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Resumo:  

O presente projeto de intervenção foi estruturado em resposta a uma necessidade 

apresentada pelo Gabinete Alumni e Carreira (GAC) do Instituto Superior de 

Contabilidade e Administração do Porto (ISCAP, P.PORTO), no âmbito de um programa 

de apoio ao desenvolvimento de carreira direcionado a pré-Alumni e Alumni.  

A partir do pedido do cliente, da análise teórica e de mercado, procedeu-se à estruturação 

e validação de um programa de desenvolvimento de competências de Capital Psicológico, 

com vista à aquisição de competências de autogestão de carreira e empregabilidade, 

direcionado a pré-Alumni e Alumni. O programa visa dotar de competências de 

planeamento de carreira profissional, através do desenvolvimento das competências 

Esperança, Autoeficácia, Resiliência e Otimismo. 

A competência de Capital Psicológico (PsyCap) reflete a sua importância na autogestão 

de carreira pela definição de objetivos, pelo desenvolvimento de estratégias para superar 

desafios de forma positiva e proativa. Indivíduos com níveis mais elevados de PsyCap 

são mais resilientes, conseguem definir e estruturar tarefas e projetos de forma mais eficaz 

e desenvolvem uma atitude otimista face às adversidades.  

O Programa apresentado é constituído por oito módulos, com frequência facultativa e/ou 

obrigatória, na modalidade blended learning. Aliada a esta metodologia, a frequência no 

Programa integra momentos de coaching individual, visando apoiar o participante no seu 

processo de aprendizagem. Cada módulo tem associado um conjunto de instrumentos de 

intervenção envolvidos neste âmbito. 

A implementação decorreu ao longo de três momentos de validação do Programa, por 

meio de Focus Group e entrevistas. Ao longo deste processo, foram auscultados 14 

potenciais utilizadores do Programa e seis técnicos de Gestão de Carreira. Deste processo 

e da consequente análise, procederam-se a (re)ajustes que culminaram na versão final 

apresentada neste trabalho. 

Palavras chave: Capital Psicológico, (auto)Gestão de Carreira, Competências, 

Empregabilidade, Programa 
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Abstract:  

This intervention project was structured in response to a need identified by the Alumni 

and Career Office (GAC) of the Instituto Superior de Contabilidade e Administração do 

Porto (ISCAP, P.PORTO), resulting in a career development support program aimed at 

pre-Alumni and Alumni. 

Based on the client's request and theoretical and market analyses, this Psychological 

Capital skills development program was structured and validated to acquire career self-

management and employability skills for pre-Alumni and Alumni. The program aims to 

provide professional career-planning skills through the development of Hope, Self-

efficacy, Resilience, and Optimism. 

The Psychological Capital (PsyCap) competency underscores its importance for career 

self-management by defining objectives and developing strategies to overcome 

challenges in a positive, proactive way. Individuals with higher levels of PsyCap are more 

resilient, able to define and structure tasks and projects more effectively, and develop an 

optimistic attitude in the face of adversity. 

The Program consists of eight optional and/or mandatory modules delivered in a blended 

learning format. In addition to this methodology, attendance at the Program includes 

individual coaching sessions to support the participant in their learning process. Each 

module is associated with a set of intervention instruments developed in this context. 

The implementation took place over three validation phases, using Focus Groups and 

interviews. Throughout this process, 14 potential Program users and 6 Career 

Management technicians were consulted. From this process and subsequent analysis, 

(re)adjustments were made, which culminated in the final version presented. 

Key words: Psychological Capital, (self)Career Management, Skills, Employability, 

Program 
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CAPÍTULO - INTRODUÇÃO 
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O contexto sociocultural e económico atual, proporciona uma constância de alterações 

nos paradigmas da educação, formação profissional e empregabilidade. Estas mudanças, 

que impactam os pré-conceitos associados às profissões e ao emprego, geram novas 

necessidades no cenário profissional. Ao longo das últimas décadas, as transformações a 

nível tecnológico, político, económico e social, marcadas pela globalização e pela 

sociedade do conhecimento, traduz-se na incerteza de um ambiente em constante mutação 

e evolução, caracterizado pela imprevisibilidade, com impacto na estruturação das 

organizações e do trabalho (Pereira & Rodrigues, 2013).  A flexibilidade, a capacidade 

de se adaptar, de lidar com a mudanças e aceitar novos desafios, assumem-se como 

imperativas às novas gerações (Pereira & Rodrigues, 2013). Partindo deste pressuposto, 

o modo como a gestão da carreira é concetualizada está em questionamento e implica 

mudanças que possam acompanhar as aceleradas transformações do mundo do trabalho 

(Fiorini, Bardagi & Silva, 2016).  Face à realidade e volatilidade do mercado de trabalho, 

caraterizado por níveis elevados de desemprego e competitividade, as organizações 

necessitam de recursos humanos capazes de encarar este ambiente dinâmico e em 

constante mudança. 

Neste novo mundo, a gestão da carreira visa uma satisfação primária e imediata das 

necessidades pessoais, através da recompensa obtida pelo alcance de objetivos e metas a 

curto e médio prazo. Esta flexibilidade facilita uma maior liberdade para explorar 

diferentes possibilidades ao longo do percurso pessoal e profissional, nomeadamente 

oportunidades que possam agregar valor em termos de ganhos financeiros, 

desenvolvimento pessoal e bem-estar (Fórum Económico Mundial, 2020). 

Perspetiva-se, cada vez mais, a relevância do desenvolvimento de competências de gestão 

de carreira - autónoma e auto-gerível, recaindo especial necessidade de investimento na 

gestão e no desenvolvimento de competências, enquanto uma peça chave para o sucesso. 

Ao indivíduo, cabe o papel de assumir a responsabilidade pelo desenvolvimento, 

implementação e monitorização dos objetivos e estratégias ao seu desenvolvimento 

profissional (Hirschi & Koen, 2021). Esta nova realidade, cria oportunidades para 

recursos humanos cada vez mais competentes e capazes de adaptar os seus 

conhecimentos, capacidades e comportamentos a diferentes realidades e desafios.  

Pela emergente globalização da sociedade do conhecimento, urge a necessidade de 

adaptação e inovação pelas Instituições de Ensino Superior (IES), no sentido da 

prossecução do desenvolvimento humano, social e económico dos jovens adultos. 
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Assumir o compromisso no processo de transição para o mercado de trabalho e com a 

empregabilidade da sua Comunidade, torna-se uma marca da qualidade das IES 

(Cernuşca, Csorba & Cilan, 2017). 

No caso dos recém-diplomados, denota-se uma experiência laboral reduzida e pouco 

diversificada, traduzida por competências solicitadas pelos empregadores e mercado de 

trabalho numa dimensão emergente. Aqueles que demonstram uma maior dificuldade de 

transitar e se ajustar rapidamente ao mercado de trabalho, enfrentam mais desafios no seu 

processo de empregabilidade e de desenvolvimento de carreira (Carmona-Halty et al. 

2019). A capacidade de ajuste e adaptação desempenha um papel fundamental neste 

processo de transição de vida.   

O Capital Psicológico é entendido como um dos principais conceitos relacionados à 

vantagem competitiva individual e organizacional (Luthans, Youssef & Avolio, 2007a), 

pelo que se considera o desenvolvimento da competência de Capital Psicológico relevante 

no contexto do Ensino Superior. O desenvolvimento do Capital Psicológico atua com 

diferencial na capacidade de adaptação, requerida neste processo de transição, pois 

promove no individuo um maior reportório de estratégias para gerir as incertezas do 

mercado, melhora a sua autoperceção profissional e aumenta a probabilidade de inserção 

ou (re)transição no mercado de trabalho. Promover o desenvolvimento do Capital 

Psicológico é fundamental, pois, para além de ampliar a confiança do indivíduo nas suas 

competências, melhora a sua motivação e resiliência, promovendo uma transição mais 

suave entre a vida académica e o mercado de trabalho (Luthans Avolio, Avey & Norman, 

2007b; Avey, Luthans & Jensen, 2009).  

A intervenção na carreira e empregabilidade, com referencial do Capital Psicológico, é 

pouco replicada no contexto académico. Embora o Capital Psicológico seja reconhecido 

como um fator-chave para a resiliência, motivação e adaptação dos indivíduos ao mercado 

de trabalho, as intervenções específicas voltadas para fortalecer estes recursos ainda são 

escassas e pouco sistematizadas, pelo que urge a necessidade de desenvolver programas 

de intervenção com resultados significativos (Luthans, et al., 2007a). O desenvolvimento 

destas quatro competências tem igual impacto nos processos de transição e transição de 

carreira ao longo da vida, com efeito catalisador para uma adaptação mais rápida e eficaz 

às carências do mercado (Luthans et al., 2007b).  
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Considerando o diferencial proporcionado pelo Capital Psicológico, este projeto procura 

apresentar a configuração e validação de um programa que promova e impacte, na 

empregabilidade e autogestão de carreira, através da intervenção no Capital Psicológico 

em pré-Alumni e Alumni. 

De acordo com a estrutura do projeto de intervenção, o presente documento encontra-se 

divido em sete capítulos: Metodologia de Projeto; Caracterização da Entidade 

Acolhedora; Conceção do Projeto, Desenvolvimento do Programa, Validação do 

Programa, Avaliação e Conclusão. 
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CAPÍTULO I – METODOLOGIA DE PROJETO 
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1 Metodologia Científica  

O presente trabalho considerou o Guia PMBOK – guia de boas práticas para a gestão de 

projetos, no sentido de garantir o sucesso do projeto.  Integrado na metodologia de gestão 

do projeto PMBOK, o modelo metodológico da Investigação-Ação correspondeu à 

metodologia aplicada durante a conceção, realização e aperfeiçoamento das atividades de 

investigação inerentes à estruturação e validação do objeto deste projeto. O modelo 

metodológico da Investigação-Ação revê-se, sobretudo, na fase de Execução preconizada 

no guia PMBOK. 

1.1 Metodologia Científica Global: Investigação-Ação 

O projeto de mestrado segue uma metodologia de Investigação-Ação, que serve de base 

à lógica científica e metodológica do processo de criação, desenvolvimento e validação, 

assumindo-se uma natureza participativa e iterativa, centrada no desenvolvimento, 

validação e melhoria contínua do Programa. 

A investigação-ação procura aceder a uma compreensão abrangente da realidade do 

mercado e das carências do cliente e potenciais utilizadores do produto, de forma que este 

seja construído no sentido de satisfazer as necessidades reais da população-alvo, enquanto 

garante um papel ativo aos indivíduos no seu processo de desenvolvimento (Lima 2003). 

A participação dos interessados ao longo da investigação foi fundamental no processo de 

implementação e validação, mediada pela responsável do projeto, com o intuito de 

auxiliar uma participação ativa e efetiva dos intervenientes. Esta sinergia, individual e 

coletiva, objetivou gerar mudanças, integrar diferenças e encontrar formas de redefinir o 

projeto em maior qualidade e adequabilidade face o feedbak dos participantes (Pereira & 

Oliveira, 2021). Pelo pressuposto, considerou-se fundamental envolver como 

intervenientes neste projeto pré-Alumni, Alumni e profissionais de gestão de carreira. 

A aplicação desta metodologia compreendeu a definição de fases distintas, que abrangiam 

a Identificação do Problema, Planeamento, Implementação, Análise dos Dados e 

Reflexão Crítica (Pereira & Oliveira, 2021).  

A etapa da Identificação do problema, visou compreender as necessidades apresentadas 

pelo Gabinete Alumni e Carreira (GAC) do Instituto Superior de Contabilidade e 

Administração do P.PORTO (ISCAP), no campo da intervenção na carreira (Apêndice 

1). Nesta fase, percebeu-se a necessidade da estruturação de um programa que permitisse 
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a autogestão e desenvolvimento de carreira aos pré-Alumni e Alumni ISCAP, que se 

caraterizasse por um serviço inovador e diferenciado dos existentes no Ensino Superior e 

que impactasse positivamente a empregabilidade dos potenciais utilizadores pela 

facilitação do processo de (re)transição profissional. Para além destas características, o 

programa deveria ser sustentável e obedecer às crescentes necessidades de apoio e 

orientação ao nível da carreira por parte das IES, considerar a vivência atual do mercado 

de trabalho e contribuir para fortalecer a relação entre a comunidade ISCAP. Com sentido, 

o projeto deveria atentar na elaboração e validação de um Programa de intervenção 

estruturado neste âmbito, que pudesse apresentar-se como um recurso a oferecer aos pré-

Alumni e Alumni da instituição, em fase de transição para o mercado de trabalho ou 

reestruturação da sua carreira e redefinição do seu percurso profissional.   

Na fase do Planeamento, verificou-se a formulação de um plano de ação, com a definição 

de metas, estratégias e tarefas a executar, por base a análise de potenciais recursos e 

dificuldades na prossecução de uma resposta que satisfizesse a necessidade apresentada.  

