1. "Eu consigo ir ao Ginasio todos os dias..." ; 2. "Agora, se tiver muita | 1."(...) normalmente, da sempre para ir conciliando..."
E15 "(...) nos até tempos um Ginasio mesmo ao lado da empresa e vamos | coisa para fazer ou se tiver muitas entrevistas... Depende um bocado da

todos juntos (risos)."

semanal”
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Categoria

Subcateg.

Acompanhamento de ofertas de emprego

Indicadores de Analise

Percecéo atual do Mercado de Trabalho

Area dos Recursos Humanos

2.
Desenvolv.
de Carreira

2.1.
Mercado de
Trabalho

El

1. "Sim." ; 2. "(...) eu costumo ver os anincios que sdo colocados,
também, para saber o que é que as empresas estdo a valorizar! ... Para
também ter nogdo de como ¢ que esta 0 Mercado... Eu costumo ver isso
para ter a certeza de que néo estou a ficar de fora... (risos)."

1. "Eu acho que existem bastantes ofertas e ofertas até bastante boas." ;
2. "As vezes, 0 que menos me cativa nessas ofertas & que sdo muito
especificas, ou seja, (...) fazer s6 aquilo."

1. "Por exemplo, h4 imensas ofertas para... Recrutamento e Sele¢do e
€ uma coisa que eu ndo gostava de fazer." ; 2. "Acabaria por ser sempre
amesma coisa..." ; 3. "Acho que acabaria por me sentir um bocadinho
desmotivada por ser sempre a mesma coisa."

E2

1. "Costumo, sim, senhora!"

1. "A minha percecdo (...) é que existe uma vasta oferta.” ; 2. "Estdo a
procura, normalmente, de alguém com muita experiéncia, no entanto,
querem um perfil jovem, para poder ser laminado e estruturado a
realidade da organizagdo e s6 querem pagar muito pouco por isso..." ; 3.
" (...) ou querem alguém com muita experiéncia, que j& tenha um perfil
maduro, que chegue |4 e ja consiga adaptar-se e comegar a trabalhar...
no entanto, também nao querem pagar muito por isso!" ; 4. "E... é essa
a realidade que eu vejo. Existe muita oferta, realmente..., mas com uma
falha no... reconhecimento (...)."

1. " Ultimamente, acho que tem havido muita oferta, tanto para
Estagios Profissionais, como para areas de PayRoll, Recrutamento..."
; 2. "No entanto, acho que é uma area um bocadinho (...) que néo tem
0 vencimento correto para as funges que as pessoas tém!"

E3

1. "Sim. Principalmente, a nivel publico." ; 2. "Consulto,
constantemente, a Bolsa de Emprego Publico (...)" ; 3. "(...) e até
costumo pesquisar se existem concursos para Técnico Superior, em que
pedem a Licenciatura em Recursos Humanos." ; 4. "Estou sempre
atenta!"

1. "Sinceramente, ndo tenho visto muitos [anincios para concursos]

D"

1. "Eu acho que... a area de Recursos Humanos estd em constante
evolugdo, ou seja, ¢ uma area que... esta a crescer!" ; 2. " (...) no
privado, sinceramente (...) ndo pesquiso, ndo sei como é que esta! Em
termos de entidades publicas, eu ndo encontro ofertas na area de
Recursos Humanos.” ; 3. "Também, contratam pessoas com
Formagcdes gerais, ou com 0 12° ano apenas (...). Ou seja, ndo abrem
concursos especificos, as fungdes sdo desempenhadas por outras
pessoas..."

E4

1. "Estive, nestes Gltimos dois meses, mais atenta a ofertas. E cheguei
mesmo até a ir a duas entrevistas (...)" ; 2. "E acho que, também, decidi
ir as entrevistas para ter uma nogao (...) E achei também que era uma
boa experiéncia (...)" ; 3. "Acho interessante ver o que estavam a
pedir..."

1. "(...) pedem alguns requisitos interessantes a nivel de programas, que
eu até (...) aprendi, agora, desde que estou dentro desta empresa (...) tem
alguns programas... e percebi que ¢ um dos requisitos muito pedidos no
Mercado de Trabalho."

1. "Eu acho que os outros requisitos vdo muito de encontro aquilo... a
nossa Formacdo [de Recursos Humanos]." ; 2. "Muitas empresas,
pedem o Certificado... aquele da Formagdo [CCP]" ; 3. "E assim,
pedem muito... muitos estagiarios." ; 4. "(...) a nivel de experiéncia,
de requisitos, pedem sempre entre 2 e 5 anos..." ; 5. "As ofertas
também que eu tenho visto... ¢ tudo muito Empresa de Trabalho
Temporario... ou seja, vés sempre empresas a recrutar basicamente
consultores (...)" ; 6. "(...) de empresas sélidas (...) s6 nos oferecem
estagios... s procuram estagiarios." ; 7. "Eu tenho experiéncia na area
de recrutamento (...) muitas empresas nem se quer valorizam!"

E5

1."Sim..." ; 2. "(...) eu ja me candidatei a uma vaga, que vi ha pouco
tempo (...) ¢ mais naquela para tu analisares o Mercado e, muitas vezes,
fago isso para também me comparar a nivel de salario, (...) o que € que
as outras empresas estdo a oferecer..."

1. "Eu acho que ainda ha muita oferta..." ; 2. "(...) s6 que a oferta que
ddo, muitas vezes, requerem a experiéncia que sabem que, se querem
uma pessoa recém-licenciada, ela ndo vai ter 5 anos de experiéncia, nem
31" ; 3. "(...) pedirem-te coisas que sabem (...), a partida, que vai ser
dificil (...)"; 4. "(...) se calhar, tém que ser revistos ali alguns pontos."

1. "(...) custa-me ver pessoas que fazem ofertas em Recursos
Humanos de Recursos Humanos que ndo sabem fazer ofertas... isso
acho que é chocante!" ; 2. "Ha oferta! Acho que, no Porto, é onde
ainda ha mais... e, em Braga, também ja comega a haver alguma..."

E6

1. "Olha, ndo! (...) Por acaso, ndo."

1."(...) eutenho alguma percegéo (...). Mas (...) ndo ando muito atenta."

1. "Neste momento, acho que o que h& mais procura séo os dois
extremos: a area muito administrativa e depois aquela area... os HR
Business Partner... aqueles perfis, realmente, mais séniores, mais
estratégicos..." ; 2. "Depois, ha sempre na Consultoria, eu acho..."

E7

1. "Eu tenho estado a procurar outra coisa, tenho estado em alguns
processos de Recrutamento (...)."

1. "Olha, eu acho que o Mercado de Trabalho (...) estd muito complicado
para quem esta a sair agora da Faculdade..." ; 2. "Mas ndo acho que
esteja bom para quem esta a sair agora da Faculdade... Ndo acho
mesmo!"

1. "N&o é que haja tantas ofertas para Estagio Profissional quanto
isso... Ndo sdo muitas as empresas que apostam logo em pessoas sem
passar primeiro pelo Estagio Profissional.” ; 2. "Ha empresas que
preferem pessoas com muita experiéncia, pois trazem know-how e
etc... Mas também ha empresas que preferem pessoas jovens, ja com
alguma experiéncia, mas que sejam faceis de moldar..."
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Categoria

2.
Desenvolv.
de Carreira

(Cont.)

Subcateg.

2.1.
Mercado de
Trabalho
(Cont.)

s Indicadores de Analise

Acompanhamento de ofertas de emprego

Percecéo atual do Mercado de Trabalho

Area dos Recursos Humanos

1. "Sim." 1. "(...) existe oferta, mas é, a0 mesmo tempo, um Mercado injusto!" ; | 1. "E bom para quem j4 esté na area e tem experiéncia." ; 2. "(...) é
E8 2. "Existe oferta, sim, mas a dificuldade de entrar no Mercado para quem | injusto para pessoas que tém muito pouca experiéncia ou que estdo a
ndo tem experiéncia ¢ muita..." acabar o Curso. Existe muita dificuldade em absorver esses perfis..."
1."Sim." 1. "Estabilidade..." ; 2. "(...) com esta situa¢do [Pandemia por COVID- | 1. "Acho que sdo sempre do mesmo [as ofertas].” ; 2. "(...) acho que
19], houve muito mais pessoas a ficarem disponiveis... Porque estdo em | existe cada vez mais a situagdo de (...) apresentam-te um Projeto e
E9 situagdo de estabilidade e entdo ha muita procura..." ; 2. "(...) tanto os | quando vais a ver ndo é bem assim.”
salarios como as expectativas das pessoas vao ser diferentes consoante a
situagdo..."
1. "Sim, sim. Vou sempre acompanhando..." 1. "Muito mau! (risos)" ; 2. "(...) também pesquiso na area do Porto ¢ | 1."(...) aqui em Viana do Castelo, ou ¢ muito ao nivel de Estagios
E10 acho que as ofertas sdo mais atrativas... mesmo na area de Braga." Profissionais ou entdo carreiras muito administrativas... ou seja,
muito ligado & realizagdo do Processamento Salarial, as obrigacdes
fiscais... e ¢ muito dentro disso!"
1. "Sim, sim. Tenho por habito ir vendo..." 1. "Existem diversas oportunidades de emprego, em diferentes | 1. "Neste momento, o Mercado de Trabalho em Recursos Humanos
setores..." ; 2. "Eu acho que est4 ajustado, atualmente!" parece-me estar em alta... para quem tenha, realmente, uma
especializagdo na area..." ; 2. "Existem diversas oportunidades de
E11 emprego, (...) a nivel de micro, médias e grandes empresas, assim
como em agéncias de Consultoria." ; 3. "[Os requisitos] Acho que sdo
0 que realmente é necessario para o desempenho das fungdes na éarea
de RH."
1. "Eu ando em constante procura..." ; 2. "Sempre, sempre..." 1. "Eu até acho que existe variedade de escolha..." ; 2. "Mas eu acho que | 1."Se eu morasse mais perto do Porto ou de Braga, ndo havia qualquer
E12 existe muitas ofertas..." ; 3. "(...) o Gnico problema que eu quase sempre | problema, h4 em abundancia.” ; 2. "*O que eu tenho encontrado mais
encontro é pedirem o tempo de experiéncia minimo de 3 ou 5 anos. (...) | séo &reas de Payroll e o Técnico de Recursos Humanos..."
ou para Estagios Profissionais..." ; 4. "(...) existe muita oferta!"
1. "As vezes, vou abrindo e vendo, de uma maneira muito transversal..." | 1. "Para te ser sincera, ndo te consigo dar uma resposta muito certa. | 1."O que eu sinto agora, mesmo pelo contacto com outros colegas. ..
; 2. "Agora s6 abro quando vejo que sdo para empresas de maior renome | Porque o que eu vejo, 14 estd, é muito transversal..." ; 2. "E 0 que eu | poucos sdo os que estdo efetivamente a trabalhar na érea, ou a
E13 ou por um ou outro motivo que saiba como funcionam e que sdo boas | continuo a receber (...) é para Estagios (...) e poucas vagas para, por | trabalhar em empresa grandes, por assim dizer..." ; 2. "De uma forma
empresas..." exemplo, um quadro junior (...)." geral, pelo contacto que tenho com essas pessoas, ndo acho que esteja
no auge..."
El4 1. "Ndo. (...) ndo estou interessado." ; 2. "(...) ndo ando se quer a procura 1. "Conhego algumas pessoas, mas as realidades mudam de empresa
de outra coisa..." para empresa. Por isso, ndo tenho uma ideia concreta..."
1. "Eu s6 sou especialista em IT... N&o sei explicar como é que estdo os | 1. “"Por exemplo, um Técnico de Recursos Humanos acho que tem
E15 1. "Ah, sim! Isso estou sempre atento..." ; outros setores! lugar em qualquer tipo de empresa. E eu vejo por ai muitos andncios

que ¢ para isso..." ; 2. "Depois, também ha aqueles perfis mais de
Payroll, Processamento de Saldrios... Isso ai tem sempre ofertas..."
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Categoria

2.
Desenvolv.
de Carreira

(Cont.)

Subcateg.

2.2.
Analise da
Carreira
Profissional

Concretizacdo (ou ndo) da analise

Indicadores de

Pontos em avaliacao

Realizagdo de sessdes de acompanhamento
e desenvolvimento profissionais

Elaboracéo de planos de carreira

1. "Sim."

1. " (...) o tempo que eu estou la na empresa" ; 2. "
(...) a necessidade de mudar, por esse tempo..." ; 3.

1. "N&o. Nunca surgiu a oportunidade..."

1. "N4o, nunca fiz."

El " (...) apesar de fazermos aquilo que gostamos,
acabamos sempre por sentir que deveriamos
mudar..."
1. "Sim! Até porque... como a mudanga da minha | 1. "Avaliei 0 que é que eu queria (...)" ; 2. "(...) o | 1. "N&o. Nunca fiz. (...) Por nenhum motivo em | 1."(...) realmente, agora que estamos no Mercado de
carreira profissional foi recente... e esse balango foi | que pretendia fazer na &rea de Recursos Humanos | particular (...) Nunca surgiu..." Trabalho, faria sentido! Mas, nunca o fiz... dessa
feito muito recentemente (...) é uma coisa que fago | (...)" ; 3. "(...) qual é que era o meu grande forma [formalmente]!"
regularmente..." objetivo..." ; 4. "Avaliei o que é que eu achava que
E2 ja estava a fazer ou que fazia, ou que tinha mudado,
ou que tinha evoluido..." ; 5. "Como é que podia
colmatar (...) 0s restantes pontos, que ndo conseguia
ou que ndo estava a atingir..." ; 6. “(...) e depois
tentava fazer essa avaliagdo no Mercado (...) A
evolugdo dos Recursos Humanos esta aonde?"
1. "Sim. Principalmente, ao fim do dia... quando | 1."O que ja fui (...)"; 2. "(...) o que sou (...)" ; 3. | 1. "N&o." ; 2. "N&o ha motivo nenhum, mas... ndo | 1."Elaborar... fisicamente, em papel, ndo! Agora, a
estou sossegada, penso." "(...) o que poderei ser (...)" ;4. "(...) a gente, apesar | surgiu." ; 3. "A orientacdo de carreira, se calhar, era | gente pensa sempre e... elabora, digamos,
E3 de ja estar num lugar... procura sempre mais ¢ | um desafio que eu até gostava de fazer para ver se | mentalmente..."
melhor!" realmente coincide com aquilo que desempenho e
ver as minhas expectativas (risos)."
1. "E assim, uma pessoa faz o balanco... | 1. "A responsabilidade..." ; 2. "(...) o nivel de | 1. "N&o." ; 2. "Acho que também ainda estamos, | 1. "J4 fizemos isso a nivel da Licenciatura (risos),
principalmente, quando se sente naquele estado de | confian¢a por parte da empresa (...)" ; 3. "(...) o | neste momento, numa fase muito inicial [da carreira | mas... (...) ainda ndo esta concluido." ; 2. "Foi algo
frustracdo, ndo é?" vencimento também é uma coisa que se vai | profissional]"; 2. "Se calhar, daqui a uns anos, é que | mais informal... A sério, nunca fiz."
E4 pensando..." ; 4. "(...) e no crescimento..." acho que vou precisar..: para perceber em que é que
devo investir... o que é que devo de fazer para me
tornar (...) mais atrativa a0 Mercado de Trabalho
(..)" ; 3. "Atualmente, ainda ndo vejo essa
necessidade..."
1. "E assim, &s vezes, temos de parar um bocado | 1."(...)tentar perceber em que nivel é que estamos." | 1. "Nio, mas gostava..." ; 2. "Gostava, primeiro, de | 1. "(...) direitinho, ndo!" ; 2. "Claro que vou
(...)"; 2. "Nao formalmente, ndo escrevo nem nada, | ;2."(...) daquilo que esta a acontecer (...)";3."(...) | fazer, porque (...) ¢ uma das areas que eu (...) | pensando algumas coisas, do que é que gostava..."
E5 mas claro que penso e claro que fagco sempre aminha | daquilo que eu quero (...) ; 4. "(...) daquilo que eu | gostava de futuramente (...) trabalhar.” ; 3. “[Nunca
introspecdo.” ; 3. "Acho que, quando acontecem | também poderia melhorar diariamente..." fiz] ndo surgiu a oportunidade (...) acho que, neste
algumas coisas menos positivas, acho que é quando momento, é um bocado a falta de tempo."
também pensamos um bocado (...)"
1. "Sim. Eu fago anualmente..." ; 2. "E, também, nas | 1. "(...) para planear, para perceber onde € que eu | 1. "Ndo, nunca fiz. (...) Nunca pensei muito nisso, | 1. "J4, sim. Fago isso anualmente... Tenho um
avaliagdes de desempenho (...) somos obrigados a | estou e onde é que eu posso ir..." ; 2. "Essa analise | sendo honesta. (...) ainda ndo tive necessidade..." documento com o0 meu plano anual (...). Acho que é
fazé-lo." acaba sempre por me ajudar a responder na empresa importante, para eu me manter focada." ; 2. "(...)
E6 sobre o que € que eu quero fazer e sobre como é que quando eu fago 0 meu planeamento (...) eu também
as coisas estdo a correr..." ; 3. "(...) vejo onde eu vejo onde eu posso melhorar (...)."
posso melhorar (...) vou analisando e percebendo (...)
0 que quero atingir, onde quero chegar..."
1. "Sim." ; 2. "Mas eu faco isso muito para mim e | 1. "(...) muita andlise diaria (...) ver o que é que | 1."Nao. (...)"; 2. "Nunca surgiu a necessidade. (...) | 1."Da minha carreira, ndo."
E7 tento, diariamente, quase (...)" fago." ; 2. "Analiso muito o meu trabalho, no dia a | vou fazendo as coisas & medida que a necessidade

dia... Se podia ter respondido mais rapido, se podia
ter feito aguilo de maneira diferente..."

aparece (risos)."”
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1. "Sim, sim... Gosto de o fazer..." ; 2. “Tenho por
habito fazer esse balango também...

1. "Sentir que face ao que eu tinha pensado, face ao
que eu tinha planeado, (...) que dizem que vais ter o
teu progresso, que vai fazer isto, que vais fazer
aquilo... sentar e ver 'ndo ¢ nada disto... ndo é nada
disto que eles me estdo a dizer' (...)." ; 2. "Também

1. "N&o." ; 2. "Acho que nunca surgiu mesmo, (...)
infelizmente.” ; 3. "Acho que seria interessante.”

1. "Sim. Fiz esse plano muito recentemente... no
inicio do ano..." ; 2. "(...) tinha a perspetiva de
carreira e de crescimento individual e o que eu penso
para estes proximos anos que ai vém..." ; 3. "(...)
sim, tenho tendéncia para o fazer..."

E8 gosto de avaliar a minha performance individual." ;
3. "(...) aquilo que eu acho que estou a fazer bem,
aquilo em que acho que posso fazer melhor..." ; 4.
"Portanto sim, também vais aqui vendo os teus
pontos positivos e negativos e ver onde é que
consegues trabalhar melhor..."
1. "Sim, muito..." 1. "Eu acho que tu deves comparar onde é que tu | 1. "N&o." ; 2. "Acho que nunca senti essa | 1."Sim,sim.(...) Mesmo que de um forma informal,
E9 queres chegar e onde € que tu estas, se estds a chegar | necessidade, mas jé_l pensei..." ; 3 "(...) face ao | eu vou fazendo!"
l4..." ;2. "(...) é sempre na perspetiva de onde estou | tempo de experiéncia que tenho, ainda ndo me faz
e onde quero estar..." muito sentido..."
1. "Sim. N&o por escrito, mas as vezes penso nisso, | 1."O que é que eu fiz até agora (...)";2."(...)oque | 1. "Ndo. (...) Nunca fiz, nunca surgiu a | 1."(...) neste momento, tenho de fazer (...). Talvez
sim..." ; 2. "N&o é uma andlise formal, digamos, mas | ¢ que eu quero fazer no futuro..." ; 3. "(...) se | oportunidade..." ; 2. "(...) também noto que ndo | fazer um plano para 5 anos..."
¢ algo em que eu penso constantemente..." pretendo sair ou ndo da organizagdo..." ; 4. "(...) se | tenho grande interesse em procurar isso..."
E10 pretendo ou ndo experimentar uma outra area..." ; 5.
"Tentar perceber os meus objetivos (...)" ; 6. "(...)
onde estou e onde quero chegar..." ; 7. "O que quero
melhorar nos proximos anos..."
1. "Sim. Néo posso dizer que serd muito frequente, | 1."(...) o grau de motivagio para o desempenho das | 1. "N&o." ; 2. "Na verdade, ainda ndo senti essa | 1. "N&do. Vou pensando, mas ndo faco nada
mas sim... vou pensando, vou fazendo uma breve | fungdes que tenho neste momento..." ; 2. "(...) a | necessidade..." ; 3. "Confesso que, se calhar, seria | formal..."
E11 analise.” aprendizagem (...) que a fungdo me proporciona | uma mais valia... mas confesso que ndo, ainda nao
diariamente (...)" ; 3. "(...) o desafio (...) que a | fiz!"
funcdo me proporciona.”
1. "Néo, por acaso ndo..." ; 2. "Eu chego a casa e 0 1. "Né@o. Nunca fiz..." ; 2. "Acho que ainda ndo | 1."N&o (risos). Vou pensado, mas nada em concreto,
E12 que eu quero é desligar completamente! Quero surgiu o timing certo. (...) Ainda ndo senti aquela | nada passado para o papel..."
tranquilidade e acho que isso nem surge mesmo... necessidade..."
1. "Sim. Quer dizer, eu nio tenho por habito. (...) | 1. "(...) verificar qual é que foi o trabalho feito at¢ | 1."N&o.N&o.";2."Nunca fiz, porque tambémnunca | 1. "Ndo. Acho que nio... E assim, nunca escrevi,
Mas a empresa tem a Avaliagdo de Desempenho que | aquele momento e o que é que se espera da pessoano | surgiu a oportunidade..." (...) mas vou pensando e fazendo o meu crescimento
E13 nos obriga, quase (risos) a ter esse pensamento..." ; | futuro..." profissional..."