A fase de Implementação abarcou a execução das ações. Esta fase compreendeu uma 

análise da literatura e de mercado, com vista a proposta inicial de um programa de 

desenvolvimento de competências, com foco na gestão de carreira e empregabilidade dos 

pré-Alumni e Alumni. Considerando o âmbito da aplicação do Programa, constatou-se 

essencial uma revisão da literatura inerente à gestão de carreira, ao mercado de trabalho 

atual e ao papel das Instituições de Ensino Superior (IES), na facilitação de estratégias de 

gestão de carreira e na promoção da empregabilidade da sua comunidade. Numa fase 

inicial e de modo exaustivo, procedeu-se a uma análise da bibliografia referente à 

temática do Capital Psicológico e das estratégias utilizadas para potenciar os seus quatro 

componentes, no sentido de otimizar a gestão da carreira. Privilegiou-se o recurso à base 

de dados EBSCO e B-On, por forma a garantir a autenticidade e cientificidade dos 

documentos e das suas informações. Esta análise visou não só um enquadramento teórico 

da temática, como também a análise de programas de intervenção em carreira, com base 

o referencial teórico do Capital Psicológico e programas com diferentes abordagens e 

metodologias que fossem aplicados em contexto de Ensino Superior (ES). Este momento 

abarcou, igualmente, a recolha de dados relativa à validação do programa proposto, 

enquanto produto deste projeto. No contexto deste projeto, a metodologia de 

investigação-ação participativa incidiu, em cada fase de implementação, numa análise 

detalhada do programa e da sua estrutura, assim como dos instrumentos desenvolvidos e 
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adaptados no seu âmbito, de forma a verificar-se a sua adequabilidade e enquadramento 

na necessidade apresentada. O ciclo de validação foi realizado com 3 

iterações/implementações até chegar à versão final, que se apresenta como resultado deste 

projeto. No processo de validação, privilegiou-se a participação ativa dos intervenientes 

na resolução de problemas e na promoção de mudanças participativas à melhoria do 

Programa e materiais de intervenção (Kurt Lewin, 1944); Tripp, 2005). 

A Análise dos Dados foi realizada de forma a obter insights sobre a problemática, as ações 

realizadas, o enquadramento do Programa e instrumentos de intervenção, desenvolvidos 

nesse contexto, com base nas necessidades do público-alvo. 

De seguida, na fase da Reflexão Crítica, debruçou-se sobre os resultados e o seu 

significado, considerando os objetivos iniciais, o contexto e possíveis ajustes ao produto. 

Ao longo desta fase recorreu-se à análise bibliográfica e de benchmarking como auxílio 

ao processo de reflexão e base para a reformulação dos produtos.  

Por fim, a Reformulação, em que se procedeu ao reajuste do produto inicial, integrando 

possíveis melhorias, de encontro às necessidades reais e potenciais dos prováveis 

utilizadores do produto (Pereira & Oliveira, 2021).  

Na Figura 1 observam-se esquematicamente as tarefas da investigação, seguindo o 

enquadramento da metodologia investigação-ação. 

 

Figura 1.  

Metodologia de Investigação-Ação no âmbito do Projeto 
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1.1.1 Metodologia de gestão do projeto (PMBOK) 

No sentido de compor uma lógica de estruturação e planeamento do projeto, 

consideraram-se as indicações do PMBOK - Project Management Body of Knowledge, 

(Project Management Institute, 2021). O recurso a este guia de gestão de projetos 

possibilitou reunir as melhores práticas e processos para facilitar a gestão do projeto de 

forma eficiente e eficaz, através de instruções ao nível do planeamento, execução, 

monitorização e conclusão de projetos (PMI, 2021).  

Seguindo a estrutura PMBOK, organizou-se os processos que representam as principais 

fases do projeto. As fases interligam-se, podendo coocorrer em sintonia ou de forma mais 

sequencial em cinco momentos. A relevância do PMBOK ao longo do projeto verifica-se 

na facilitação da definição dos processos, ferramentas e prazos a seguir, na estruturação 

da execução do projeto, funcionando como um guião, no sentido de garantir o 

cumprimento das atividades e os prazos de entrega e a organização, eficiência e controlo 

sobre o mesmo. Na Figura 2, observa-se a aplicação deste guia no âmbito da execução do 

presente projeto. 

A fase Iniciação coincidiu com a fase de identificação do problema junto do GAC e 

consequente definição do projeto, identificação de objetivos, resultados esperados e 

consequente proposta de plano de ação. 

Na fase de Planeamento, definiu-se tarefas associadas a cada etapa do projeto e foram 

identificadas as necessidades e os recursos disponíveis para alcançar o sucesso. Nesta fase 

desenhou-se o cronograma inicial e definiu-se o objetivo do projeto. 

A fase da Execução centrou-se na concretização do plano definido a priori, considerando 

os ajustes sofridos à proposta de projeto inicial Uma das tarefas centrais incluía a 

estruturação e validação de um programa de desenvolvimento de competências de 

autogestão de carreira e empregabilidade e respetivos materiais de intervenção, 

antecedida por uma análise do background associado, através da revisão bibliográfica e 

análise de mercado. Outras tarefas centrais do projeto consignaram o processo de 

implementação, que implicou a validação e análise crítica dos resultados, recursos à 

reestruturação e reformulação dos materiais de intervenção e ajustes ao programa. 
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No que respeita a Monitorização e Controlo, considerando assumir-se como uma fase 

paralela a todo o processo, conteve especial relevância na fase de execução, com a 

necessidade de reajustes ao planeamento e estratégia definidos inicialmente. 

Por fim, a fase de Encerramento implica concluir todas as atividades do projeto, incluindo 

a defesa do projeto, a aprovação final e encerrar este processo com a inclusão das 

reflexões geradas na defesa pública do mesmo.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Considerando-se a investigação-ação uma metodologia que envolve a participação dos 

interessados na resolução de problemas, preconiza ciclos de planeamento, ação, 

observação e reflexão, foi intuitivamente integrada no guia de boas práticas de 

investigação PMBOK. Recorrer à estrutura do guia permitiu a organização sistemática e 

garantiu que cada ciclo de investigação-ação fosse bem documentado e controlado, 

aumentando a validade e a fiabilidade dos resultados. A estratégia contribuiu para a 

estruturação e apoio na implementação das mudanças propostas, colaborando na 

eficiência e controlo. A combinação destas ferramentas possibilitou uma abordagem 

sólida na condução de uma pesquisa organizada, participativa e reflexiva. 

Figura 2.  

Etapas de Execução do Projeto com base o Guia PMBOK 
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CAPÍTULO II – CARACTERIZAÇÃO DA ENTIDADE ACOLHEDORA DO 

PROJETO 
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2 Contexto Institucional do Projeto  

O Instituto Superior de Contabilidade e Administração do Porto, P. PORTO, (ISCAP), é 

uma escola de ensino superior politécnico fundada em 1886, que integra o Instituto 

Politécnico do Porto desde 1988. Desde a sua fundação, o ISCAP é reconhecido pela 

oferta de formação académica direcionada à área das ciências empresariais.  

Não obstante a localização geográfica o situar em Matosinhos, o ISCAP integra o Campus 

Universitário da Asprela desde 1995. A instituição disponibiliza à sua comunidade 

centros de informática, laboratório de línguas e multimédia, laboratório de marketing 

digital, uma biblioteca, dois auditórios, três anfiteatros, sala de atos, refeitório, três bares 

e um restaurante, salas de estudo e espaços de trabalho colaborativo, para além das salas 

de aulas e espaços necessários ao seu bom funcionamento letivo. De modo a assegurar a 

partilha de materiais didáticos com os estudantes, o ISCAP recorre a uma plataforma, 

MOODLE e disponibiliza um repositório dos materiais e investigações realizadas sobre 

a sua alçada. 

A comunidade Iscapiana é constituída, maioritariamente, por estudantes a tempo integral. 

No entanto, devido à oferta formativa em regime pós-laboral, verifica-se uma 

heterogeneidade de alunos inscritos, cruzando-se estudantes de diferentes idades e 

contextos socioeconómicos. 

No que concerne a oferta formativa, apresenta uma diversificada oferta de formação na 

área das ciências empresariais, através de diferentes níveis de complexidade como 

licenciatura, mestrado, pós-graduação e cursos TESPs. De modo a complementar a 

formação dos seus estudantes, o ISCAP mantém uma estreita relação com Entidades, 

Empresas e Profissionais em contexto real de trabalho, que funcionam como recursos na 

formação dos seus estudantes, facilitando um contacto mais próximo com a realidade do 

mercado de trabalho pela partilha de experiências e boas práticas profissionais. O foco na 

criação de sinergias com empresas, autarquias e outras instituições de ensino nacionais e 

internacionais, traduz-se no aumento dos acordos de cooperação celebrados com várias 

instituições de ensino superior na Europa, no Brasil e em Angola. Devido a esta aposta 

na internacionalização, o número de estudantes internacionais tem aumentando nos 

últimos anos. 

O ISCAP apresenta como valores a inovação, experiência e responsabilidade social, 

assim como da missão de dar continuidade ao seu papel de instituição de referência no 
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ensino superior, assente em quatro pilares fundamentais: ensino/formação, investigação, 

internacionalização e prestação de serviços à comunidade. Apresenta como missão 

específica a formação, a investigação, a criação e difusão da cultura e do saber e a 

prestação de serviços na área das ciências empresariais. Na Figura 3 pode observar-se a 

sua estrutura organizacional. 

Figura 3.  

Organograma ISCAP, referente ao ano-letivo 24/25.  

 

Fonte: https://www.iscap.ipp.pt/iscap/organica/OrganogramaISCAP.png 

2.1 Gabinete Alumni e Carreira (GAC)   

O Gabinete Alumni e Carreira (GAC) do ISCAP foi fundado em 2012 com o objetivo de 

manter e potenciar o contacto com os diplomados e Alumni do ISCAP, bem como facilitar 

o contacto entre si, com o intuito de manter e criar relações de parceria privilegiadas com 

a comunidade Empresarial e Institucional. A missão deste gabinete é garantir que a 

relação entre o ISCAP, os seus Alumni e antigos colaboradores se mantém ativa e é 

suportada por uma lógica de valor acrescentado 

O GAC incide o seu trabalho nos eixos de Gestão de Carreira, Comunicação e Relações 

Alumni e assume um papel preponderante na disponibilização de atividades direcionadas 

aos Alumni e pré-Alumni, preparando a sua transição para o mercado de trabalho. O 
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Gabinete representa um excelente elemento estratégico, considerando a sua capacidade 

em facilitar o acesso ao mercado de trabalho e a oportunidades de carreira, ao estimular 

a aprendizagem ao longo da vida e ao consolidar uma rede de contatos e Networking. 

Fazem parte destes serviços o apoio no planeamento do desenvolvimento individual de 

carreira, descontos no âmbito de formações, o acesso prioritário a oportunidades de 

emprego e eventos que facilitam o desenvolvimento profissional e o Networking. 

A comunidade Alumni do ISCAP é constituída por mais de 120 000 membros em rede, 

espalhados pelo mundo, constituída por Alumni e ex-colaboradores (Instituto Superior de 

Contabilidade e Administração do Porto, s.d.). As vantagens em pertencer a esta 

comunidade permite o acesso aos serviços disponibilizados pelo próprio Gabinete e 

acesso exclusivo à rede LinkedIn ALUMNI ISCAP. Na Figura 4 observa-se o Propósito, 

Missão, Visão e Valores GAC. 

Figura 4.  

Propósito, Missão, Visão e Valores GAC 

 

 Fonte: https://www.iscap.pt/Alumni/index 1 
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CAPÍTULO III – CONCEÇÃO DO PROJETO 
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3 Ponto de Partida 

Não obstante o objetivo inicial do pedido passar pelo acompanhamento e apoio aos 

Alumni no âmbito da empregabilidade e gestão de carreira, o GAC aferiu a importância 

que o acompanhamento e a construção precoce de uma relação de proximidade com os 

pré-Alumni, poderia representar no seu futuro profissional. O estabelecimento desta 

relação ainda enquanto pré-Alumni, possibilitaria conduzir a ganhos inestimáveis e criar 

uma ponte na manutenção desta (futura) relação de sinergia. Posto isto, considerou-se 

essencial a conceção e implementação de programas vocacionados aos pré-Alumni, que 

versem esta sensibilização acerca da importância do planeamento de carreira numa fase 

precoce à entrada no mercado per se. 

Como mais uma estratégia para colmatar o gap de competências transversais, alinhadas 

com as necessidades do mercado de trabalho, e potenciar a diferenciação dos estudantes 

do ISCAP na sua abordagem ao mercado, o GAC apresentou como necessidade a 

formulação de uma proposta de programa que preparasse os pré-Alumni e os dotasse de 

ferramentas facilitadoras da sua integração no mercado de trabalho.  Essa necessidade foi 

apresentada no âmbito deste projeto de mestrado em Gestão e Desenvolvimento de 

Recursos Humanos. Em concordância, o programa de desenvolvimento de competências 

transversais deveria obedecer aos requisitos: ser impactante, inovador, sustentável, de 

fácil implementação e que instituísse um sistema de aferição dos resultados e impacto do 

programa. 

Alinhado com o pedido do cliente, procedeu-se à revisão da literatura existente como 

fonte de suporte e contextualização das necessidades reconhecidas pelo GAC ao longo da 

sua atuação. Como estratégia de exploração e recolha de dados relativos a programas 

desta ordem, optou-se por uma análise de mercado (benchmarking), que recaiu sobre a 

oferta e proposta de promoção de competências de gestão de carreira e empregabilidade 

de diferentes IES. 