2. "Por isso, todos o0s anos (...) fago a minha propria
autoavaliagdo..."

121




Categoria

2.
Desenvolv.
de Carreira

(Cont.)

Subcateg.

2.2.
Andlise da
Carreira
Profissional
(Cont.)

Indicadores de Analise
E

Realizagdo de sessdes de acompanhamento
e desenvolvimento profissionais

El4

Concretizagédo (ou ndo) da analise

Pontos em avaliagdo

Elaboragéo de planos de carreira

1. "As vezes, penso nisso..."

1. "O que ¢ que poderei fazer mais..." ; 2. "Onde é
que poderia chegar... " ; 3. "Também j4 pensei: e se
ndo trabalhasse em Trabalho Temporario e
trabalhasse numa empresa diretamente?"

1. Ja tive contacto com essa area, mas enquanto
“Coach” (...). Em que estive a coordenar uma equipa
(...) e tragaivamos um plano de carreira e eu dava
algumas orientagbes de como alcangar 0s
objetivos..." ; 2. "Eu, enquanto, “Coachee” nunca
fiz. Formalmente, ndo. (...) Mas quando, por
exemplo, havia uma (...) oportunidade de progresséo,
na minha carreira, eu acabava por ter
aconselhamento de algumas chefias ou colegas. (...)
de forma informal, fui sempre tendo esse
acompanhamento."

1. "Nao. E tudo muito de ideias. Nunca passei nada
para papel, para algo mais formal..."

E15

1. "Sim, isso eu estou sempre a fazer!" ; 2. "E, depois,
assim, na cabega, faz-se uma empresa perfeita..."

1. "Uma pessoa esta sempre a comparar o que é que
era bom, o que ¢ que ndo era..." ;

1. "N&o. Formalmente, ndo. Apenas vou trocando
algumas ideias e alguns aconselhamentos com
alguns colegas..."

1. "Assim, oficialmente, ndo. Mas esta tudo na minha
cabega..."
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1. "Linguas! (...) Tenho de melhorar o Inglés, sim,
sim."; 2. "(...) alguns conhecimentos de Legislagdo.
Apesar de ter bastante conhecimento ao nivel do
Cadigo de Trabalho, por exemplo, mas hé coisas que
escapam, as vezes.." ; 3. "As vezes, a minha
capacidade de argumentagao! (...) porque, as vezes,
é muito complicado! Eu ter de explicar algumas
coisas a algumas pessoas..."

1. "Eu acredito que ter Formagdo..." ; 2. " (...) ter
mais tempo para ler e estudar a personalidade das
pessoas..." ; 3. "Acho que... Ler sobre... Ler e ter
conhecimento sobre fatores culturais, sociais..." ; 4.
"0 que também, as vezes, é importante é nés termos
conhecimentos sobre solugdes que lhes possam
melhorar a qualidade de vida [aos trabalhadores]” ;
5. "Ou seja, aqui importa, entéo, investir em leituras,
estudos, Formagcdes... para me preparar melhor."

1. "Bom, neste momento, considerando o Mestrado,
ndo tinha mesmo tempo (risos).” ; 2. “Formagdes
(...) 2 dias por semana, 2 horas por dia, 3 horas por
dia... seria perfeitamente viavel (...) 1 ano ou 2."

1. "Sentido de humanidade (...) ¢ preciso ver que as
pessoas sdo todas humanas, que tém todas
problemas, de nos sabermos colocar no lugar dos
outros..." ; 2. "Empatia... porque estamos ali a ouvir
os problemas das pessoas (... ) que, infelizmente, sdo
muitos..." ; 3. " (...) acho que é uma capacidade de
ouvir e de estar no lugar do outro..." ; 4. "As vezes,
¢ uma grande capacidade de encaixe, de gestdo... de
gestdo de tudo. Porque, as vezes, ndo basta nds
sabermos gerir conflitos... é gerir personalidades!" ;
5. "(..) sermos tranquilos, ndo perdermos a
paciéncia, ndo perdermos a calma..." ; 6. "Temos de
gerir tudo, ter inteligéncia emocional.” ; 7. "E muito
0 saber-estar... Ou seja, nunca perderes a tua
capacidade de estar..."

E2

1. "Neste momento, tenho (...) lacuna na area
Informatica, que seria algo em que eu investiria (...)"
; 2. "(...) inseria também, aqui, a parte da Gestdo
Financeira... ou seja, como ¢ que os Recursos
Humanos (...) integram a parte da gestdo financeira
numa organizagdo..." ; 3. " (...) tentava evoluir a
nivel de... resiliéncia! Que € a tal questdo do stress...
Manter a resiliéncia e saber lidar com os problemas
com calma (...)"

1. " (...) estudar um pouco sobre isso para poder ter
mais conhecimentos sobre..." ; 2. "Planeio... estudar
muito sobre isso!" ; 3. “Também, procurar pessoas
que... ja estdo no Mercado de Trabalho, que ja
tenham experiéncia na area da Gestdo Financeira ou
na area Informética (...) pessoas em que eu revejo que
tenham essa resiliéncia muito aprofundada e que
consigam distinguir o que é um problema do que nao
¢ um problema... e tentar perceber como ¢ que elas,
também, ... resolvem essas questdes." ; 4. "Estudar,
também, as pessoas, estudar técnicas, estudar a
evolugdo..."

1. "(...) eu diria, talvez, meio ano... Porque sdo 3
areas! Ou... sdo 2 areas e, a respeito pessoal, uma
bastante grande..."

1. "Uma caracteristica minha sera (...) falta de
resiliéncia  (...). A falta de resiliéncia,
definitivamente. (...) Porque lidar com algumas
questdes e ndo as levar para um nivel pessoal (...)
estares sobre alguma ansiedade e trazeres isso ou
imaginares isso como o fim do mundo, as vezes... "
; 2. "Outra caracteristica seria (...) Ter a capacidade
de ir procurar... Nao estou bem aqui e vou procurar
algo melhor..." ; 3. "A comunicagdo! A
comunicacdo porque, no mundo dos Recursos
Humanos, ¢ muito importante... Sabermo-nos
adaptar as pessoas... todas as pessoas que vém falar
connosco tém uma forma diferente de comunicar

()"

E3

1. "O inglés é, sem divida, uma lacuna que eu
tenho."” ; 2. "Outra coisa que, as vezes, me faz
confusdo no trabalho (...) é... como sou responsavel
por uma equipa, as vezes, diferentes elementos (...)
tém diferentes dividas (...) e todos queres ver a sua
situag@o resolvida... e, as vezes, vem um a correr
para tirar uma divida, e eu ainda estou a tentar
perceber a davida do colega para o ajudar (...). E...
as vezes, isso mexe um bocadinho comigo! (...) eu
fico nervosa (...)." ; 3. " (...) aqui, podemos entéo
juntar duas coisas: a gestdo do stress e a capacidade
de uma resolucdo mais rapida dos problemas."

1. Ora, o Inglés, o que eu posso planear... ¢ estar
atenta e ver Formagcdes (...) se calhar, uma Formagéo
ndo chega. Teria de comegar com uma Formagao de
nivel de Iniciacdo, depois Intermédio e, se calhar,
depois, um nivel mais Avangado. E, com isso,
praticar, se calhar, em casa (...)." ; 2. "Relativamente
a gestédo do stress, eu tenho de pensar que, estando
eu, ali, a liderar uma equipa (...) se calhar, sou eu que
tenho, em funcdo do lugar que ocupo, ter um
bocadinho de paciéncia e (...) ter tempo para os ouvir
e... respirar fundo, ouvi-los e dar-lhes as
solugdes..." ; 3. "(..) aqui, também apostar em
momentos de reflexdo (...) é responder-lhes, porque
€ para isso que eu estou |4, e depois respirar fundo,
apanhar um bocadinho de ar (risos) e trabalhar outra
vez (risos)."

1. "Eu acho que isto sdo... coisas que tém de ser
feitas ao longo do tempo e ndo é de um dia para o
outro!" ; 2. "(...) para uma Formagdo, ¢ preciso 3 ou
4 meses (...) s6 ao fim de 4, 5 meses, por exemplo, é
que eu ia comegar a ver efeitos (...)" ; 3. "(...) a
gestdo do stress e dos problemas também vai um
bocadinho por ai (...) ao fim de alguns meses é que
eu... ia conseguir (...) ver resultados positivos na
minha postura (...)."

1. "Eu acho que me considero uma pessoa muito
organizada. Eu gosto muito de agendas (...) onde eu
aponto as coisas, para ndo me esquecer daquilo que
eu tenho de fazer..." ; 2. "(...) qualquer coisa que
surja, seja a nivel pessoal ou profissional, eu tenho
sempre aquela coisa de 'calma... vai-se resolver!
vamos ver o que é para fazer.' - [sou] ponderada e
(...) ndo sou muito de fazer logo filmes (...)." ; 3. "Sou
uma pessoa positiva. Otimista, digamos assim..." ; 4.
"Acho, também, que tenho alguma paciéncia (risos)"
; 5. "Considero-me, também, uma pessoa bastante
objetiva e... pratica. (...) Gosto de ir direta ao
assunto..."
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1. “Entdo, o Inglés acho que é um ponto fundamental
(...) tenho de aprender." ; 2. "(...) acho que tenho de
aprender a (...) estabelecer prioridades." ; 3. "(...) eu
tenho que fazer logo tudo (...) e isso deixa-me muito
mais... stressada, ansiosa, porque quero fazer
sempre tudo e acho que isso é um problema e que eu
tenho que, efetivamente, melhorar.” ; 4. "Eu tenho
outro problema... que é esperar que os outros facam
aquilo que eu faria... a entrega com que tu te das ou
ndo te das a uma determinada situacdo, esperar do
outro o mesmo..."

1."Ao nivel do Inglés, fazer uma Formagdo." ; 2. "Ao
nivel de estabelecer as minhas tarefas, acho que vai
ter de ser (...) um exercicio (...) em que eu propria
vou estabelecer prioridades (...) portanto, vai ter que
ser um trabalho meu..." ; 3. "E em relagéo aquilo que
eu espero dos outros, as expectativas que eu crio face
aos outros (...) também acho que tem de ser um
bocadinho trabalho meu."

1. "Eu acho que o Inglés vai ter de ser um grande
investimento (...) vai demorar alguns anos... porque
0 meu nivel, infelizmente, é um bocadinho baixo."
2. "A nivel dos outros... acho que... também vai
demorar algum tempo (...) Mudar... Moldar um
bocadinho e isso também leva o seu tempo."”

1. "Eu sou muito teimosa (risos). E sou teimosa para
0 bom e para 0 mau (...) para 0 bom, no sentido de
que (...) gosto de fazer perceber as pessoas porqué
que quero assim e (...) mau porque a outra pessoa vai
achar ‘ai, esta sempre com a dela e néo sei qué!" ; 2
"Acho que tenho um bom poder de comunicagao (...)
acho que é bom nds conseguirmos falar com todo o
tipo de pessoas.” ; 3. "Eu acho que também é um
problema (...) aquela questdo das expectativas,
porque eu transporto as expectativas que tenho face
as pessoas e as coisas (...) e crio expectativas em
relagdo a tudo! (risos) E sempre uma luta entre
surpresa e desilusdo..."

E5

1. "(...) aprender o Inglés, que me faz muita falta..."
; 2. "Mas, essencialmente, é nas linguas, aqui ja
tenho que por o Espanhol também e depois o
Francés..." ; 3. "Acho que tenho que rever muito o
Direito do Trabalho (...)" ; 4. "Eu gostava de ter
conhecimento noutras bases e noutros programas de
Processamento Salarial..." ; 4. " (...) saber técnicas e
dindmicas do E-Learning (...)"

"(...) irei dar continuidade a Formagdo de
Espanhol e também irei ter de Inglés, que a empresa
da essa possibilidade, de ter Formagdo..." ; 2. "A
nivel do Direito do Trabalho, a minha ideia ¢ (...)
tirar uma Formacdo especializada. N&do Mestrado,
ndo Pés-Graduacdo, mas uma Formagdo Modular,
com algumas horas." ; 3. "E relativamente aos
Programas... isso serd muito (...) a longo prazo e que
ndo posso prever para ja. (...) Mas sera a base de
Formacdes também..." ; 4. "O E-Learning é algo que
vou ter que fazer a nivel de algumas pesquisas,
inicialmente... as Formagdes, entretanto, irei
comegar..."

1. "A nivel das Formagdes nas linguas... eu sei que
vou recomegar entretanto, por isso, € uma questdo de
tudo isto passar [Quarentena devido ao COVID-19].
Ficou adiada, entretanto ia comegar..." ; 2. "(...) o E-
Learning (...) ¢ uma questdo de meses." ; 3. "O
Direito do Trabalho, espero que, pelo menos daqui a
um ano, consiga estar a tirar uma Formagcéo." ; 4. "E
quanto aos Programas, isso ndo tenho data, porque é
algo que eu ndo sei até que ponto € que € viavel..."

1. "Acho que o facto de ser um bocado ambiciosa
também me permitiu chegar onde cheguei. E
acreditar, acima de tudo!" ; 2. "Quando quero uma
coisa, tento ir atrds do Projeto. Se der, deu; se ndo
der... paciéncia!" ; 3. "(...) capacidade de
aprendizagem, resposta e, também, organizagio...
Se assim ndo fosse, (...) ndo conseguiria superar 0
desafio pelo qual passei.” ; 4. "Outra caracteristica
minha é o facto de eu ser teimosa (risos). Pode ser o
lado positivo ou pode ser o lado negativo..." ; 5. "(...)
aprendi também a assumir responsabilidades..." ; 6.
"(...) sou um bocado orgulhosa (risos)." ; 7. "E acho
que, também, aprendi a ser minuciosa!"

E6

1. "A minha gestdo emocional (...), porque eu sou
muito... temperamental?! (...) Eu acho que ¢ uma
coisa que eu posso melhorar a minha gestao
emocional..." ; 2. "A aposta na Formacdo, porque eu,
por exemplo (...) tenho P6s-Graduagdo em Gestéo de
Empresas, mas podia ter o Mestrado! Falta ali uma
entrega de Tese... (risos)" ; 3. "Mas sim, investir
mais a sério na minha Formagéo..."

1. "Olha, a gestdo emocional (risos) tem sido uma
guerra! (...) NoOs temos um momento de
descontragdo as sextas-feiras (...) Acho que isso
ajuda, podermos falar um pouco mais abertamente
sobre 0 que se passou durante a semana, alguma
snuag:ao que tenhamos que conversar..." ; 2.
Basmamente ¢ melhorar a minha (...) forma de
comunicar..." ; 3. "Depois, relativamente a minha

1. "Eu vou-te ser honesta... Eu acho que a questdo
emocional ainda vai demorar um bom tempo. (...)
Sendo realista, pelo menos 1 aninho ou 2..." ; 2.
"Quanto ao Mestrado, eu acho que, no pior dos
cenarios (risos), para o ano (...) ja consigo entregar."

1. "Eu gosto de dinamica!" ; 2. "J4 percebeste que eu
falo imenso (risos) e eu gosto de contacto com as
pessoas, mesmo..." ; 3. "(...) quando eu tenho um
cliente que é muito assertivo, (...) eu gosto e tudo
corre bem, porque eu também sou assim nas
negociacdes. Agora, quando eu tenho um cliente que
¢ muito desconfiado (...) eu perco muito a
paciéncia... barafusto muito, no fundo (risos)." ; 4

Formag?xo... estou, de facto, a ver com a Faculdade "(...) eu guio-me muito por objetivos.” ; 5. "Sou

(...) se posso entregar este ano ou néo. (...) Ou seja, barulhenta para tudo, para o bom e para o mau... eu

também estou a ver que opgOes tenho para (...) vibro muito com os acontecimentos (...)" ; 6. “Sou

finalizar o Mestrado..." focada (...), se eu quero chegar ali, tenho que chegar
ali." ; 7. "(...) empenho, dedicagdo, organizagao,
proatividade..."
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1. "A minha ideia é desenvolver o meu nivel de
Francés. (...) O Francés nem ¢ melhorar, ¢é
aprender... " ; 2. "(...) a aprender néo s6 o Francés,
mas as linguas! O Francés e o Alemdo, neste
momento, eu acho que comeca a ser muito pedido e

1. "(...) para melhorar esses aspetos ¢ dedicar-me a
estudar, a tirar Formagdes..."

1. "O Francés eu espero que, em 3 ou 4 meses, estar
a falar o basico (...), no alemao também..." ; 2. "No
Processamento Salarial, ¢ uma questdo de me
inscrever numa Formacdo e fazé-la de facto...
Talvez um més ou dois."

1. "Eu acho que sou empatica (...) pelo feedback que
eu tenho (...)" ; 2. "Sou desorganizada! (risos) e
tenho de trabalhar nisso!" ; 3. “Acho que sou muito
positiva! Tento ver o melhor das coisas (...)" ; 4
"(...) luto por aquilo que quero..."

E7 muito valorizado..." ; 3. "(...) eu via, num futuro
proximo, um Mestrado, talvez... ndo sei bem em qué
(...)." ; 4. "Talvez uma Formagdo em Processamento
Salarial (...), para perceber o processo como um
todo..."
1. "(...) uma das componentes que eu gostaria de | 1."(...) ver Cursos de Francés..."; 2."(...)japensei | 1. "Tendo em conta que estariamos a falar de uma | 1."(...) ser um bom colega (...). Aqui, no sentido de
explorar ¢ o Francés..." ; 2. "Outra aposta que eu | numa Pés-Graduacdo mais na area de Gestdo, o que | Pds-Graduagdo ou de um Curso de Linguas (...) eu | entreajuda, (...) espirito de equipa. (...) se vir
gostaria de fazer também seria na parte de Lideranga | me poderia dar aqui outras valéncias..." diria sempre entre 1 ano e meio e 2 anos." alguém aflito, com dificuldade, com algum
e de Gestdo de Equipas, por exemplo..." ; 3. "(...) problema, que eu veja que tenha que ajudar... eu
E8 investir em Técnicas de Negociagdo..." ajudo.” ; 2. "Sou ético. (...) Se eu tiver de perder o
negécio, perco. Mas saio sempre com a cabega
limpa." ; 3. "Considero-me também uma pessoa de
confianga e... frontal. (...) fui sempre claro em tudo
(...), eu prefiro sempre resolver as coisas como elas
séo (...)."
1. "(...) a questdo das expectativas (...)" ; 2 1. "A questdo do Inglés... Formagdo!" ; 2. "(...) a | 1."(...) para o Inglés, (...) talvez 3 meses, mais ou | 1."(...) porque sou uma pessoa de palavra (...)" ; 2
"Alguma assertividade (...) nés também temos que | questdo da expectativa eu acho que é, diariamente, | menos..." ; 2. "Os outros pontos acho que tem muito | "Espirito de equipa, (...) acho que o facto de eu ter
marcar bem a nossa posigdo..." ; 3. "O Inglés (...) | que vou trabalhando..." ; 3. "(...) tenho que tentar | a ver com a abertura que tens no teu trabalho. (...) | jogado futebol ajudou muito nisso. (...) se estiveres
um ponto a melhorar, sim..." nao ter receio de dizer as coisas s6 porque se trata de | Tenho que trabalhar e experimentar as situagdes para | a precisar de alguma coisa, eu deixo 0 que estou a
um cliente. Também tenho de mostrar que fazemos | comegar a saber lidar com elas. (...) quanto a esses | fazer e vou ajudar-te..." "(...) a inteligéncia
um bom trabalho." aspetos, eu acho que ndo é uma questdo de tempo, é | emocional, ou seja, eu tenho a facilidade de
E9 uma questéo de oportunidade!" identificar o estado de espirito das pessoas e acabo
por agir de acordo com isso." ; "(..) o
compromisso. (...) Eu se me meto num Projeto, eu
levo até ao fim." ; 5. "Eu comprometo-me mesmo
com o trabalho e com o que tenho para fazer..." ; 6.
"(...) tento ndo perder o foco dos meus objetivos e
desafios."”
1. "O meu Inglés... sem duvida nenhuma!" ; 2. | 1."Relativamente ao Inglés (...) depois do Mestrado, | 1. "O Mestrado ainda demora a terminar (...), mas | 1."(...)eusouum pouco reservada, sou calma, gosto
"Depois, a comunicag¢do, também..." ; 3. "(...) eu | tirar um Curso de Inglés... é algo que eu tenho | nos proximos 2, 3 anos... Seria, certamente, num | de estar no meu sitio..." ; 2. "Organizada, sem
sinto que me falta um bocado o basico da area | planeado e é um dos meus objetivos.” ; 2. "Para a | limite de 3 anos.” davida! Sou mesmo muito organizada, quer como
financeira... (...) mais para fazermos or¢amentos | parte financeira... eu acho que também sera muito a profissional, quer como estudante, quer a nivel
para a Administragdo ou os KPI’s..." partir da Formagdo." ; 3. "Eu acho que é a base das pessoal..." ; 3. "(...) e gosto de planear as coisas..."
E10 Formagdes... mesmo a parte da Comunicagio..." ; 4. "Gosto de quando as pessoas também sdo