3.1 Pedido do Cliente  

Uma das primeiras etapas do projeto requeria compreender o pedido do cliente, reunindo 

informações acerca das necessidades, os objetivos, o público-alvo, os recursos 

disponíveis e o prazo para elaboração e execução do mesmo. Foram realizadas reuniões 

com a Coordenadora do GAC, na intenção de aferir estes dados e proceder à estruturação 
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da proposta de projeto (Apêndice 1). Para além da reunião de avaliação de necessidades 

iniciais, foram mantidas reuniões periódicas para apresentação e discussão das diferentes 

fases de desenvolvimento do projeto. 

3.1.1 Objetivos  

A proposta de projeto consiste na estruturação e validação de um Programa de 

desenvolvimento das competências de Capital Psicológico, com vista a aquisição de 

competências de autogestão de carreira e empregabilidade, direcionado a pré-Alumni e 

Alumni.  

A partir do produto deste projeto, pretende-se apoiar os estudantes e diplomados no 

desenvolvimento e fortalecimento de competências que facilitem a integração no mercado 

de trabalho, transição ou reconfiguração de carreira, (re)colocação, ou exploração de 

outras opções profissionais. 

O Programa obedece aos pressupostos e princípios do Capital Psicológico, Orientação 

Vocacional e aconselhamento de carreira, com foco no autoconhecimento, apoio guiado 

e na promoção da motivação do cliente. Centra-se no desenvolvimento da autoestima e 

autoeficácia, na estimulação de uma reestruturação cognitiva pela análise e substituição 

de crenças e pensamentos disfuncionais e construção de novas narrativas, com foco os 

objetivos de carreira. Por fim, visa promover a aquisição e desenvolvimento de 

competências práticas relativas à carreira e oportunidades de exploração de técnicas de 

procura de emprego, desenvolvimento de currículo(s) e perfil em redes profissionais, 

criação do(s) plano(s) de ação do cliente e acompanhamento personalizado durante a 

experiência no Programa (Drosos, Theodoroulakis, Antoniou & Rajter, 2021). 

O projeto apresenta como principais objetivos específicos: 

• Desenvolver um programa de intervenção estruturado que promova as 

dimensões do Capital Psicológico (Esperança, Autoeficácia, Resiliência e 

Otimismo) aplicadas à autogestão de carreira e à preparação para transições 

profissionais; 

• Conceber e validar instrumentos pedagógicos e operacionais de suporte ao 

programa, com aplicabilidade em contexto académico e profissional; 
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• Realizar a validação do programa e dos seus materiais junto de estudantes do 

ensino superior (pré-Alumni e Alumni), garantindo a sua adequação e 

relevância prática; 

• Ajustar e otimizar os conteúdos e metodologias do programa com base no 

feedback de especialistas em gestão de carreira e empregabilidade; 

• Implementar um processo de avaliação da eficácia do programa ao nível do 

desenvolvimento das competências-alvo e da perceção de impacto na gestão 

de carreira individual. 

 

 

3.1.2 Público-Alvo 

O público ao qual este projeto se dirige são os estudantes inscritos e a frequentar uma IES 

e que pretendem desencadear um processo de planeamento e construção da sua carreira. 

O projeto também é pertinente para recém-diplomados e Alumni que necessitem de 

facilitar a integração ou reintegração no mercado de trabalho, recorrendo ao 

desenvolvimento das competências de Capital Psicológico. 
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aplicadas à autogestão de carreira e à preparação para 
transições profissionais

Conceber e validar instrumentos pedagógicos e 
operacionais de suporte ao programa, com 

aplicabilidade em contexto académico e profissional

Realizar a validação do programa e dos seus materiais 
junto de estudantes do ensino superior (pré-Alumni e 

Alumni), garantindo a sua adequação e relevância 
prática

Ajustar e otimizar os conteúdos e metodologias do 
programa com base no feedback de especialistas em 

gestão de carreira e empregabilidade

Implementar um processo de avaliação da eficácia do 
programa ao nível do desenvolvimento das 

competências-alvo e da perceção de impacto na 
gestão de carreira individual

Figura 5.  

Âmbito, Objetivo Estratégico e Objetivos Operacionais do Projeto 
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No que respeita o universo do ISCAP, compreende os 4603 estudantes matriculados 

(2022) e 120 mil integrantes da comunidade ISCAP. 

3.1.3 Recursos Disponíveis  

Para a concretização deste projeto, destaca-se o acesso privilegiado aos recursos 

humanos, físicos e de Networking do ISCAP. Os recursos físicos identificados como 

necessários são as salas de aula, auditórios, laboratórios, equipamentos e outras 

infraestruturas do ISCAP. No que respeita aos recursos humanos, encontra-se facilitado 

o acesso a professores, funcionários, estudantes, diplomados, prestadores de serviços e 

toda a comunidade ISCAP. Como outros recursos essenciais ao sucesso deste projeto 

apontam-se o Networking que a instituição torna possível pela sua construção de parcerias 

internas e externas, assim como o acesso facilitado ao público-alvo. 
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3.1.4 Cronograma do Projeto 

Tabela 1.  

Cronograma do Projeto de Mestrado 

Cronograma do Projeto 

  2022 2023 2024 2025 

Fases Atividade Out/De

z 

Ja

n 

Fe

v 

Ma

r 

Ab

r 

Ma

i 

Ju

n 

Ju

l 

Ag

o 

Se

t 

Ou

t 

No

v 

De

z 

Ja

n 

Fe

v 

Ma

r 

Ab

r 

Ma

i 

Ju

n 

Ju

l 

Ag

o 

Se

t 

Ou

t 

No

v 

De

z 

 Revisão 

bibliográfica 

                         

Análise 

documental 

                         

Análise de 

mercado 

                         

Avaliação das 

necessidades 

                         

 Desenvolviment

o Programa  

                         

Desenvolviment

o materiais 

                         

Materiais 

divulgação/apoi

o 

                         

Implementação

/ Validação 

Preparação 1ª 

validação 

                         

Recolha de 

dados - FG I  

                         

Análise de dados                           
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Reformulação                           

Preparação 2ª 

validação 

                         

Recolha de 

dados – 

entrevista 

profissionais GC 

                         

Análise de dados                           

Reformulação                          

Preparação 2ª 

validação 

                         

Recolha de 

dados – FG II 

                         

Análise de dados                           

Reformulação                          

Avaliação Avaliação da 

validação 

                         

Avaliação do 

Projeto 

                         

Finalização Revisão                          

AP. Resultados Preparação da 

Defesa 

                         

 Defesa                          

Encerramento Melhorias ao 

Projeto 
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3.2 Análise Teórica 

3.2.1 Capital Psicológico e Gestão de Carreira  

O desenvolvimento do Capital Psicológico impacta positivamente as competências de 

gestão de carreira e a empregabilidade (Luthans, Youssef-Morgan, Avolio, 2015; Calvo 

& Garcia, 2019). Ao capacitar os indivíduos com uma base psicológica sólida a gestão da 

sua carreira será mais eficiente, tornando-os mais capazes de potenciar a empregabilidade 

(Calvo & Garcia, 2019). Paralelamente, os estudantes com níveis mais elevados de 

PsyCap apresentam maior motivação na procura de emprego e melhor adaptação às 

exigências do mercado de trabalho (Madrid, Díaz, Leka, Leiva & Barros 2018). 

A preparação da transição para o mercado de trabalho, representa um papel crucial na 

vida dos estudantes do ensino superior (Savickas, 2005). Esta jornada marca o início da 

identificação, exploração e procura de objetivos e oportunidades de carreira. A 

capacitação para uma gestão de carreira eficaz habilita os estudantes com competências 

e conhecimentos necessários para a tomada de decisões de carreira informadas, facilidade 

em movimentar-se pelo mercado de trabalho, ter sucesso nos planos de carreira escolhidos 

e desenvolver uma compreensão clara das suas aspirações profissionais e do modo como 

é possível alcançá-las. Uma gestão de carreira proativa auxilia os estudantes a 

desenvolverem uma visão clara de suas metas profissionais, aumentando a sua esperança 

e autoeficácia (Savickas, 2005).  

3.2.2 Psicologia Positiva e Comportamento Organizacional Positivo  

No seio Organizacional, o movimento da Psicologia Positiva, com foco no potencial 

Humano e centrado nos atributos positivos das Pessoas e das Organizações, conduziu à 

perspetiva Organizacional Positiva (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Com efeito, o 

Positive Organizational Behavior - POB (Luthans, Youssef -Morgan & Avolio, 2007c) é 

conceptualizado enquanto o estudo dos pontos fortes/ forças dos Recursos Humanos e das 

suas capacidades psicológicas, considerando a sua aplicação, no sentido promover a 

melhoria do desempenho no local de trabalho (Luthans 2002a). Concentra-se ao nível do 

indivíduo e das capacidades psicológicas positivamente orientadas, passíveis de 

mensuração, suscetibilidade ao desenvolvimento e capacidade de melhoramento a curto 

prazo que, consequentemente exibem um impacto positivo na performance 

organizacional (Luthans et al., 2007c). Revela-se como uma importante ferramenta para 

o mapeamento e desenvolvimento dos pontos fortes/forças dos colaboradores, em 
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detrimento à redutibilidade da gestão das suas dificuldades e limitações (Luthans, 2002a, 

Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). 

Estes recursos psicológicos state-like, refletem uma capacidade maleável à mudança e 

desenvolvimento (Avolio & Luthans, 2006; Luthans, 2002a, 2002b; Luthans & Youssef, 

2007; Luthans, Youssef, et al., 2007). São consideradas mais estáveis, com menor 

tendência a sofrer alterações ao longo do tempo, garantindo a sua fiabilidade e 

continuidade temporal (Avolio & Luthans, 2006; Luthans, 2002a, 2002b; Luthans & 

Youssef, 2007; Luthans, Youssef, et al., 2007). 

Até ao momento, apenas quatro capacidades psicológicas foram incorporadas no POB: 

Autoeficácia; Esperança; Otimismo e Resiliência (Luthans et al., 2007c). A agregação 

destas competências é denominada de Capital Psicológico (Luthans et al., 2007c). Os 

estudos mais recentes apontam que níveis mais elevados de capital psicológico positivo 

são capazes de gerar valor acrescentado (Luthans et al., 2007a), impactam a formação de 

um ambiente de trabalho saudável (Caza & Cameron, 2008) e o bem-estar dos 

colaboradores (Avey et al., 2009).   

3.2.3 Capital Psicológico  

O Capital Psicológico, ou PsyCap, é retratado como transcendente relativamente ao 

capital humano e capital social. Compete-lhe a missão de redirecionar o foco sobre o Eu 

real e das infinitas possibilidades de desenvolvimento e transformação (Avolio & 

Luthans, 2006). Enquanto recurso psicológico positivo, carateriza-se pela possibilidade 

de mensuração, maleabilidade e capacidade de desenvolvimento através de estimulação. 

Pode ser gerido de modo a impactar o desempenho singular e profissional, firmando-se 

enquanto vantagem competitiva humana (Luthans & Youssef, 2004).  

O Capital Psicológico é considerado um fator de ordem superior, contemplando, quatro 

capacidades psicológicas de referência: autoeficácia/confiança, esperança, otimismo e 

resiliência. A conjugação destas capacidades psicológicas é reconhecida pelo acrónimo 

HERO - Hope, Efficacy, Resilience e Optimism (Luthans et al., 2007a). Com base nas 

capacidades psicológicas que o compõem, o Capital Psicológico é caracterizado pela (i) 

confiança em assumir e desencadear o esforço necessário para atingir o sucesso em tarefas 

desafiadoras (autoeficácia), (ii) fazer atribuições positivas  acerca do futuro (otimismo), 

(iii) perseverar, redirecionar e reajustar o seu percurso e esforços em direção aos seus 

objetivos sempre que necessário e no sentido de alcançar o sucesso (esperança); (iv) 
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adaptar-se, recuperar e até mesmo superar os dilemas e adversidades na sua jornada para 

o sucesso (resiliência) (Luthans et al., 2007a). Estas capacidades coexistem, 

desenvolvem-se, manifestam-se e são acionados enquanto coletivo (Hobfoll, 2002), o que 

se traduz numa combinação interativa, de efeito mais acentuado do que a atuação singular 

de cada um destes recursos (Luthans et al., 2015). Esta interatividade resulta numa 

sinergia de evolução e florescimento, para além do que cabe na abrangência de qualquer 

um dos recursos isoladamente e vai além da substituição ou compensação que alguma 

destas competências possa oferecer para colmatar outra (Youssef & Luthans, 2007). 

Apesar das capacidades psicológicas que constituem o Capital Psicológico possuírem 

caraterísticas semelhantes, é, no entanto, através das suas diferenças que reside o 

fundamento de construções positivas individuais e distintas, como se verifica pela partilha 

do processo de mecanismos motivacionais autodirigidos, com impacto no desempenho 

profissional e atitudes profissionais (Youssef & Luthans, 2007). 

Os níveis de Capital Psicológico mais elevados facilitam a ocorrência de uma panóplia 

de comportamentos positivos relacionados com o trabalho, que se traduzem em 

(Loghman, Quinn, Dawkins, Woods, Om Sharma, & Scott, 2023): 

• Maior satisfação no trabalho, maior envolvimento e desempenho dos 

trabalhadores; 

• Taxas mais baixas de intenção de rotatividade: 

• Menor índice de esgotamento e burnout no local de trabalho; 

• Resultados positivos de saúde e relacionamento interpessoal; 

• Maior bem-estar subjetivo; 

Acredita-se que impacto do Capital Psicológico é igualmente positivo para os indivíduos, 

equipas e organizações das mais diversas áreas de atuação: educação, militar, 

organizações sem fins lucrativos, cuidados de saúde, serviços de saúde mental e 

voluntariado (Loghman et al., 2023). 