organizadas..." ; 5. "Sou uma pessoa que
normalmente ajuda, sou boa amiga..." ; 6.
"Considero-me uma pessoa altruista, tento pensar
nos outros e ajudar no que puder..." ; 7. "(...) [sou]
uma pessoa empética..."
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1. "(...) a nivel dos idiomas...
2. "Outro seria ao nivel da Legislagdo
o3

em termos de elaboragdo de

Inglés." ;
Laboral
administrativa...

essencialmente, o

"Outro seria na parte

1. "Ao nivel do Inglés, sinto que deveria realmente
frequentar um Curso neste ambito..." ; 2. "A nivel de
Legislacdo e na vertente administrativa, realizar
alguma P6s-Graduagdo... ou alguma Formagdo

1. "Quanto ao Inglés, tendo em conta o nivel em que
me encontro (risos), (...) 2, 3 anos para realmente
conseguir aprofundar os conhecimentos e conseguir
ter um discurso fluente." ; 2. "A nivel das outras &reas

1. "Acho que o otimismo e a positividade é algo que
me define..." ; 2. "Tenho confianga e certeza de que
irei conseguir concretizar as tarefas solicitadas..." ;
3. "(...) integridade... confesso que tenho valores

E11 contratos, Processamento Salarial..." dentro desta area." que referi... se calhar, 1 ano e meio, 2... para | que sdo solidos e tento viver de acordo com eles." ;
frequentar, realmente, aqui uma Formag&o que fosse | 4. "Sou honesta com os outros (...). Para mim,
pertinente." honestidade acima de tudo!" ; 5. "Para além disso, o
respeito. Para mim, todo o ser humano ¢ igual...
Acho que temos de respeitar as pessoas por aquilo
que elas séo (...)."
1. "A gestdo do stress, sem duvida alguma..." ;2. "A | 1. "Mudar de emprego! (risos)" ; 2. "Se calhar, = 1."Euesperava que até ao verdo conseguisse alguma | 1. "(...) sou muito persistente, gosto de fazer as
gestdo de agenda (...)" ; 3. "(...) a gestdo de | recorrendo aqui a um Coaching ou algo do género, a | coisa!" ; 2. "Mas perante 0 estado do pais, neste | coisas até ao fim, de conseguir..." ; 2. "Aliada a
tempo..." coisa ainda ia fluindo..." momento, [Pandemia por COVID-19] eu acho que s6 | persisténcia, vem a teimosia... se eu digo que ¢ para
daqui a 1 ano, 1 ano e meio é que conseguiria... | a direita, & para a direita." ; 3. "(...) acho que sou
E12 [mudar de emprego]"” muito compreensiva, gosto de perceber o problema
das pessoas e ajudar a resolver..." ; 4. "(...) também
posso interligar, aqui, a empatia e a capacidade para
resolugéo de problemas, fruto do meu trabalho e do
tipo de trabalho que fago..."
1. "Rigor e Foco..." ; 2. "Andlise..." ; 3. | 1. "A drea onde estou agora permite-me melhorar, | 1. "Eu diria, visto que j& comecei, mas comecei | 1. "Porque eu ndo consigo, e isso também pode ser
"Autonomia..." pelo menos, (...) rigor, foco e andlise..." ; 2. "A | recentemente, (...) eu diria que ao final de 1 ano ¢ | dos Millennials (risos),... é-me dificil estar sempre a
minha fungio, agora, (...) ajuda-me a melhora-las | meio, devo ter tudo o méaximo consolidado | fazer o mesmo e estar sempre na mesma funcéo, pelo
(...)."; 3. "A autonomia... o que eu fiz e tenho feito, | possivel..." menos para mim, e gquanto mais rotineira ela se
(...) foi falar com a minha chefia, porque eu quero ter tornar, mais dificil é..." ; 2. "Comunicativa! (...) ndo
mais autonomia..." tenho dificuldades de comunicagdo..." ; 3. "(...)
adaptabilidade (...) na empresa onde estou, ja estive
E13 em dois sitios diferentes, mudei de uma equipa para
a outra quase de um dia para o outro (...)" ; 4. "(...)
quando fui de Erasmus, fui sozinha (...) e ndo foi isso
que me fez ir com medo, dai o meu espirito
aventureiro!" ; 5. "Talvez, flexivel, também, (...) ndo
crio barreiras com ninguém (...). Sou flexivel comigo
propria e com os outros & minha volta..." ; 6. "Por
norma, sou sempre aquela que tenta aclamar (...) e
acabo por ajudar os meus colegas nesse sentido
1. "A diccdo, que é horrivel (risos).” ; 2. "A | 1."(...) ser operado ao nariz, certamente melhora a | 1. "(...) em 3 anos gostava de melhorar este aspeto | 1. "Acho que sou amigo..." ; 2. "Sou s1ncero ;3.
pontualidade, se calhar..." ; 3. "A parte da Faturagdo | minha dicg¢do (...), por causa da respiragdo..." ; 2. | da dicgdo." ; 2. "Ainda este ano [2020], melhorar a | "Preocupo-me bastante com os outros..." "( )
(...) ainda tenho muito que aprender..." "Quanto a pontualidade. Tenho de fazer um | minha pontualidade, embora eu nunca tenha horas | acho que, de certa forma, sou empatico (..4)" ;
E14 planeamento diferente, talvez acordar mais cedo..." | para sair depois..." ; 3. "Quanto a Faturagdo, para | "(...) dou-me bem com toda a gente (sorriu).”

3. "Quanto a Faturacéo, terei de acompanhar o
Responsavel por essa area nos proximos tempos,
para adquirir conhecimento de como executar as
tarefas..."

estar a vontade com o trabalho, (...) acho que 4 ou 5
meses, menos, se calhar..."
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E15

1. "Uma delas ¢ a capacidade de organizagdo... Eu
sou bastante desorganizado! " ; 2. "Depois, podia ser
um pouco mais zeloso..." ; 3. “"N6s utilizamos varias
Bases de Dados e isso chateia-me um bocado."

1. "Ao nivel da organizagdo, (...) tenho comegado a
organizar toda a informagdo que tenho no
computador, (...) pelo menos uma vez por semana
(...)" ; 2. "Eu, neste momento, ndo perco muito
tempo nos pormenores. (...) Mas ja estou a fazer um
esforco para melhorar nos reports, tentar desenvolver
mais um pouco..." ; 3. "Tenho de tentar fazer as
coisas com mais calma..."

1. "Ah, isso é imediato! Uma pessoa tem de assumir
a responsabilidade e tenho de melhorar... E das
proximas vezes, fazer um esforgo para ser melhor..."

1. "Sou uma pessoa social... tenho 2 grupos de
amigos, tenho varias atividades..." ; 2. "Considero-
me uma pessoa amiga dos meus amigos, sinto que
estou sempre alinhado com eles..." ; 3. "Acho que
sou demasiado pontual, isso acaba por ser bom, mas
também acaba por ser uma entrave, porque fico
sempre a espera (risos).” ; 4. "Sou uma pessoa
disponivel, sempre..." ; 5. "N&o me considero uma

pessoa interesseira..."

3.2.
Futuro da
Carreira

Ambicdes e Perspetivas

Outros Projetos

Objetivos de médio prazo

Objetivos de longo prazo

Mudanca no rumo
profissional

Tipo de Carreira

El

1. "(...) o que eu gostaria era de

trabalhar. .. de ter uma
experiéncia fora da Industria! Mas
que ndo me... ndo me implicasse
sair deste contacto com as
pessoas..." ; 2. "[O que quer que
eu faca] Eu preciso de ter pessoas!
Eu preciso daquele espirito de
equipa... De estar ali com as
pessoas... Sair de casa."

1. "[Se eu pudesse desempenhar
outra funcdo] Pensando nas
minhas tarefas () o}
Departamento que eu sinto que
esta mais proximo do meu (...) é 0
Departamento de Higiene e
Seguranga  (...) acabo  por
conhecer os processos..." ; 2. "
[Trabalhar por conta prépria]
Ndo. L4 est4, a impressdo que eu
tenho dessas areas é que acabam
por ser, por vezes, um bocadinho
mais solitarias.”

1. "Imagino-me numa outra
empresa (...) num outro sitio,
numa area diferente. (...) Noutra
area de negécio.” ; 2. " (...) ndo
quero sair de uma Industria de
Imobiliario e ir para uma Industria
de... Calgado! (risos) Ou...
Téxtil. Nao! (...) Eu quero mesmo
uma coisa que seja diferente, que
me desafie a conhecer a area!"