3.2.3.1 Competências do Capital Psicológico  

A esperança, comummente designada de “força de vontade”, refere-se à capacidade de 

definir objetivos e encontrar caminhos para os alcançar, combinando a motivação para 

agir (energia orientada para atingir metas) e o planeamento necessário (estratégias para 

as atingir) (Snyder, Irving & Anderson, 1991). O papel desta competência no referencial 
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do Capital Psicológico passa pela agregação de um estímulo motivacional, condicionado 

pela perceção de sucesso (Snyder et al., 1991). 

A autoeficácia alude à perceção de confiança nas próprias competências para mobilizar 

recursos e esforços no sentido do sucesso (Stajkovic & Luthans, 1998). A autoeficácia 

orienta comportamentos de realização - escolha de tarefas, esforço, persistência e 

aquisição de competências, num ciclo que reforça a própria perceção de eficácia (Schunk, 

1989, 1991). Nos estudantes do ensino superior, crenças de autoeficácia em competências 

profissionais e de carreira associam-se a maior sucesso na transição para o mercado de 

trabalho, na procura ativa de emprego e na gestão de desafios (Xu et al., 2021; Vieira & 

Meirinhos, 2022; Audibert, Vieira, De Andrade & De Oliveira, 2020). 

No que respeita a resiliência, trata-se da capacidade psicológica responsável pela 

integração e reestruturação da realidade do indivíduo, após adversidades ou situações 

stressantes. Evidencia a flexibilidade mental, emocional e comportamental do indivíduo 

e a sua capacidade para gerar/identificar novos recursos (Coutu, 2002). A sua atuação 

favorece a integração das mudanças como positivas, num mercado de trabalho em 

constante transformação (Masten, 2001). 

Por sua vez, o otimismo é concetualizado enquanto a atribuição de eventos a 

circunstâncias internas e estáveis ou a circunstâncias externas e temporárias, englobando 

a expetativa de acontecimentos favoráveis no futuro (Seligman, 2002). A dicotomia da 

atribuição dos eventos assenta em duas dimensões explicativas: permanência (tempo) e 

difusão (espaço). Face à permanência, os eventos negativos podem ser temporários e os 

positivos permanentes. Quanto à difusão, os acontecimentos podem dever-se a situações 

específicas ou estabelecer-se generalizações (Seligman, 2002). No trabalho, níveis 

elevados de otimismo estão associados a maior desempenho e retenção (Seligman, 1998). 

3.2.3.2 Capital Psicológico e o seu potencial de desenvolvimento  

As intervenções no Capital Psicológico traduzem-se em atividades intencionais que visam 

promover sentimentos, comportamentos e cognições positivas (Luthans, Luthans & 

Avey, 2014). Por se tratar de um recurso psicológico moldável, uma das principais 

características do Capital Psicológico é a sua suscetibilidade de desenvolvimento através 

de programas e treino de curta duração (Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Luthans, 

Avey, Avolio, Norman & Combs, 2006; Luthans et al., 2007b). O modelo PsyCap 

Intervention (PCI) (Luthans et al., 2006), projetado para amplificar os níveis de 
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esperança, autoeficácia, resiliência, otimismo e o nível global de Capital Psicológico, 

continua a ser amplamente referenciado e orientador deste tipo de intervenções. A 

intervenção visa desenvolver os recursos em simultâneo, uma vez que a abordagem 

holística é considerada mais eficaz (Carter & Youssef‑Morgan, 2022; Luthans et al., 

2006). O contexto atual de reconfiguração e mudança dos paradigmas concernentes ao 

trabalho, educação e serviços, tornam atrativos o recurso a ferramentas online para este 

tipo de intervenção (Broad & Luthans, 2020). 

Durante um estudo com Estudantes do Ensino Superior, verificaram-se diferenças 

significativas nos níveis de Capital Psicológico dos participantes que receberam treino 

PCI (Luthans, Avey, Avolio & Peterson, 2010). Após a intervenção, os níveis de Capital 

Psicológico dos estudantes aumentaram, enquanto no grupo de controlo permaneceram 

inalterados (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Verifica-se, igualmente que os níveis de 

Capital Psicológico ampliam significativamente após uma intervenção positiva de 

microCoaching e que essa ampliação é sustentada até quatro meses após a intervenção 

(Corbu et al., 2021).  

O modelo desenvolvido por Luthans e colaboradores (2006), que se observa na Figura 6 

é elucidativo de atividades/ações específicas para incrementar as capacidades 

psicológicas de esperança, otimismo, eficácia e resiliência que, em última instância, 

incrementarão os níveis gerais de Capital Psicológico. Este será um modelo de referência 

para a concetualização do programa de desenvolvimento de competências. 
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Figura 6.  

Esquema da Psychological Capital Intervention 

 

Fonte: Retirado de Luthans et al., 2006 

3.2.4 A Gestão e Desenvolvimento de Carreira  

O desenvolvimento vocacional é um processo que acontece ao longo da vida, pelos 

diferentes contornos da relação do indivíduo com o trabalho, nas diferentes fases do seu 

desenvolvimento (Fragoso, Valadas & Paulos, 2019). Partindo deste pressuposto, a 

concetualização do desenvolvimento de carreira não se restringe a questões do foro 

profissional do indivíduo. O individuo é percecionado na sua totalidade, não cabendo 

lugar à dissociação dos diferentes papéis que assume ao longo da sua existência, sejam 

eles profissionais, familiares, académicos ou de outro caráter (Super, 1980). À medida 

que experiencia a vida, o indivíduo vai construindo novas perceções e crenças, acerca de 

si próprio e do mundo. Estas modificam a natureza da sua relação com a atividade 

profissional e com o mundo do trabalho (Coimbra, 1997/98). Esta (des)continuidade 

facilita a ocorrência de transformações ao percurso profissional e o desenvolvimento 

psicológico e vocacional do individuo, ao longo do tempo (Vieira & Coimbra, 2006). O 

comportamento vocacional e de carreira ocorre durante todo o ciclo de vida e nos diversos 

contextos sociais da pessoa (Super, 1980), compreendendo fatores psicológicos, 

sociológicos, educativos e económicos, que interagem e influenciam a carreira (Ordem 

dos Psicólogos Portugueses - OPP, 2020).  
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As tarefas vocacionais e de carreira confrontam os jovens com a definição de projetos 

futuros, a tentativa de compreender o mercado de trabalho e a necessidade de adaptação 

face à proliferação de novas condições e imposições do trabalho, aliadas a um nível 

elevado de imprevisibilidade e incerteza face ao futuro (Vieira & Alves, 2024). 

Coincidentemente, durante o período de frequência do ensino superior, o processo de 

construção da identidade aporta um período de crise relacionada com a escolha 

vocacional. Este período de crise resulta na exploração e questionamento, face às escolhas 

de carácter vocacional (Erikson, 1968). Os estatutos de identidade alteram-se, no sentido 

de uma resolução mais positiva das questões de identidade vocacional, sobretudo no caso 

dos jovens que frequentam o Ensino Superior durante a adultez (Silva & Taveira, 2008). 

A aproximação ao final do curso pode espoletar um período de maior exploração nos 

diferentes domínios da identidade, sobretudo no domínio vocacional que, posteriormente, 

irá conduzir ao estabelecimento de um compromisso nesse domínio. Os indivíduos que 

assumem este comprometimento experienciam sentimentos de continuidade entre o 

passado, o presente e o futuro, e estados emocionais que refletem confiança, estabilidade 

e otimismo face a esse futuro (Archer e Waterman, 1994). 

As distintas fases do desenvolvimento da carreira propõem que, em cada estádio, o 

indivíduo é confrontado por um conjunto de tarefas de desenvolvimento associadas à sua 

carreira, principiando nas conceções sobre trabalho e carreira durante a infância (Super, 

1980). Por sua vez, a transição entre o término dos estudos e o início da atividade 

profissional é marcada pelo envolvimento em oportunidades que facilitam o contacto com 

o contexto real de trabalho - estágios, empregos temporários ou voluntariado, em paralelo 

com a intenção de explorar interesses e competências profissionais, experienciar diversas 

funções ou diferentes papéis e criar oportunidades (Super, 1980). Pressupõe-se que, no 

final desta fase, o indivíduo seja capaz de identificar os seus objetivos e consiga traçar 

um plano para os alcançar (Lent & Brown, 2013). A entrada no mercado de trabalho 

obriga ao processo de procura de emprego e ao estabelecimento de um plano de ação que 

respeite os principais interesses do indivíduo, a sua adaptação ao trabalho e à organização 

e o assumir de maior responsabilidade e independência (Super, 1980). A estabilização do 

autoconceito do indivíduo, permite a tomada de decisões no âmbito da sua carreira sem 

comprometer o sentido de si. Esta estabilização está dependente das experiências de vida 

do individuo e da sua experiência profissional e atua como uma âncora, estável ao longo 
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da vida do indivíduo, mantendo-o fiel à sua identidade e autoimagem, o que lhe permite 

tomar decisões no âmbito da sua carreira (Schein, 1996). 

A conceptualização da gestão da carreira enquanto responsabilidade organizacional tem 

vindo a dar lugar a uma perspetiva de autogestão da carreira (Vieira & Alves, 2024). Na 

perspetiva contemporânea de carreira podem encontrar-se diferentes contributos teóricos, 

que vão no sentido do individuo como principal agente da sua carreira. O conceito de 

adaptabilidade na carreira assume um papel central, tratando-se de um recurso 

psicossocial relacionado à presteza para lidar com os desafios do trabalho e as suas 

condições (Savickas, 1997). A adaptabilidade de carreira comporta (i) a consciência que 

os estudantes apresentam face ao futuro profissional e os comportamentos que encetam 

na medida de alcançar os seus objetivos, (ii) a disciplina e crença na sua capacidade de 

autogestão da carreira, (iii) a exploração de possibilidades profissionais e novas 

oportunidades de carreira, (iv) a aquisição de novos conhecimentos e competências, e (v) 

a capacidade de tomar decisões e implementar um plano de vida. Para além da 

competência de adaptabilidade de carreira, existem diferentes recursos apontados como 

potenciadores de uma gestão de carreira individual eficaz, dos quais fazem parte as 

competências técnicas e transversais da pessoa, o apoio social percebido, Networking e o 

significado atribuído ao trabalho (Hirschi Nagy, Baumeler, Johnston, & Spurk 2018). 

A capacidade de tomar decisões e implementar um plano reflete a competência 

psicológica de autoeficácia. Os índices mais elevados de autoeficácia refletem a crença 

dos estudantes na sua capacidade de aprender com os erros, enfrentar situações 

desafiadoras e alcançar sucesso na carreira (Vieira & Alves, 2024; Savickas Porfeli, 

Hilton, & Savickas, 2018).  

O desenvolvimento da carreira depende da autoeficácia, expectativas e objetivos, 

influenciados por fatores contextuais que podem atuar como apoios ou barreiras (Xu, 

Yunlu & Kim, 2021). A autogestão de carreira, enfatiza o papel terminante das variáveis 

cognitivas, incluindo autoeficácia, expectativas de resultados e estabelecimento de metas 

e ações na autogestão da carreira (Lent et al. 2016; Lent e Brown 2013), reforçando a 

relevância das competências do Capital Psicológico de autoeficácia, otimismo, esperança 

e resiliência ao longo deste processo (Luthans, Luthans & Luthans, 2004, Luthans et al., 

2015; Luthans & Youssef-Morgan 2017). Estes recursos estão vinculados a 

comportamentos de comprometimento profissional e empregabilidade (Coetzee e 

Schreuder 2017), bem como à intenção e ao comportamento de procura ativa de emprego 
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(Lim et al. 2016) sugerindo a importância desses recursos na transição para o mercado e 

consequente satisfação na carreira. 

Por sua vez, a autogestão de carreira reflete a responsabilidade pessoal em identificar as 

potenciais ameaças e recursos ao seu sucesso, identificar as necessidades de 

desenvolvimento e criar as condições para o desenvolvimento de competências, avaliar o 

seu contributo para a organização, estabelecer Networking, identificar oportunidades e 

momentos-chave para a mudança (DeFillipi & Arthur 1994). O indivíduo gere a sua 

carreira, podendo alterar a sua trajetória, de acordo com as características contextuais que 

o rodeiam e faz as suas próprias escolhas, integrando os elementos importantes da sua 

vida, segundo valores como liberdade, desenvolvimento pessoal e mobilidade 

interorganizacional (Hall, 2004). O sucesso (psicológico) na carreira é medido 

subjetivamente e a sensação de êxito é percecionada pela satisfação no trabalho, com foco 

em duas competências-chave: adaptabilidade e sentido de identidade. Os indivíduos com 

elevado sentido de identidade e autoconsciência, percecionam-se se como detentores das 

competências necessárias para atuar de forma multifacetada e flexível perante mudanças 

(Hall, 2004). 

Face aos modelos teóricos (ex: teoria âncoras de carreira, carreira proteana, Modelo 

Social Cognitivo, Modelo de Adaptação (Career Construction Model of Adaption) e 

carreira inteligente) e perceção atual da carreira, o início da jornada no ES não determina 

a cessação da necessidade de orientação vocacional e apoio na construção da carreira, 

muito pelo contrário. Com impacto direto no mercado de trabalho, este período crítico é 

determinante para a preparação dos futuros profissionais ao nível das competências 

técnicas, competências transversais e no modo como encaram e gerem a sua carreira e 

posicionamento no mercado. 

A intervenção de carreira ao longo da vida abrange a prática do aconselhamento e das 

atividades que lhe estão associadas e visam promover o planeamento de carreira, a 

exploração educacional e profissional, a tomada de decisão, o ajustamento ou adaptação 

ao trabalho, mobilidade profissional, o apoio à transição para a reforma e a seleção, 

efetivação e manutenção de um emprego (OPP, 2020).  As competências de gestão de 

carreira podem ser perspetivadas como um conjunto de comportamentos adaptativos, aos 

quais o indivíduo recorre para se adaptar e prosperar nos diferentes contextos, ao longo 

da sua vida profissional (Lent & Brown, 2013).  
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 A assunção de que a transição para o mercado de trabalho coincide com o princípio da 

formação superior, emprega mais força à necessidade de principiar a construção de um 

projeto de carreira desde esse momento (Fragoso, Valadas & Paulos, 2019). Aliás, a 

gestão de carreira deverá ser potenciada de forma integrada nos diversos níveis de ensino 

(Rodrigues, Carita, Alarcão & Pequito, 2019). A transição normativa para o mercado de 

trabalho requer uma intervenção que foque no desenvolvimento de comportamentos de 

gestão pessoal de carreira, contemplando a exploração vocacional, definição de objetivos, 

o delineamento e a implementação de planos de ação, monitorização e obtenção de 

feedback. De igual modo, deve contemplar as competências de procura ativa de emprego 

e o desenvolvimento de uma abordagem ao mercado centrada nas necessidades existentes 

(OPP, 2020). Cabe aos profissionais na área da carreira o papel de agentes de mudança e 

de coadjuvar os indivíduos, através das suas escolhas e decisões, a atingir a máxima 

gratificação e a tornarem-se eles próprios em agentes de mudança na sociedade (Hansen, 

2001). 

3.2.5 Influência do Contexto: o Mercado de Trabalho 

No último trimestre de 2024 a taxa de desemprego de jovens (16 -24 anos) foi estimada 

em 21,6%, mais 1,1 pontos percentuais do que no ano anterior (INE, 2025). 

Apesar do crescente nível de qualificação das gerações mais novas, as perspetivas de 

emprego são incertas face à conjetura do mercado socioeconómico. O percurso escolar 

torna-se tendencialmente mais longo, adiando a transição para a vida ativa. Por sua vez, 

o prolongamento da vida ativa amplifica a dificuldade do mercado em absorver os jovens 

recém-diplomados (Valente, 2014). Os diplomados enfrentam um número mais elevado 

de dificuldades a obter o primeiro emprego, demoram mais tempo a conseguir um 

emprego, exercem mais atividades diferentes da sua formação, detêm contratos precários 

e/ou condições vulneráveis de trabalho e experienciam mais situações de subemprego e 

desemprego (Marques & Vieira, 2014). A dificuldade na identificação de um candidato 

com as competências adequadas é apontada pelas organizações como a principal razão 

para a dificuldade em preencher vagas disponíveis (Valente, 2014). 

As novas tecnologias facilitaram o alargamento do mercado de trabalho e a possibilidade 

de trabalhar a partir de qualquer lugar no mundo, contribuindo para a sua flexibilidade e 

globalização. Todavia, este mundo VUCA, traduz-se em mercados de trabalho e 

economias voláteis, incertos, complexos e ambíguos, com ciclos de vida muito curtos, 
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onde o diploma não é requisito suficiente para garantir a inserção profissional (Marques 

& Vieira, 2014). Nos países da Europa do Sul, verifica-se um maior período de 

instabilidade quanto à carreira devido às condições macroeconómicas e a sistemas de 

educação e formação menos abertos ao envolvimento dos empregadores e ao 

desenvolvimento da experiência de trabalho (Buchmann & Kriesi, 2011). 

Paralelamente à desvalorização do diploma, associa-se um maior distanciamento e 

desconhecimento do mercado de trabalho e uma menor preparação para essa transição 

(Marques & Vieira, 2014). Com a entrada em vigor do Processo de Bolonha, que conferiu 

menor relevância à componente prática, ao mercado de trabalho, ao funcionamento das 

empresas e às pessoas, torna-se imperativo a adaptação das IES à necessidade da 

restituição de oportunidades de aproximação entre a sua comunidade estudantil e os 

empregadores e oferecer momentos para o desenvolvimento de competências 

diferenciadas e diferenciadoras (Marques & Vieira, 2014). Cada vez mais, os 

empregadores valorizam o candidato pela combinação das diferentes competências - 

competências técnicas e transversais, que aceleram o processo de transição para o 

mercado de trabalho e melhor desempenho em contexto de trabalho e organizacional 

(Valente, 2014).  

A transição para o mercado de trabalho acarreta o confronto com diversas tarefas nos 

domínios social, relacional, emocional e de carreira profissional (Seco, Casimiro, Pereira, 

Dias, & Custodio, 2005). A sua resolução bem-sucedida é determinante para o sucesso 

na vida profissional (Seco et al., 2005), em paralelo com as condições dos contextos de 

vida durante cada transição (Menezes, Mena Matos & Costa, 1989). 

A alteração observada nos últimos anos aos conceitos de trabalho e carreira, incita à 

necessidade de apoiar a transição dos diplomados para o mercado de trabalho e encetar 

precocemente a familiarização com o conceito de gestão de carreira (Rodrigues, Carita, 

Alarcão & Pequito, 2019).  

3.2.6 O papel das Instituições de Ensino Superior na Gestão de Carreira e 

Empregabilidade 

O Regime Jurídico das Instituições de Ensino Superior (RJIES), responsabiliza as IES em 

reforçar as condições para o desenvolvimento da oferta de atividades profissionais e a 

apoiar os estudantes e diplomados na inserção no mundo do trabalho (art.º 24.º, alíneas b 

e c). Acompanhar a transição para o contexto de trabalho não se coíbe a apoio e orientação 
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pontual, requerendo a facilitação de oportunidades de experimentação e de autorreflexão 

para a construção de um percurso pessoal com sentido, que se traduza numa gestão 

positiva da carreira (Rodrigues et al., 2019).  

Contratualizado no RJIES, as IES são responsabilizadas por três funções capitais: (i) a 

promoção da cooperação entre a academia e o mercado de trabalho, (ii) o apoio direto à 

inserção profissional dos graduados no mercado de trabalho e (iii) a promoção e 

disseminação de dados relativos ao emprego dos graduados e das suas trajetórias 

profissionais. Face a esta atribuição legal, as IES ficaram determinantemente relacionadas 

e, em certa medida, comprometidas com a empregabilidade dos seus diplomados 

(Fragoso, Valadas & Paulos, 2019). 

A educação não formal, complementar ao sistema tradicional de ensino, deve incluir a 

oferta de atividades de desenvolvimento pessoal e profissional através de estágios ou 

experiências profissionais, atividades extracurriculares e a possibilidade de participação 

em associações juvenis e programas de mobilidade (Marques & Vieira, 2014). No âmbito 

desta oferta, devem constar diferentes tipos de iniciativas de facilitação da inserção no 

mercado de trabalho, nas quais se englobam ações de sensibilização e divulgação de 

informação, formações de curta e média duração, divulgação de oportunidades de 

emprego, desenvolvimento de competências, facilitação do contato direto com a realidade 

laboral e preparação dos jovens para o mercado de trabalho (Marques & Vieira, 2014). A 

preparação dos jovens para o mercado de trabalho passa pela promoção de competências 

transversais distintas, que compreendem a construção do CV, preparação de uma 

entrevista, treino comportamental relacionado com atitudes, gestão da insegurança e 

ansiedade que possam surgir em situações de maior stresse, nomeadamente durante as 

entrevistas de emprego (Marques & Vieira, 2014). Registam-se necessidades de apoio ao 

nível das estratégias de procura de emprego e da gestão das preocupações associadas à 

escolha da carreira, passando pela exploração dos interesses e competências pessoais 

(Pereira et al., 2022). 

Dados recentes apontam (Pereira et al., 2022) que 60,2% dos estudantes relataram nunca 

ter recebido qualquer tipo de ação/intervenção no âmbito da carreira. Segundo os 

diplomados, as IES devem proporcionar um conjunto de iniciativas dirigidas à promoção 

da empregabilidade, das quais a melhoria dos contextos e processos onde decorrem os 

estágios, manter a ligação com os Alumni e alargar as redes de parcerias e projetos 

(Marques & Vieira, 2014). Além disso, as IES devem facilitar unidades curriculares 
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transversais de preparação para o mercado de trabalho, oferecer formação específica 

sobre a preparação da entrevista, elaborar um CV, fazer um balanço de competências e 

proporcionar feiras de emprego, workshops e seminários (Marques & Vieira, 2014). Os 

estudantes identificaram igualmente a necessidade do apoio na tomada de decisões de 

carreira e a disponibilização de workshops de desenvolvimento de carreira (Crişan, & 

Amzăr, 2015). Especificamente em Portugal, identificou-se necessidades no apoio ao 

desenvolvimento de estratégias eficazes de procura de emprego e de gestão do tempo 

(Pinto, 2019), apoio na definição de escolhas de carreira, exploração de interesses e 

competências (Pereira et al., 2022) e a necessidade de oportunidades de experimentação 

através de estágios (Khurumova, 2022). 

As atribuições das IES não devem centrar-se no apoio da transição para o primeiro 

emprego, mas conceptualizar uma abordagem holística do indivíduo, através do apoio na 

construção de carreiras significativas e de cidadãos participativos na sociedade (Cole & 

Tibby, 2013). Igualmente, o papel das IES é crucial no apoio aos seus estudantes e 

diplomados pela promoção de uma transição mais suave e eficaz da identidade de 

estudante para uma identidade profissional, preparando a sua comunidade para novos 

conceitos de estar e de trabalhar face às exigências do mercado e na modulação das suas 

expectativas face ao futuro (Rodrigues et al., 2019). As IES representam um papel 

estratégico na comunicação de informação confiável e atualizada face às necessidades do 

mercado e em proporcionar orientação profissional adequada, combinando o 

desenvolvimento de diferentes competências (Valente, 2014). Os serviços de carreira são 

uma parte essencial das IES, na medida em que apoiam os estudantes na transição para o 

trabalho e oferecem apoio psicoeducacional em questões educacionais, pessoais e de 

carreira (Taveira, 2017). 

3.2.7 Empregabilidade enquanto competência essencial no ES  

O conceito de competência reflete a capacidade de replicação e adaptação da 

aprendizagem pessoal de forma eficaz a um determinado contexto, que poderá passar 

pelas dimensões pessoal ou profissional, educacional ou de trabalho, (European Centre 

for the Development of Vocational Training - CEDEFOP, 2008).  

Apesar de conceitos similares à primeira vista, empregabilidade e ter emprego não são 

sinónimos, assim como ser empregável não se traduz na obtenção de um emprego 
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(Rodrigues et al., 2019). Considerando este paradigma, passou-se a falar da 

empregabilidade enquanto competência essencial à obtenção de emprego.  

Enquanto competência, a Empregabilidade refere-se à capacidade de um indivíduo obter 

e manter um emprego adequado às suas qualificações e competências. A empregabilidade 

pode ser definida como a capacidade do indivíduo garantir e manter-se num trabalho 

digno, progredir - internamente ou noutro emprego- e atualizar-se face à evolução das 

tecnologias e condições do mercado de trabalho (Organização Internacional do Trabalho, 

2001). Compreende o comportamento de obter um emprego inicial, manter o emprego, 

obter novo emprego e transições entre funções, empregos e organizações (Hillage & 

Pollard, 1998). A empregabilidade pode ser explicada enquanto construto psicossocial 

individual e é influenciada por fatores pessoais, como competências e pelo mercado de 

trabalho (Fugate, Kinicki e Ashforth, 2004). Relaciona-se com a capacidade de obter ou 

gerar um trabalho pela otimização e mobilização das suas competências (Marques & 

Vieira, 2014; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). 

Numa perspetiva construtivista, a aquisição de uma competência requer uma estruturação 

e integração dos diferentes saberes - saber-fazer, saber-ser e saber transformar-se – as 

quais se recorre e mobiliza, no sentido de resolver de modo competente as tarefas que vão 

surgindo ao longo do percurso de vida (Gonçalves, 2001). Concomitantemente, implica 

a adoção de uma perceção crítica dos recursos e potencialidades, assim como dos 

constrangimentos psicossociais e contextuais que possam interferir no sucesso dos 

projetos definidos (Gonçalves, 2001). 

A perceção do indivíduo acerca das suas capacidades e competências influencia as 

oportunidades de acesso a um emprego (De Cuyper, Raeder, Van der Heijden, & 

Wittekind, 2012). Estas competências podem ser específicas a uma determinada área 

profissional ou genéricas e transversais (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). A 

perceção que do indivíduo face às suas atitudes proativas, concernentes à carreira e ao 

trabalho, determina a predisposição para uma adaptabilidade (pro)ativa 

comparativamente ao trabalho e à carreira. (Fugate & Kinicki, 2008). 