1. "Eu gostava de (...) ter uma
experiéncia numa Multinacional.”
;2. " (...) nessa altura, o que eu
espero é que possa poder estar
fora e estar a vontade. Por isso, eu
gostava de conhecer outras
culturas, outras vivéncias, outros
problemas..." ; 3. "N&o quero
estar fora, mas uma abrangéncia e
acabar por ter contacto com... (...)
ter conhecimento do que se passa
la."

1. "N&o!" ; 2. "E o facto de me
sentir bem no sitio onde eu
trabalho.” ; 3. "Depois, é um sitio
super tranquilo, ou seja, eu tenho
as minhas tarefas, faco as minhas
coisas, ninguém cobra nada,
ninguém se chateia com nada...
Ou seja, eu vivo tranquilal" ; 4.
"Eu sou muito feliz nesta érea
[Recursos Humanos]! Ndo me
imagino a fazer outra coisa..."

Modelo Moderno - Carreira
Proteana: «(...) agindo em
conformidade com as suas
preferéncias e  expectativas,
procurando a satisfacdo
profissional.» [Afonso, 2018]. ;
«(...) procuram o0 bem-estar
profissional e o desenvolvimento
pessoal.» [Santos, 2008; Rego et
al., 2015] ; «(...) é importante a
procura constante por novos
desafios (...)» [Rego et al., 2015;
Oliveira et al., 2017]. ; «E
fundamental a existéncia de
equilibrio entre a esfera pessoal e
o trabalho.» [Santos, 2008; Rego
et al., 2015; Laer et al., 2019].

E2

1. "Agora, em Consultoria,
consigo ver que (...) consegues
evoluir,  verticalmente, em
Recursos Humanos (...) e evoluir,
paralelamente, noutras areas! Na
area Informética, na é&rea da
Gestdo Financeira, na éarea de
Contabilidade (...) na area de
Gestdo Empresarial... Sdo areas
que estdo paralelas e que estdo
anexadas (..) aos Recursos
Humanos."

1. "Se pudesse ter outra fungéo,
sem ser Consultoria, iria
novamente para a Gestdo de
Recursos Humanos. (...) Gestdo
integral!  Gestdo de um
Departamento..." ; 2. "[Trabalhar
por conta prépria] Ndo é esse o
meu objetivo!"

1. "Vejo-me a ser Consultora
Sénior, daqui a 3 anos... e...
conseguir  dar  apoio,  dar
Consultoria de uma forma muito
mais coerente e mais coesa.”

1. "Daqui a 10 anos, é uma
pergunta... (risos) muito dificil
(...). Porque eu vejo o mundo dos
Recursos Humanos, atualmente, a
evoluir muito rapidamente (...). E
entdo, sera dificil apontar uma
meta (...) mas, sera féacil dizer que
quero estar na area de Recursos
Humanos, a acompanhar a
evolugdo (...)."

1. "Atualmente, ndo, porque foi
aquilo que eu escolhi
recentemente. (...) era aquilo que
queria, era aquilo que pretendia,
ndo mudaria!™

Modelo Tradicional - Carreira
Organizacional: «(...)
consegue ascender na hierarquia
da organizagdo, sem precisar de
mudar de empregador para que a
sua carreira evolua. (...) A
carreira reflete a nocédo de
progressdo vertical na hierarquia
de uma empresa (...).»
[Maximiano, 2012] ; «(...)
caracterizado pela progressdo
linear (...).» [Dalto & Santos,
2015].
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1. "Eu gostava de desempenhar
funcdes especificas dentro da area
de Recursos Humanos. Porque eu
sinto que, neste momento, faco
tudo (...), eu acompanho tudo,
mas ndo vou ao pormenor (...)." ;
2. "Por exemplo, 0 Recrutamento
e a Selecdo de candidatos (...) era
uma area em que eu gostava de ser
responsavel (...), [que] tudo o que
fosse relacionado com aquela area
fosse () da minha
responsabilidade.” ; 3. "Ou seja,
eu, dentro da area de Recursos
Humanos, gostava de... ter
responsabilidades especificas
numa area. Ou no Recrutamento,
ou na Auvaliacéo de
Desempenho... ou mesmo na
Gestdo Administrativa... Ser de
uma area especifica (...)."

1. "[Se eu pudesse desempenhar
outra  fungdo]  (...) seria
relacionada com a é&rea de
Contabilidade. Apesar de néo ter
muitos  conhecimentos, 0s
nimeros também sdo uma area
que eu gostava (...) de
aprofundar." ; 2. "Sinceramente,
nunca pensei em trabalhar por
conta prépria. (...) Onde estou,
neste momento, é onde me revejo
e é 0 que eu gosto de fazer."

1. "Eu, nos proximos 3 anos...
acho que ndo vou evoluir muito,
uma vez que me encontro gravida
(risos). N&o vou dar prioridade a

minha  situagdo  profissional
(risos)." ; 2. "O meu objetivo
futuro é continuar atenta e

concorrer mesmo para Técnica
Superior na éarea de Recursos
Humanos. Mas, neste momento, a
minha prioridade é outra." ; 3.
"Ap0ds ser mée, é que vou voltar a
pensar nisso e... ai, sim, tentar
concorrer para Técnica Superior."

1. "Imagino-me a fazer
entrevistas e a dominar as
entrevistas... e a recrutar pessoas
e... ndo sei!" ; 2. "Se em tempos
era a area mais administrativa,
agora, é o0 Recrutamento e
Sele¢do... Por isso, estou a
imaginar-me num gabinete, com
uma mesa redonda (risos), a
analisar curriculos e a chamar as
pessoas para virem a entrevista. ..
e dentro disso..." ; 3. "Procurar
uma parte mais pratica [dos
Recursos Humanos]."

1. "E assim, eu, neste momento, a
&rea em que estou é a rea em que
eu quero continuar!” ; 2. "Neste
momento, ndo. O meu objetivo é
mudar, mas... agora, s6 daqui a 1
ano ou mais é que vou pensar
nisso."

Modelo Moderno - Carreira
Proteana: «(...) agindo em
conformidade com as suas
preferéncias e  expectativas,
procurando a satisfacdo
profissional.» [Afonso, 2018]. ;
«(...) procuram 0 bem-estar
profissional e o desenvolvimento
pessoal.» [Santos, 2008; Rego et
al., 2015] ; «(...) é importante a
procura constante por novos
desafios (...)» [Rego et al., 2015;
Oliveira et al., 2017]. ; «E
fundamental a existéncia de
equilibrio entre a esfera pessoal e
o trabalho.» [Santos, 2008; Rego
etal., 2015; Laer et al., 2019].

E4

1. "0 objetivo é eu ir progredindo,
chegando (..) quem sabe a
Diretora de Recursos Humanos de
uma empresa.”

1. "Na minha empresa atual, la
estd, gostava de assumir uma
conta e tornar-me Especialista de
Conta." ; 2. "Agora, fora da
Empresa, uma pessoa ambiciona
sempre chegar a um cliente
final..." ; 3. "[Trabalhar por conta
propria] Nao! Néo."

1. "Espero que... Especialista de
uma conta, assumir uma conta [na
empresa atual] ou, no limite, ja
estar num cliente final, como
Técnica de Recursos Humanos."

1. "(...) posso estar como Gestora
de Recursos Humanos de uma
empresa (...) em cliente final."

1. "Né&o! (...) Neste momento, néo
mudaria..." ; 2. "(...) o Trabalho
Temporario, como se costuma
dizer, da aquela estalecazinha
(...) tu crias algumas
competéncias (...) dao-te
estaleca, ddo-te o a vontade (...)
ganhas competéncias a nivel de
comunicagdo..." ; 3. "Portanto,
ndo mudo, por isto! Porque eu
acho que fui buscar e criei
competéncias e aprendi coisas
que... se fosse noutra empresa,
ndo aprendia.”

Modelo Tradicional - Carreira
Organizacional: «(...) consegue
ascender na hierarquia da
organizagdo, sem precisar de
mudar de empregador para que a
sua carreira evolua. (...) A
carreira reflete a nocdo de
progressao vertical na hierarquia
de uma empresa  (...).»
[Maximiano, 2012] ; «(..)
caracterizado pela progressdo
linear (..).» [Dalto & Santos,
2015].
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1. "Eu gosto muito da minha érea,
por isso, pretendo-me manter
aqui..." ; 2. "(...) para ja, nao
quero sair da area de onde estou."
; 3. "E para manter [area de
Recursos Humanos]."

1. "[Se eu pudesse desempenhar
outra funcdo] Ou na éarea da
Formagdo (...) ou (...) ajudar as
pessoas na insercdo profissional
ou reinsergdo..." ; 2. "[Trabalho
por conta prépria] Sim. E gostava
que fosse um Projeto mais a longo
prazo..."

1. "Sinceramente, ndo sei.
Gostava muito de continuar onde
estou e... com mais
responsabilidades e mais
autonomia em algumas coisas
(...)";2."(...) é¢ mais facil falar a
longo prazo do que a curto prazo
(risos)."

1. "[Imagino-me] (...) a fazer algo
meu..."

1. "Também sabemos que o
Mercado  (...) estd muito
apelativo e claro que se houver
uma oferta melhor..." 2. "
Humm... Neste momento, se
calhar, ndo. (...) a (inica coisa que
me faria mudar (...) era mesmo a
nivel monetario (...)"

Modelo Moderno -
Boundaryless Career: «(...) ndo
esta restrito aos limites de uma
estrutura hierarquica e de um
plano de carreira previamente
definido.» [Rego et al., 2015]. ;
«(...) reduz-se a dependéncia das
promogdes organizacionais e 0s
trajetos de carreira.» [Santos,
2008; Afonso, 2018; Laer et al.,

2019]. ; «(...) os individuos tém
maior inclinagdo  para a
mobilidade fisica entre

organizagBes, em busca do seu
real bem-estar  profissional.»
[Santos, 2008; Afonso, 2018;
Laer et al., 2019]. ; «Surge (...) a
ideia de "autoemprego" (...).»
[Rego et al., 2015].

E6

1. "(...) olhando para o meu
percurso (...) € como eu me vejo
na empresa a longo prazo... o
meu objetivo é subir na carreira
de ‘Associative’... faturar, fazer
dinheiro no fundo, para poder
subir na Escala da carreira..."

1. "Eu, neste momento, ndo me
vejo a fazer algo diferente, ndo!" ;
2. "(...) eu fui abordada por uma
empresa (...) para uma fungdo
(...) tinha a ver com Formag&o de
SAP (...) o desafio até nem era
para Portugal (...) e era uma coisa
que eu até gostava de
experimentar... Mas (...) rejeitei
essa oferta!” ; 3. "(...) em termos
de outras fungdes o que eu,
realmente, ponderaria era (...)
uma funcdo de Formagcéo técnica
SAP (...). Eu gosto desta vertente
mix entre Recursos Humanos e
IT."; 4."(...) tenho uma conta de
Freelancing de Recursos
Humanos, estd numa plataforma.
(...) &s vezes, penso Nisso, por isso
é que criei a conta (...), mas eu
acho que ainda me falta
experiéncia..."

1. "Neste momento, e a curto
prazo, eu vejo-me a fazer
exatamente aquilo que estou a
fazer..." ; 2. "Daqui a 3 anos...
como Senior Executive Manager
na “Empresa X” [organizagdo
atual].”

1. "Eu acho que isso [trabalhar
por conta propria] seria uma boa
solucdo se eu quisesse, sei l&,
daqui por 10 anos... quando ja
tens alguma bagagem..."

1. "Eu estou muito comprometida,
mesmo... Acho que, neste
momento, sO sairia (...) para uma
empresa tipo «Amazon» ou algo
do género (risos). Ou seja, que me
desse outra escala (...). Mudaria
ou por isso ou... porque 'tens que
ir embora’, pronto." > "S6 por
essas duas situacBes é que me
vejo a sair (...). Caso contrario,
estou bem!"™ ; 2. "Né&o, ndo
mudava!"

Modelo Tradicional - Carreira
Organizacional: «(...) consegue
ascender na hierarquia da
organizagdo, sem precisar de
mudar de empregador para que a
sua carreira evolua. (...) A
carreira reflete a nocdo de
progressdo vertical na hierarquia
de uma  empresa  (...).»
[Maximiano, 2012] ; «(..)
caracterizado pela progressao
linear (..).» [Dalto & Santos,
2015].
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1. "(...) a minha vontade (...) [é]
fugir um bocadinho para a area de
desenvolvimento..."

1. "[Se eu pudesse desempenhar
outra funcdo] Eu gostava muito de
ter uma fungdo (...) generalista

(...) que englobasse mais
processos de Recursos
Humanos.” ; 2. "[Trabalhar por

conta prépria] Sim, ja pus essa
hipétese. Consultora... mais a
frente."

1. "Eu, dentro dos Recursos
Humanos, queria evoluir para
uma posi¢do (...) horizontal! Ou
seja, sair da area mais
administrativa e dedicar-me ao
desenvolvimento... a  curto
prazo!" ; 2. "ldealmente, vejo-me
(...) numa posi¢do que eu tenha,
para além da parte administrativa,
(...) Projetos... Formagdo de
colaboradores...
Desenvolvimento de Carreiras...
Clima Organizacional..."

1. "A longo prazo... tenciono
chegar a uma posicdo um
bocadinho mais... acima,
nomeadamente, diregdo..." ; 2.
"Num cargo de Direcdo!"

1. "N&o. Neste momento, ndo...
Como tenho este novo desafio..."
; 2. "Penso também muito no bom
ambiente que tenho com a minha
equipa..."

Modelo Moderno -
Boundaryless Career: «(...) ndo
esta restrito aos limites de uma
estrutura hierarquica e de um
plano de carreira previamente
definido.» [Rego et al., 2015]. ;
«(...) reduz-se a dependéncia das
promogdes organizacionais e 0s
trajetos de carreira.» [Santos,
2008; Afonso, 2018; Laer et al.,

2019]. ; «(...) os individuos tém
maior inclinagdo  para a
mobilidade fisica entre

organizages, em busca do seu
real bem-estar  profissional.»
[Santos, 2008; Afonso, 2018;
Laer et al., 2019]. ; «Surge (...) a
ideia de "autoemprego" (...).»
[Rego et al., 2015].

E8

1. "(...) a proxima etapa sera ter
alguém sobre mim na equipa de
Recrutamento... ou seja, passar
para uma fase de gestdo de
equipa..."

1. "[Se eu pudesse desempenhar
outra fungéo] Eu gostava de ter
uma funcdo de  Recursos
Humanos generalista, em que
conseguiria ter contacto com
todas as vertentes (...). Por outro
lado, (...) dentro da area, eu
escolheria funcdes de
Desenvolvimento..." ; 2.
"[Trabalhar por conta prépria]
Sim.  Né&o como atividade
principal, mas como
complemento... talvez sessdes de
Coaching, por exemplo, ou
Consultoria avangada.” ; 3. "Ja fiz
um pouco de Recrutamento
enquanto freelancer para algumas
equipas, para algumas
empresas..." ; 4. "(..) criar a
minha prépria empresa, 0 meu
proprio negécio é algo que seria
interessante, sim, mas (..) em
algo que eu visse que era diferente
no mercado (...)."

1. "Mas o que eu perspetivo de
futuro (...) um dia € (...) eu diria
num prazo de 5 anos (...) estar
numa funcdo mais generalista de
Recursos Humanos... em cliente
final."

1. "Imaginava-me mais numa
fungdo de HR Business Partner...
onde pudesse ter aqui um peso
maior  nas  decisbes  da
organizagdo." ; 2. "Acho que,
nessa altura, ja estaria num
patamar em que, sim, sentir-me-ia
bem para assumir uma funcdo
nesse sentido..."

1. "Néo! Acho que estou
exatamente a seguir aquele
momento do plano em que
pensei... (risos)."

Modelo Moderno -
Boundaryless Career: «(...) ndo
estd restrito aos limites de uma
estrutura hierdrquica e de um
plano de carreira previamente
definido.» [Rego et al., 2015]. ;
«(...) reduz-se a dependéncia das
promogdes organizacionais e 0s
trajetos de carreira.» [Santos,
2008; Afonso, 2018; Laer et al.,

2019]. ; «(...) os individuos tém
maior  inclinagdo  para a
mobilidade fisica entre

organizagdes, em busca do seu
real bem-estar  profissional.»
[Santos, 2008; Afonso, 2018;
Laer et al., 2019]. ; «Surge (...) a
ideia de "autoemprego" (...).»
[Rego et al., 2015].
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3.2.
Futuro da
Carreira
(Cont.)

H Ambicdes e Perspetivas

Outros Projetos

Objetivos de médio prazo

Objetivos de longo prazo

Mudanca no rumo

Tipo de Carreira

profissional

1."(...) eu imagino-me achegara | 1. "[Se eu pudesse desempenhar | 1."Daquia 3 anos... Imagino-me | 1."Daquia 10 anos, (...) Eassim, | 1. "Ndo. (...) eu, neste momento, | Modelo Moderno - Carreira
um cargo de chefia, mas (...) um | outra fun¢do] Team Leader! Ou | com uma fungdo mais a 360°... | ndo sei. (...) imagino-me comum | estou bem..." ; 2. "Mas se vires | Proteana: «(...) agindo em
Diretor de Recursos Humanos, | seja, dentro da area de R&S, (...) | mais generalistal" cargo ja de gestdo de equipa, (...) | uma oportunidade em que podes | conformidade com as suas
humm, néo sei! Gostava do | chefiar um Projeto (...)" ; 2. talvez em cliente final... depois, | ganhar mais, eu acho que a nossa | preferéncias e  expectativas,
desafio, mas ndo sei se depois ia | "[Trabalhar por conta prépria] mais do que isso, ndo fago ideia | geracdo muda logo, salta fora e | procurando a satisfacdo
chocar um pouco com a vida | Nao. Nunca pensei nisso..." (risos)..." vai atrds de outras coisas para | profissional.» [Afonso, 2018]. ;
pessoal..." ; 2. "Mas gostava de ganhar mais dinheiro. J& em | «(..) procuram o bem-estar
experimentar a realidade de geragdes passadas, por mais 100€ | profissional e o desenvolvimento
E9 cliente final!" ou 200€, ndo valeria a pena | pessoal.» [Santos, 2008; Rego et
mudar, porque para eles contava | al., 2015] ; «(...) ¢ importante a

também a lealdade a empresa. | procura constante por novos

Mas sinto que a nossa geragéo vai | desafios (...)» [Rego et al., 2015;

mais atras desse beneficio..." ; 3. | Oliveira et al., 2017]. ; «E

"E sinto que, face ao meu plano, | fundamental a existéncia de

estou no degrau que eu deveriade | equilibrio entre a esfera pessoal e

estar... (sorriu)." o trabalho.» [Santos, 2008; Rego

et al., 2015; Laer et al., 2019].

1. "(...) é sempre numa logica, | 1. "Se tivesse outra fungdo, seria | 1. "Daqui a 3 anos... se calhar, | 1."Olha, eundomeimaginonada | 1. "Nés, Millennials, ndo | Modelo Moderno - Carreira
dentro da é&rea de Recursos | certamente numa destas &reas! | estar noutra organizagdo. (...)ndo | a ser Responsdvel de Recursos | queremosumempregoparaavida | Proteana: «(...) agindo em
Humanos, (...) passar por varias | (...) Tenho muito interesse na | quero estar na mesma funcdo | Humanos (risos)..." ; 2. "Vai | toda! E eu vejo pela minha | conformidade com as suas
organizagdes, (...) perceber | parte internacional de | (...)." ; 2. "(...) vejo-me a | passar mais por experimentar | carreira, eu quero mesmo | preferéncias e  expectativas,
diferentes realidades e também | colaboradores, (...) Formagdo e | trabalhar na area de RH, mas | varias areas, no sentido de uma | experimentar diferentes areas..." | procurando a satisfacéo
passar por diferentes processos.”; | (...) em acompanhar todo o | noutra organizagdo..." evolugdo mais horizontal. (...) | ;2."(...) o meuobjetivo éndo sair | profissional.» [Afonso, 2018]. ;
E10 2."(...) quero manter os Recursos | processo de desenvolvimento das deixar a area mais administrativa | da organizacdo onde estou | «(..) procuram o bem-estar
Humanos, é esse 0 meu objetivo!" | pessoas — Formagdo, Avaliacdo e passar para a area de | enquanto estiver a fazer o | profissional e o desenvolvimento

de  Desempenho..." ; 2.
"[Trabalhar por conta prépria] De
momento, ndo. Mas, as vezes,
penso. (...) Mas, neste momento,
com 4 anos de experiéncia, ndo
faz sentido..."

desenvolvimento (...)."