No entanto, a empregabilidade não pode ser reduzida a fatores e recursos individuais, uma 

vez que não depende exclusivamente da capacidade da pessoa em satisfazer os requisitos 

para determinado emprego. Ao falar de empregabilidade é necessário ponderar os fatores 

contextuais que impactam a probabilidade de um indivíduo aceder ou manter um 
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emprego, independentemente das suas competências, diploma ou estatuto social (Valente, 

2014). Esta é relativa, também, à posição do candidato face a outros candidatos (Valente, 

2014). Igualmente, não se pode esquecer o papel decisivo do contexto socioeconómico e 

político na criação de emprego e considerar os contextos de ordem social, económica e 

cultural do indivíduo na existência de oportunidades de emprego (Vieira, 2012). Desta 

forma, assume-se a empregabilidade relativa às competências do indivíduo e às condições 

do contexto socioeconómico, que permitam dar resposta à lei da oferta-procura.  

No que respeita a empregabilidade de diplomados do ES, a sua efetivação mede-se pela 

capacidade de o diplomado demonstrar atributos e competências, consideradas valiosas 

pelos empregadores, ao futuro funcionamento eficaz da sua organização (Harvey, 1999).  

A empregabilidade nos diplomados do Ensino Superior compreende ‘‘o capital humano, 

o capital social e os comportamentos e atributos individuais que sustentam a 

empregabilidade percebida de um indivíduo, num determinado contexto de mercado de 

trabalho, e que, em combinação, influenciam os resultados de emprego” (Clarke, 2018, 

p. 1931), o que reconhece a pluralidade de fatores individuais e contextuais na construção 

da empregabilidade. 

Segundo a International Labour Office (ILO, 2002), o conjunto de competências que 

conferem empregabilidade aos diplomados do ES passa pelas designadas competências 

transversais, competências comuns e análogas a um grande leque de atividades 

profissionais e que facilitam a transferibilidade entre perfis profissionais. Estas podem ser 

entendidas como uma cartela de competências pessoais, interpessoais e técnicas, 

essenciais a uma multiplicidade de profissões, independentemente da área de formação 

académica (Marques & Vieira, 2014). Considerando a sua pluralidade, as competências 

transversais têm vindo a revelar a sua importância e a crescente valorização no mercado 

de trabalho.  

Parece consensual o peso de outras competências, como é o caso das crenças de 

autoeficácia, autoconhecimento, comportamentos de exploração da carreira, definição de 

objetivos, planeamento e Networking para a promoção da empregabilidade e uma gestão 

eficaz da carreira (Alvarenga, Freitas, Bizarrias & Costa, 2019). 

Não podendo equacionar a gestão de carreira sem o conceito de empregabilidade, a sua 

promoção deverá enquadrar um plano de acompanhamento face às constantes mutações 

do mercado, que passa pela mobilização de competências e desenvolvimento de 
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ferramentas pessoais, que amplifiquem a empregabilidade bem-sucedida da comunidade 

académica (Rodrigues, et al. 2019). 

3.3 Análise de Mercado (benchmarking) 

O benchmarking de programas, cujo objetivo se centra no desenvolvimento das 

competências de gestão de carreira, foi realizado através de uma pesquisa na internet, pela 

consulta de diferentes endereços de Instituições de Ensino Superior públicas portuguesas. 

A pesquisa recaiu em diversas entidades com propostas de serviços relacionados com o 

desenvolvimento profissional, empregabilidade e gestão e desenvolvimento da carreira. 

O benchmarking realizado permitiu analisar outras atividades associadas à gestão de 

carreira, identificar e compreender as necessidades do mercado, de modo a desenvolver 

um produto que satisfizesse as carências e exigências atuais do mercado e que fosse de 

encontro às necessidades do público-alvo (Apêndice 2). 

As IES em Portugal oferecem programas de orientação profissional e de desenvolvimento 

pessoal para recém-licenciados, com enfoque na gestão de carreira e adaptação ao 

mercado de trabalho. Estas atividades e/ou programas incluem frequentemente sessões 

individuais, workshops e palestras relacionados com os desafios iniciais da carreira. 

Os projetos das IES visam promover o desenvolvimento do Capital Psicológico nos 

estudantes, através da promoção destas competências em atividades isoladas. Os 

programas e atividades, normalmente conduzidos por Psicólogos, incluem atividades para 

melhorar a autoeficácia e a resiliência dos estudantes, mas sem dar referência à 

identificação e nomenclatura da competência a desenvolver e com pouca interligação e 

articulação entre as mesmas.  

Em particular, a Universidade do Porto apresenta um programa focado no 

desenvolvimento de competências e empregabilidade, mas apenas dirigido a pré-Alumni 

e Alumni de doutoramento.  

Não obstante, não se verifica qualquer programa estruturado, com base o referencial 

teórico do Capital Psicológico, seja específico para a promoção da gestão da carreira, 

preparação da transição para o mercado de trabalho e empregabilidade de pré-Alumni e/ou 

Alumni do Ensino Superior . 
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CAPÍTULO IV – PROGRAMA 
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4 Proposta Programa de desenvolvimento do Capital Psicológico com 

foco na autogestão de carreira 

Algumas das atividades a considerar num programa de desenvolvimento do Capital 

Psicológico, com foco na autogestão de carreira e empregabilidade, devem abranger a (i) 

explicitação do conceito de capital psicológico e dos seus benefícios para a gestão de 

carreira e empregabilidade; (ii) recursos e oportunidades práticas para construção do 

Capital Psicológico, (iii) atividades de carácter cognitivo-comportamental e (iv) 

estratégias/técnicas de definição de objetivos e metas. Outras atividades relevantes são a 

procura de feedback junto de pares, meditação guiada, a procura de um mentor e 

desenvolvimento de Networking.  

Este Programa visa promover a autorreflexão e a autoconsciência, coadjuvando os 

participantes na identificação dos seus pontos fortes, interesses, valores e alinhamento 

com escolhas profissionais adequadas. Igualmente, incorporar o desenvolvimento de 

competências práticas, tais como o preparação para a elaboração de currículos, preparação 

para entrevistas e estratégias de Networking. 

O Capital Psicológico influencia a crença de um indivíduo na sua capacidade de sucesso, 

na adoção de perspetiva positiva face ao futuro, motivação para atingir objetivos, 

capacidade de recuperar face a contratempos, maior adaptabilidade em relação à carreira 

e melhorar o desempenho e satisfação geral com seu trabalho.  

Ao desenvolver a autoeficácia, otimismo, esperança e resiliência, os participantes 

ampliam a sua capacidade de definir metas de carreira realistas, gerir contratempos, 

persistir nas atividades profissionais e de adaptar-se a novas circunstâncias. O Capital 

Psicológico atua como suporte para o sucesso e satisfação na carreira, garantindo a 

aquisição dos recursos psicológicos necessários para prosperar ao longo da vida. 

Após a análise teórica, empírica e de mercado, procurou-se conceber um programa que 

aliasse ao referencial teórico do Capital Psicológico (PCI - Luthans et al., 2006) a 

atividades que, paralelamente, respeitassem a conceptualização da orientação e 

aconselhamento de carreira e das temáticas como o autoconhecimento, definição de 

objetivos e planeamento de ações para os alcançar (Drosos et al., 2021). 

O programa pretende promover um desenvolvimento holístico e uma visão positiva 

acerca da carreira e dotar os participantes de competências que promovam a autogestão 
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da carreira e a sua empregabilidade, através da promoção do Capital Psicológico - 

esperança, eficácia, resiliência e otimismo-, e da experimentação de situações reais num 

ambiente protegido. 

4.1 Designação  

O programa tem o nome de H.E.R.O. of my Career, acomodando o acrónimo em inglês 

que reflete as quatro competências que constituem o Capital Psicológico (Hope, Efficacy, 

Resilience, Otimism - HERO), o que facilita o trocadilho com a palavra Herói. Esta 

referência remete para o processo de gestão e desenvolvimento de carreira enquanto uma 

responsabilidade pessoal e processo individual, onde cada um assume o papel de 

protagonista e “herói” no seu percurso. 

4.2 Destinatários 

O programa considera o público de interesse os pré-Alumni e Alumni, de forma a abranger 

todo o universo de estudantes, finalistas e diplomados, que se encontram em processo de 

(re)construção do seu percurso profissional e/ou que pretendem fazer uma transição de 

carreira. Não obstante o cliente inicial tratar-se do Gabinete Alumni e Carreira do ISCAP 

(GAC), o programa pode ser transversal à população pré-Alumni e Alumni de outras 

Instituições de Ensino Superior. 

4.3 Objetivos 

O presente Programa parte da premissa de dotar os participantes com estratégias de 

autogestão da carreira e empregabilidade, através do desenvolvimento de competências 

de Capital Psicológico. Ao longo do programa os participantes terão oportunidade de 

aprender e utilizar diversas estratégias, que visam alcançar os seguintes objetivos: 

• Melhorar as competências psicológicas positivas como a esperança, 

autoeficácia, resiliência e otimismo; 

• Desenvolver a autoconfiança e o autoconhecimento; 

• Promover a Resiliência e a Capacidade de Enfrentar Adversidades; 

• Reduzir a ansiedade relacionada à transição para o mercado de trabalho; 

• Encetar estratégias para preservar a motivação e persistência durante os 

processos de procura de emprego e/ou redefinição de carreira; 

• Fomentar a Proatividade na Gestão de Carreira, através da proficiência 

na definição de objetivos e mobilização de recursos;  
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• Desenvolver a capacidade de gerir e adaptar-se à mudança e adversidade 

ao longo da sua carreira; 

• Promover a autonomização dos participantes na gestão da sua carreira e 

na transição para o mercado de trabalho; 

Espera-se que após a conclusão do Programa os participantes sejam capazes de: 

• Perspetivar a sua carreira como uma jornada de desenvolvimento pessoal; 

• Identificar recursos pessoais e contextuais facilitadores à gestão de carreira; 

• Conseguir identificar e mobilizar recursos internos e contextuais que 

auxiliem a gestão da carreira; 

• Definir objetivos SMART e estratégias para os alcançar; 

• Adaptar-se às condicionantes contextuais e agir sobre elas; 

• Ser capaz de adotar comportamentos adaptativos na gestão da carreira; 

• Perseverar face a situações adversas; 

• Delinear um perfil profissional atrativo e competitivo para o mercado de 

trabalho; 

• Reconfigurar uma situação negativa enquanto processo de aprendizagem; 

• Ter confiança nas suas capacidades e recursos internos; 

4.4 Conceito Geral e Estrutura 

O programa de desenvolvimento é constituído por 9 módulos, dos quais a frequência de 

4 módulos de carácter obrigatório e 5 de carácter facultativo, preconizando um total de 

20 horas de formação, conforme se observa na Figura 7. Na Figura 8 podem observar-se 

em maior detalhe as atividades caraterísticas de cada módulo. As informações relativas 

ao Programa encontram-se em maior detalhe nos Apêndice 3 e Apêndice 4. 
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Figura 7.  

Estrutura do H.E,R.O. of my Career 
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4.4.1 Atividades 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8.  

Detalhe das atividades a desenvolver em cada módulo 
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Ao longo dos diversos módulos são propostas atividades específicas que visam o 

desenvolvimento destas competências de Capital Psicológico, dirigidas à autogestão da 

carreira e empregabilidade dos participantes (Apêndice 4) 

4.4.2 Instrumentos de Intervenção 

Tabela 2. 

 Material de Apoio/ intervenção do Programa – Versão Inicial 

Módulo Instrumento Apêndice 

1 This is me 5 

Recognizing my Strengths 6 

Strengths in challenging Times 7 

Past, Current & Future Strengths 8 

Goals & Strengths 9 

See Thro 10 

2 Advanced Goal Analysis (SMART) 11 

3 Advanced Goal Analysis 

(The Path is Mine) 

12 

4 Recognize Reflect Reframe Reachout 13 

5 My Journey 14 

6 PsyCap Atack - Advanced Goal Analysis Total 15 

7 Individual Career Development Action Plan 17 

 

4.4.3 Avaliação da Intervenção/ Eficácia do Programa 

A avaliação do PsyCap será realizada mediante a aplicação do Psychological Capital 

Questionnaire (PCQ-24 - Luthans  Youssef & Avolio, 2007). Numa fase inicial, permitirá 

traçar um perfil de competências psicológicas positivas e identificar áreas onde é 

requerido maior investimento de desenvolvimento. Após esta avaliação inicial, o 

participante é direcionado para realizar o(s) módulo(s) da competência de Capital 

Psicológico a desenvolver, realizar uma intervenção generalizada de curta duração no no 

Capital Psicológico, ou frequentar os módulos correspondentes às competências com 

maior necessidade de desenvolvimento ou participar no programa na íntegra. 

No final do programa, o participante é submetido a uma atividade de avaliação sumativa, 

onde deverá reconhecer conceitos e situações caraterísticas de cada um dos componentes 
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do Capital Psicológico e demonstrar a capacidade para estruturar um plano de carreira e 

aplicar-lhe os ajustes necessários ao longo do tempo, de forma autónoma. 

Após a frequência no Programa, o participante realizará nova avaliação dos níveis de 

Capital Psicológico, o que permitirá perceber a eficácia e o impacto do programa ao nível 

das competências-chave. 

4.5 Caraterísticas 

4.5.1 Modelos de aprendizagem subjacentes ao Programa 

O programa rege-se pelos princípios de aprendizagem: 

• Ativa, através da apresentação e discussão de casos reais, mediante role-play 

e projeção imagética. 

• Autónoma, uma vez que o formando é convidado a refletir acerca de si mesmo 

e a gerir a sua aprendizagem e disponibilidade para completar as tarefas 

assíncronas. 

• Colaborativa, através da partilha e troca de experiências entre os elementos do 

grupo. 

• Experimental, através da prática de role-play, num ambiente de suporte e 

feedback construtivo. 

Contempla a participação em atividades interativas e de reflexão grupal, com o recurso a 

técnicas como a identificação e desenvolvimento de pontos fortes, estabelecimento de 

metas, desenvolvimento da resiliência e de uma cultura de otimismo. Ainda como 

estratégia de aprendizagem foi considerada a participação em atividades interativas e 

debates de grupo, complementadas com momentos de Coaching individual. 

4.5.2 Flexibilização do Programa 

A concomitância de módulos obrigatórios e facultativos permite uma gestão mais 

autónoma da aquisição de conhecimentos, oferecendo aos formandos a flexibilidade de 

adaptar a formação às suas necessidades individuais.  

Os módulos obrigatórios são fundamentais para garantir o conhecimento básico e a sua 

frequência é indispensável a todos os participantes, uma vez que fomenta uma base sólida 

para a aprendizagem e desenvolvimento. Por sua vez, os módulos facultativos podem ser 

frequentados de acordo com a demonstração de interesse e necessidades específicas de 
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cada participante, considerados após a realização do módulo 1. Estes módulos propiciam 

uma oportunidade de personalização da formação, de modo a facilitar o desenvolvimento 

de competências específicas e transversais.  

No que concerne as sessões de Coaching individual, trata-se de um acompanhamento 

individual e personalizado que visa criar condições para apoiar cada participante na 

procura de estratégias e recursos para alcançar os resultados almejados, sobretudo a nível 

profissional. Estas sessões auxiliam na definição de um plano de ação individual, 

respeitando a individualidade e o autoconhecimento. Nestas sessões pretende-se o 

alinhamento dos objetivos profissionais e a identificação e desenvolvimento de 

competências que salientem e potenciem pontos fortes do participante, o planeamento de 

estratégias para potenciar o perfil profissional e identificação de oportunidades de 

desenvolvimento. 

4.5.3 Formato B-Learning 

O programa foi desenhado para ser realizado num formato de blended-learning, que 

compreende sessões presenciais e momentos de trabalho assíncrono autónomo, através 

da plataforma Moodle ou plataforma análoga. Os formandos devem acompanhar e 

completar os recursos pedagógicos disponibilizados na plataforma, num ambiente 

protegido, em horário flexível e ajustado à sua disponibilidade.   

O programa implica a realização de exercícios de reflexão individual e das atividades 

propostas de forma autónoma em sessões assíncronas. Ao longo das sessões deste 

carácter, o facilitador auxilia à distância, através da plataforma. Em cada módulo 

correspondente às competências de Capital Psicológico, as atividades assíncronas serão 

complementadas com sessões presenciais, que constituem momentos de exercício, 

partilha e reflexão, proporcionando o treino das competências almejadas. 

A proposta de tarefas de casa aprovisiona uma oportunidade para reflexão e práticas 

contínuas entre as sessões, permitindo a exploração de técnicas e atividades a incorporar 

na vida diária. 

O formato presencial privilegia a participação em atividades interativas e de reflexão 

grupal, com o recurso a técnicas como a identificação e desenvolvimento de pontos fortes, 

estabelecimento de metas, desenvolvimento da resiliência e autoeficácia. Está prevista a 

participação em atividades interativas e debates de grupo que forneçam feedback 
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construtivo imediato sobre as atividades de cada participante, apresentando um ambiente 

colaborativo na construção do sucesso individual. Ainda neste âmbito, inclui a 

dinamização de workshops autónomos, que visa a aquisição de competências e know-how 

específico, relacionado com a gestão da carreira e empregabilidade, adaptados às 

necessidades e nível de proficiência do participante. 

4.5.4 Avaliação de Recursos 

Para participar no programa são exigidos ao participante o acesso a computador com 

internet e o comprometimento na realização das atividades propostas. 

De modo a oferecer uma base conceptual sólida, para facilitar aprendizagem e a 

compreensão do referencial teórico do Capital Psicológico, será fornecida aos 

participantes informação acerca do mesmo e do seu impacto na gestão de carreira. As 

atividades de carácter assíncrono serão facultadas à medida que o participante inicia o 

módulo e o participante poderá aceder ao material disponibilizado. 

Identifica-se como recursos uma plataforma digital, para a disponibilização de recursos e 

materiais, que funcione igualmente como canal de comunicação entre o facilitador e os 

participantes. São também necessários recursos como sala para a dinamização das sessões 

presenciais, material de economato, computador e acesso à Internet. Poderá existir um 

custo associado à plataforma de disponibilização dos materiais e das sessões assíncronas. 

O papel do facilitador passa por criar um ambiente seguro e de suporte que facilite o 

desenvolvimento do Capital Psicológico e capacite os participantes para a autonomia do 

seu desenvolvimento pessoal e profissional. Deve orientar e apoiar os participantes 

através de um processo de identificação e desenvolvimento de recursos psicológicos 

positivos, atuando como modelo, através da facilitação de um ambiente de apoio para que 

os participantes reflitam acerca das suas experiências, identifiquem pontos fortes e 

desafios pessoais, estabeleçam metas e desenvolvam planos para superar obstáculos. Terá 

como intuito desafiar os participantes a explorar as suas crenças, valores e atitudes e a 

desenvolver um senso de propósito, significado e direção, dar feedback, apoiar e facilitar 

a aprendizagem através das experiências individuais e do grupo e de sessões de Coaching 

psicológico individual. O facilitador tem ainda por missão encontrar parcerias que 

promovam a divulgação e implementação do programa e estabelecer contacto com 

potenciais clientes e parceiros. 
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Não obstante, o recurso mais valioso para o sucesso do programa são os próprios 

participantes. 

4.5.5 Candidaturas e Critérios de Seleção 

De modo a assegurar um acompanhamento personalizado e garantir um bom 

funcionamento do programa, o número de participantes em cada módulo não deverá ser 

inferior a quatro, nem superior a 10 participantes. 

As candidaturas deverão ser efetuadas mediante o formulário de candidatura 

disponibilizado durante a divulgação. Caso o número de inscrições exceda o número de 

participantes previsto, irá priorizar-se os pré-Alumni e procede-se à realização de 

diferentes grupos em momento oportuno. 

4.5.6 Divulgação 

A divulgação do programa será realizada através do Gabinete de Alumni e Carreira, 

Gabinete de Estágios e Empregabilidade, gabinetes de carreira e de apoio ao estudante, 

através das redes sociais e email e junto das associações de estudantes. 
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CAPÍTULO V – VALIDAÇÃO DO PROGRAMA 
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5 Proposta Programa de desenvolvimento do Capital Psicológico com 

foco na autogestão de carreira 

5.1 Metodologia de validação 

A validação do presente projeto decorreu em três momentos distintos. Considerando a 

necessidade de uma avaliação de carácter qualitativo do Programa e seus instrumentos, 

optou-se por duas estratégias de recolha de dados distintas: o Focus Group e entrevista. 

Com base a análise da informação do primeiro FG, foram implementadas as melhorias 

sugeridas, seguidas das entrevistas a profissionais da área da Gestão de Carreira no ES. 

Após nova reformulação, a partir da 2ª ronda de inputs, a metodologia prevê, finalmente 

a realização de um Focus Group com potenciais clientes/utilizadores do programa. Após 

estes momentos, integraram-se as últimas indicações para a conclusão do Programa em 

desenvolvimento. Em ambos Focus Group e entrevista será apresentado o referencial 

teórico de base à formulação do Programa, a sua estrutura, metodologia, atividades e 

instrumentos. De forma sumária, na Figura 8 podem encontram-se os diferentes 

momentos associados ao processo de validação do programa, refletindo as diferentes 

tarefas associadas a cada momento de validação. 

Figura 9.  

Estrutura de Validação 
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5.1.1 Focus Group 

Com o intuito de diagnosticar os potenciais problemas no produto deste projeto – 

Programa de desenvolvimento do Capital Psicológico com foco na autogestão de carreira 

e empregabilidade-, uma das técnicas de recolha de dados durante a etapa de validação 

foi o Focus Group. Esta estratégia possibilitou a avaliação do programa e instrumentos 

de intervenção pelos potenciais utilizadores do programa e técnicos especializados de GC. 

O Focus Group, ou grupo de discussão, visou a recolha de dados qualitativos, junto de 

pessoas com algum tipo de afinidade, através de uma discussão focada, podendo ser 

utilizada em diferentes momentos ao longo de um processo de investigação (Krueger & 

Casey, 2009). A sua ação visou a recolha de dados gerada da interação do grupo sobre o 

tópico apresentado, salientando-se três caraterísticas de base subjacente à sua relevância 

no processo de validação: (i) os Focus Group foram direcionados à recolha de dados; (ii) 

a interação na discussão do grupo foi a principal fonte dos dados; e (iii) o envolvimento 

crucial do investigador na dinamização da discussão do grupo e na recolha dos dados 

(Morgan, 1997). Pelo pressuposto, o Focus Group enquanto técnica de recolha de dados 

é por si uma fonte de dados privilegiada, onde os participantes apresentam um conjunto 

de características análogas e relevantes à temática em discussão.  

A implementação do Focus Group compreendeu cinco momentos-chave: Planeamento, 

Preparação, Moderação, Análise dos Dados e Divulgação dos dados (Krueger & Casey, 

2009). 

Na fase de Planeamento, ponderou-se os objetivos orientadores da realização do Focus 

Group: o guião a seguir, os participantes - o número de elementos do grupo e a sua 

heterogeneidade, tendo presentes os objetivos do projeto de investigação. Esta definição 

clara dos objetivos do estudo foi essencial no planeamento da recolha de dados, uma vez 

que as decisões subsequentes, dependiam dos objetivos a alcançar no processo de 

validação (Krueger & Casey, 2009). A fase de Preparação implicou o recrutamento dos 

participantes, informados acerca dos objetivos em estudo, critérios de participação e do 

tempo estimado e condições logísticas da realização do FG, assegurando o pressuposto 

de que a dinâmica do grupo fosse acessível, confortável e que garantisse a 

confidencialidade de todos os participantes (Sagoe, 2012). A fase da Moderação, 

equacionou a intervenção do moderador enquanto um elemento-chave para a geração da 

discussão e recolha da informação. Este papel visou a escuta ativa, questionamento 
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intencional, manter o foco da discussão no sentido dos dados a recolher e garantir a 

equidade na participação dos intervenientes (Sagoe, 2012). Este momento compreendeu 

numa primeira fase o enquadramento do contexto de desenvolvimento do Programa, o 

referencial teórico e análise de mercado, seguindo-se a apresentação do Programa e 

instrumentos de intervenção. Por fim, procedeu-se à análise dos instrumentos propostos. 

 A fase da Análise dos Dados, teve como tarefas a desconstrução e realinhamento dos 

dados recolhidos ao longo da moderação, considerando o contexto em que o discurso foi 

proferido (Galego & Gomes, 2005). A última fase, Divulgação dos resultados, 

nomeadamente junto dos participantes, pelo acesso ao presente projeto, coincide com o 

momento de entrega e defesa deste projeto (Morgan, 2010). 

De modo a garantir a triangulação dos resultados e comparar os dados obtidos na 

discussão do grupo, a técnica de recolha de dados FG foi utilizada em dois momentos 

distintos, validada por um questionário aquando do terceiro momento de validação. Esta 

técnica foi combinada igualmente com a realização de entrevistas semiestruturadas a duas 

profissionais da área de capacitação da carreira no ES. 

5.1.2 Entrevista Semiestruturada 

A pertinência do recurso a entrevista semiestruturada no âmbito deste projeto, reside na 

possibilidade de combinação da estruturação de um roteiro com perguntas-chave e a 

flexibilidade da adaptação e exploração de questões mais aprofundadas, em virtude das 

respostas do entrevistado (Castro & Vaz de Oliveira, 2022). Este género de entrevista 

viabiliza um diálogo natural e aberto, mantendo o foco sobre o assunto e os objetivos da 

entrevista, não estereotipando a possibilidade de obter novos insights que surjam ao longo 

do diálogo (Castro & Vaz de Oliveira, 2022). 

À semelhança da estrutura do Focus Group, o momento de entrevista englobou uma 

primeira fase de enquadramento do contexto de desenvolvimento do Programa, com base 

no pedido do cliente, referencial teórico e análise de mercado. Posteriormente, foram 

apresentados os materiais e instrumentos desenvolvidos no âmbito da intervenção do 

Programa e solicitada às Profissionais uma análise crítica dos mesmos, com indicação de 

três instrumentos cuja aplicação ao público-alvo seria mais urgente. 
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5.1.3 Análise e Tratamento de Dados: Análise de Conteúdo 

De modo a obter e conferir significado aos dados recolhidos, optou-se pela estruturação 

da análise em diferentes momentos: pré-análise, exploração do material, tratamento dos 

resultados, inferência e interpretação (Bardin, 1977). Recorreu-se à ferramenta Microsoft 

Excel para auxiliar e gerir o processo de análise de conteúdo. 

A fase de pré-análise compreendeu a auscultação, transcrição e leitura integral do 

material, com o objetivo de operacionalizar e sistematizar as ideias iniciais e informação 

relevante.  Concluída a primeira fase, procedeu-se à exploração do material pela 

construção das operações de codificação, considerando-se os recortes do texto em 

unidades de registo e a classificação e agregação da informação em categorias. Por fim, 

ocorreu o tratamento dos resultados obtidos e a subsequente interpretação dos mesmos, 

agrupando os aspetos semelhantes na mesma unidade de registo.  