Mestrado. (...) Portanto, neste
momento, ndo mudaria... Mas,
depois, claro que sim (...). Neste
momento, tenho de me acomodar
um bocado até acabar o
Mestrado."”

pessoal.» [Santos, 2008; Rego et
al., 2015] ; «(...) é importante a
procura constante por novos
desafios (...)» [Rego et al., 2015;
Oliveira et al., 2017].
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Categoria

Subcateg.

3.2.
Futuro da
Carreira
(Cont.)

Ambicdes e Perspetivas

Outros Projetos

Objetivos de médio prazo

Objetivos de longo prazo

Mudanca no rumo
profissional

Indicadores de Analise

Tipo de Carreira

1. "Eu imagino-me na érea dos
Recursos Humanos..." ; 2. "Nao
sei em que area, nem se dentro do
Trabalho Temporario ou ndo..." ;
3. "Inicialmente, evoluir
internamente, na area dos RH.
(...) E, depois (...), estar, por
exemplo, no Departamento de RH
de uma empresa..."

1. "[Se eu pudesse desempenhar
outra fungdo] Neste momento,
seria a parte administrativa de
Recursos Humanos..." ; 2.
"[Trabalhar por conta prépria]
Neste momento, néo. (...) Nao sei
se numa fase mais sénior
ponderarei essa situagdo, mas,
neste momento, isso ndo me passa
pela cabega."

1. "Honestamente, imagino-me
numa 4rea dos  Recursos
Humanos diferente da qual me
encontro atualmente..." ; 2. "Ou
seja, (...) numa drea de
desenvolvimento, numa é&rea
administrativa de RH..."

1. "Imagino-me, (...) no
Departamento de RH de uma
empresa, por exemplo..." ; 2.
"Penso que ja poderei estar numa
fungdo mais de chefia... Pelo
menos, era o que gostaval!"

1. "Neste momento, mudaria pelo
desafio profissional, porque (...)
sinto que ha uma estagnacéo, (...)
e mudaria nesse sentido, por uma
questdo de ter um desafio
novo..."

Modelo Moderno - Carreira

Proteana: «(...) agindo em
conformidade com as suas
preferéncias e  expectativas,
procurando a satisfacdo

profissional.» [Afonso, 2018]. ;
«(...) procuram 0 bem-estar
profissional e o desenvolvimento
pessoal.» [Santos, 2008; Rego et
al., 2015] ; «(...) é importante a
procura constante por novos
desafios (...)» [Rego et al., 2015;
Oliveira et al., 2017]. ; «E
fundamental a existéncia de
equilibrio entre a esfera pessoal e
o trabalho.» [Santos, 2008; Rego
et al., 2015; Laer et al., 2019].

1. "(...) explorar outras areas de

1. "[Se eu pudesse desempenhar

1. "Imagino-me... noutro sitio,

1. "Daqui a 10 anos... (risos),

1. "Sim, sem davida alguma!

Modelo Moderno - Carreira

Recursos Humanos, sim." ; 2."Eu | outra fun¢do] Esta de Gestora... | numa empresa." ; 2. "Tenho a | espero, muito sinceramente, | (risos)" Proteana: «(...) agindo em
gosto muito da parte da | eu acho que se aplica, sim. (...) | ideia de exercer a mesma fungdo, | continuar na empresa em que vou conformidade com as suas
Formacdo, do facto de dar | em qualquer lado que a possa | aqui, nosRecursos Humanos, mas | estar daqui a 3 anos..." ; 2. "Por preferéncias e  expectativas,
Formagdo (...). E queria, | exercer..." ; 2. “[Trabalhar por | até ja ter a Formacdo aliada & | isso, imagino-me igual. (...) Se procurando a satisfacéo
também, mais tarde, (...) investir | conta propria] N&o, acho que ndo | minha carreira... Por exemplo, | calhar, ter aqui mais algumas profissional.» [Afonso, 2018]. ;
E12 nisso." € a minha cena (risos)." em regime de part-time."” funcdes e responsabilidades, (...) «(...) procuram 0 bem-estar
ter subido um bocado o patamar, profissional e o desenvolvimento
mas na mesma empresa, sim..." pessoal.» [Santos, 2008; Rego et
al., 2015] ; «(...) ¢ importante a
procura constante por novos
desafios (...)» [Rego et al., 2015;

Oliveira et al., 2017].
1. "Eu tenho uma grande | 1. "[Se eu pudesse desempenhar | 1. "Ou estou na equipa de | 1. "Uih. N&o sei (risos). E muito | 1."Mas ndo, neste momento, ndo | Modelo Tradicional - Carreira
curiosidade  pela 4area da | outra fungdo] A minha ideia (...) | Comunicagdo, isto mantendo-me | dificil..." ; 2. "(...) imagino-me | tenho interesse em mudar de | Organizacional: «(...) consegue
Comunicagdo... E gostaria que | seria passar para uma equipa de | na mesma empresa! Que é o que | com fungdes de chefia... gostava | organizagdo..." ;2. "Euachoque | ascender na hierarquia da
fosse a minha proxima area a | Comunicagdo, interna ou | eu quero e que gostaria que | dechefiar umaequipa, ter pessoas | dependeria da proposta em si, | organizagdo, sem precisar de
explorar..." ; 2. "(...) quero estar | externa..." ; 2. "(...) ou equipas | acontecesse daquia 3 anos..." ;2. | ameu cargo..." caso surgisse. .. Porque se for para | mudar de empregador para que a
num Departamento que envolva | de 'Sponsoring’, neste caso, | "(...) ou estarei no Departamento mudar de empresa para algo pior | sua carreira evolua. (...) A
E13 comunicagdo e pessoas... Isso éa | aplica-se a empresa onde eu | de Recursos Humanos, mas como de onde eu estou, ndo!" ; 3. "Se | carreira reflete a nocdo de

Unica coisa que, de todo, ndo
quero perder."

estou..." ; 3. “[Trabalhar por
conta propria] Nao..."

Business Partner, que da apoio a
diferentes areas da empresa (...)."

fosse uma situagdo de ser uma
empresa melhor em contexto
internacional, (...) acho que seria
a Unica proposta que me faria ir
embora amanhd."”

progressao vertical na hierarquia
de uma empresa  (...).»
[Maximiano, 2012] ; «(..)
caracterizado pela progressdo
linear (..).» [Dalto & Santos,
2015].
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e

Futuro da
Carreira
(Cont.)

” Ambicdes e Perspetivas

Outros Projetos

Obijetivos de médio prazo

Objetivos de longo prazo

Mudanga no rumo
profissional

Tipo de Carreira

1. "Penso que até gostava de

1. "[Se eu pudesse desempenhar

1. "Neste momento, visualizo-me

1. "Uih. E muito tempo 10

1. "N&o. Gosto do ambiente da

Modelo Moderno - Carreira

conhecer outra realidade sem ser | outra fungdo] Talvez uma gestdo | na mesma organizagio..." anos...";2."(...)daquia10anos, | empresa, sinto que o meu trabalho | Proteana: «(...) agindo em
0 Trabalho Tempordrio, gostava | de escritorio... gestdo de talvez j& possa estar em fungdes | éreconhecido (...). Porisso, neste | conformidade com as suas
de ter essa experiéncia..." ; 2. | equipa..."; 2. "Trabalhar sempre de chefia..." momento, ndo mudaria.” preferéncias e  expectativas,
"[Evolucdo da carreira] Na | por conta de outrem, mas procurando a satisfacdo
diagonal... Crescer tanto para | surgindo oportunidades [trabalho profissional.» [Afonso, 2018]. ;
E14 cima como para a direita. Ou seja, | por conta prépria] que possa «(...) procuram 0 bem-estar
ndo s6 um crescimento vertical, | conciliar com o trabalho... Ja profissional e o desenvolvimento
mas um crescimento a abranger | pensei nisso... Mas sempre na pessoal.» [Santos, 2008; Rego et
mais 4reas de atuacdo e | perspetiva de conciliar com um al., 2015] ; «(...) ¢ importante a
aprendizagem dentro dos | trabalho fixo (...)." procura constante por novos
Recursos Humanos..." desafios (...)» [Rego et al., 2015;
Oliveira et al., 2017].

1. "Eu estou a manter-me aqui a0 | 1. "[Se eu pudesse desempenhar | 1."Ou Team Leader daequipade | 1. "Diretor de Recursos | 1." Eu estava a pensar sair, mas | Modelo Moderno -
maximo, (...) para sair para | outrafuncdo] A nivel de funcdes, | Recrutamento em cliente final... | Humanos, numa empresa de | agora com esta situacdo | Boundaryless Career: «(...) ndo
cliente final." ; 2. "Pode ser uma | gostava de ser Team Leader | HR Business Partner..." ; 2. | produto ou de software..." [Pandemia por COVID-19], os | estd restrito aos limites de uma
fungdo de Manager de IT, Team | oficial... tudo o que fosse tomada | “"Gostava de ja estar em cliente processos de Recrutamento estdo | estrutura hierarquica e de um
Leader... Ou se fosse noutra | de decisdes e ter um pouco mais | final..." todos congelados... Por isso, este | plano de carreira previamente
empresa. .. Talvez Talent | de autonomia nos processos.” ; 2. ano ¢ inseguro estar a mudar..." ; | definido.» [Rego et al., 2015]. ;
Aquisition Partner.” ; 3. "Mas | "[Trabalhar por conta prépria] 2. "(...) prefiro, neste momento, | «(...) reduz-se a dependéncia das
seria tudo para cliente final..." Sim, ja pensei nisso. Até ja tive ai esperar pela oportunidade | promogdes organizacionais e 0s
uma proposta para ser 'Recruiter certa..." trajetos de carreira.» [Santos,

E15 Freelancer' (..), mas depois 2008; Afonso, 2018; Laer et al.,
decidiram ndo avangar..." ; 3. 2019]. ; «(...) os individuos tém

"Mas eu gosto mais do contacto maior  inclinagdo para a

com os colegas, contacto visual, mobilidade fisica entre

conhecer as pessoas... Trabalhar
em casa é muito aborrecido!"

organizages, em busca do seu
real bem-estar  profissional.»

[Santos, 2008; Afonso, 2018;
Laer et al., 2019]. ; «Surge (...) a
ideia de "autoemprego" (...).»

[Rego et al., 2015].
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