Na codificação, optou-se pela estratégia de contagem dos registos da fala do entrevistado 

sobre o tema, principalmente por se tratar de um procedimento de recolha da opinião dos 

participantes.  Quanto à categorização, as unidades de registo foram agrupadas após a 

análise e interpretação do conjunto de respostas e das afinidades que surgiam entre si, 

dando origem às unidades de contexto. As unidades de contexto surgiram pela garantia   

da (i) exclusão mútua: cada elemento não existe em mais do que uma divisão; (ii) 

Homogeneidade: são comparáveis entre si; (iii) Pertinência: são adaptadas ao material de 

análise escolhido e (iv) Objetividade e fidelidade: a inserção em cada categoria não 

depende da subjetividade do analista (Bardin, 1977). 

5.2 Primeira implementação - Focus Group I 

O Focus Group foi incluído no âmbito da Summer School – Gestão de Carreiras Diversa 

e Inclusiva, entre os dias 10 e 14 de julho de 2023. Por se enquadrar nesta iniciativa, a 

divulgação ficou a cargo do ISCAP e da equipa técnica responsável pela coordenação da 

Summer School (Apêndice 17). O Guião e apresentação utilizados no FGI encontram-se 

em apêndice (Apêndice 18 e Apêndice 19). 

5.2.1 Participantes 

O Focus Group era constituído por 13 participantes do sexo feminino, correspondendo 

aos critérios de amostra por conveniência. No grupo ingressaram participantes na ótica 
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de potencial utilizadores do programa (estudantes do ISCAP, n= 9) e profissionais da área 

dos RH e GC.  

5.2.2 Programa 

5.2.2.1 Questões Introdutórias 

A discussão gerada pela terceira questão permitiu compreender o que as duas tipologias 

de participantes apontam como requisitos essenciais a integrar num programa de 

promoção de competências eficaz. As respostas ilustram igualmente as necessidades 

individuais das potenciais utilizadoras do programa, refletindo temáticas que gostariam 

de ver apoiadas e desenvolvidas no final do seu percurso académico, o que possibilitou 

agrupar as respostas eme quatro perspetivas de desenvolvimento de carreira diferentes, 

como se observa na Tabela 3. 

Tabela 3.  

Análise de conteúdo - formulação de um programa de GC (FG I) 

categoria Unidade de 

contexto 

unidade de registo 

Formulação 

eficaz de 

Programa de 

Gestão de 

Carreira 

Indivíduo ‘‘Acho que se deveria auscultar os participantes no sentido 

de ajudar a definir os objetivos e os recursos pessoais para 

o atingir’’ 

‘‘Num programa deveriam ser definidos passos concretos 

que a pessoa tem que dar para gerir a sua carreira.’’ 

‘‘Se é para gerir a carreira, deve-se ensinar a formular 

objetivos SMART’’ 

Atividades 

‘‘As atividades devem ser simples para a pessoa aprender e 

avançar. Se demorar muito já ninguém quer participar.’’ 

‘‘Os programas não podem ser só teoria. Devem oferecer 

oportunidade de prática e treino do que se aprende.’’ 

‘‘Ajudar na construção do cv é importante.’’ 

Organização ‘‘Para gerir bem a carreira o programa deveria conhecer 

os objetivos da empresa e poder ajudar o trabalhador a 

enquadrar-se’’ 

‘‘Saber o que as empresas procuram num colaborador iria 

ajudar a definir objetivos e estruturar a gestão da carreira 

a partir daí’’ 

Mercado de 

Trabalho  

‘‘Todos os programas deveriam abordar como procurar 

emprego de modo eficaz agora’’ 
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‘‘Para ser eficaz um programa deveria ser atual e 

considerar as competências do mercado. O que o mercado 

pede neste momento dos trabalhadores.’’ 

 

Não obstante a importância de considerar uma perscrutação do mercado de trabalho, a 

elaboração de um programa não compreende somente o desenvolvimento de 

competências em voga. Implica a consciência do desenvolvimento holístico, que facilite 

a aquisição de competências relevântes para a autonomização da gestão da carreira, de 

forma sustentável, ao longo da vida. Ainda assim, é fundamental estratégias que facilitem 

a integração e o conhecimento do mercado de trabalho, considerando que a 

empregabilidade não depende exclusivamente de recursos individuais, mas também de 

fatores contextuais, como o próprio mercado de trabalho (ILO, 2001). Deste modo, faz 

todo o sentido considerar o contexto atual na base da concetualização de um programa de 

desenvolvimento de competências que foquem a autogestão de carreira. 

Verificou-se um conjunto de respostas que foca na construção de um programa mais 

centrado na perspetiva da organização, ou em co-dependência com a mesma. Esta 

conceção emerge de uma perspetiva e visão mais tradicional de carreira, intrinsecamente 

indissociável da organização, onde o indivíduo cumpria o seu percurso profissional na 

mesma organização, e a mobilidade ocorria ao nível dos diferentes graus de hierarquia 

que assumia na organização. Partindo da ideologia que as carreiras organizacionais estão 

a ceder perante as carreiras individuais ou carreiras sem fronteiras, é importante 

compreender que a autogestão da carreira passa a ser definida pela pessoa, e é 

impulsionada por fatores como a perceção de sucesso psicológico, liberdade, crescimento 

pessoal, satisfação e comprometimento pessoal com o trabalho, mais do que pelo salário, 

categoria profissional e comprometimento com a organização (Hall, 2004). Desta 

perspetiva, a gestão da carreira é algo individual e independente da organização, premissa 

que deve ser acomodada aquando da elaboração de um programa de promoção de 

competências de autogestão de carreira. Pelo pressuposto de que a autogestão da carreira 

é encarada como uma oportunidade de aprendizagem e desenvolvimento pessoal e 

profissional, um programa deste cariz foca no desenvolvimento holístico e transversal do 

individuo e na sua ação sobre o contexto socioeconómico experienciado. 
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5.2.2.2 Avaliação do Programa 

No que concerne as atividades a melhorar no programa, as participantes apresentaram um 

conjunto de críticas construtivas e sugestões de melhoria ao programa, que se podem 

verificar na Tabela 4. 

Tabela 4.  

Análise de conteúdo da Avaliação do Programa (FG I) 

categoria Unidade de 

contexto 

unidade de registo 

Avaliação do 

Programa 

Pré-Programa ‘‘Penso que para o programa resultar era importante avaliar 

as expectativas de cada participante. O que esperam no final 

do programa?’’ 

Investimento 

Pessoal 

‘‘O programa é muito extenso. Tem muitos módulos e implica 

um compromisso longo’’ 

‘‘O programa tem uma demanda elevada de trabalho. São 

muitas atividades.’’ 

Componente 

prática 

‘‘O programa deveria incorporar situações que 

favorecessem e ensinassem a fazer um cv. Eu não sei como o 

fazer.’’ 

‘‘Penso que falta alguma questão prática quanto às 

estratégias de procura de emprego. Como é suposto fazê-

lo?Onde?’’ 

Ferramentas ‘‘Penso que no início do programa era importante utilizar a 

análise SWOT como ferramenta de análise individual.’’ 

 

No que respeita os aspetos a melhorar no programa referem que o programa na sua 

totalidade parece bastante completo, apesar de extenso e com a exigência de dedicação e  

de trabalho elevados pelo participante. No entanto, referiram que, compreendendo o seu 

caráter flexível, a frequência de módulos isolados, ou a escolha por uma intervenção de 

curta duração, possibilita ao participante escolherem a modalidade que mais convém e 

gerir o seu investimento de acordo com os objetivos pessoais.  

A construção do CV exige um trabalho de reflexão pessoal que beneficia de um processo 

de exploração mais específico autoconhecimento e de exploração voccional 

No contexto de um programa de desenvolvimento de competências de autogestão de 

carreira este acompanhamento individual e personalizado não pode ser oferecido em 
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todos os momentos, optando-se por uma estratégia que contemple momentos de 

acompanhamento individual estratégicos. De forma a potenciar a autoeficácia, 

competências e estratégias potenciadoras da transição para o mercado de trabalho, o 

módulo 3 foi desenhado de modo a acomodar um conjunto de workshops, no qual se 

insere uma atividade específica de construção de CV. 

No que concerne a avaliação das expetativas, esta parte do princípio que a inscrição do 

participante represente a sua intenção em adquirir conhecimentos, estratégias e 

competências para a atogestão da sua carreira. Não obstante, a sessão de Coaching 

realizada no final do módulo 1 prevê a avaliação das expetativas dos participantes face à 

sua frequência no programa, competências a adquirir e desenho do seu percurso no 

mesmo. Daí, a relevância da flexibilidade do programa.. 

O modulo 1 obriga a uma reflexão pessoal exigente, em que o participante reflete sobre 

si, o seu posicionamento atual e confronta a sua autoperceção com a visão daqueles que 

o rodeiam têm sobre si, que poderá ter vantagem na sua estruturação de um instrumento 

similar ao preconizado pela análise SWOT. Este possibilitará a sumarização de todo o 

trabalho desenvolvido ao longo do módulo 1.  De acordo com esta perspetiva, trata-se de 

um instrumento interessante de enquadrar também no final deste processo de 

desenvolvimento, confrontando o ponto de partida do participante com o final da 

frequência no programa. neste momento final, pode facilitar a identificação e redefinição 

de novos objetivos e necessidades de desenvolvimento, pelo que a sua inclusão no 

programa parece uma mais-valia. 

Relativamente à relevância das sessões de Coaching, as participantes questionaram a 

possibilidade de existiram mais momentos ao longo do programa, sendo explicado que o 

programa oferece um momento de Coaching “obrigatório” para todos os participantes. 

No que concerne outro tipo de orientação, esta encontra-se disponível mediante a 

solicitação do formando, ao longo de todo o Programa.  

5.2.2.3 Propostas de Melhoria ao Programa 

No sentido de aumentar a eficácia do programa junto do maior número de futuros 

utilizadores, considerou-se recolher um conjunto de sugestões que pudessem agregar 

qualidade ao Programa.  As sugestões encontram-se na Tabela 5. 
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Tabela 5.  

Análise de conteúdo referente às propostas de melhoria (FG I) 

categoria Unidade de 

contexto 

unidade de registo 

Avaliação do 

Programa – 

Proposta de 

Melhoria 

Indivíduo ‘‘Dever-se-ia diversificar os instrumentos por 

participante.’’ 

‘‘Deveria existir uma palete de instrumentos em função 

do conhecimento da pessoa’’ 

‘‘O programa deveria ter uma abordagem individual (…) 

[centrado no] que a pessoa precisa de desenvolver’’ 

Componente 

Prática 

‘‘O programa poderia prever mais momentos de treino 

prático de situações do trabalho, através de role-play.’’ 

Outras ‘‘Acho que o programa poderia beneficiar de uma 

metodologia semelhante ao projeto Mentoria 3 D.’’ 

 

Na sua extensão, o programa é único e personalizável, na medida em que cada 

participante constrói o seu percurso de aprendizagem e vivencia de modo único os inputs, 

experiências e conhecimentos adquiridos, integrando-os na sua narrativa.  

Relativamente à inclusão da técnica de role-play sugerida, apesar de estar intrinsecamente 

relacionado com a qualidade ou oportunidades que possam oferecer ao individuo dentro 

de uma organização, o objetivo deste Programa é capacitar a autogestão de carreira 

individual, independente da organização, com foco nos recursos e competências que 

facilitem a (re) integração no mercado de trabalho, em qulaquer período desenvolvimental 

em que se encontre o colaborador. Os módulos 4 e 5 do programa prevêm momentos de 

utilização da técnica de role-play, onde será simulada a gestão de situações conflituosas 

e de stress, que visam o treino da resiliência e o desenho de alternativas mais otimistas e 

positivas, em relação a situações de adversidade, com vista estratégias de coping mais 

eficazes. Estas situações concernem aos desafios que a integração no mercado ou a 

autogestão da carreira possam suscitar. 

Por fim, o programa contempla a inclusão de tarefas de desenvolvimento, tarefas 

complementares que potenciam uma aprendizagem mais estruturada ao longo das 

sessões. A Mentoria é sugerida no âmbito do módulo 2 e 3. No módulo 2, em formato 

workshop para dotar os participantes do Programa de ferramentas que lhe permitam 

estabelecer contactos com pessoas que admiram e trabalham na sua área de interesse 
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futuro, assumindo o papel ativo na procura de um Mesntor. No módulo três, ataves da 

sugestão do estabelecimento deste contacto através das atividades de desenvolvimento 

sugeridas. A mentoria facilita um potenciar da autoeficácia e das oportunidades de 

aprendizagem de competências de gestão de carreira quer pela modelação quer pela 

possibilidade de Networking. 

Na Tabela 6 pode-se observar uma questão levantada por uma participante relativa  à 

adequabilidade do Programa às necessidades.  

Tabela 6.  

Análise de conteúdo da adequabilidade do Programa (FG I) 

categoria Unidade de 

contexto 

unidade de registo 

 

Avaliação do 

Programa - 

Replicação 

Generalização  ‘‘Deveria ser feita uma análise das necessidades de cada 

grupo para perceber melhor as questões a explorar.’’ 

 

Preconizando uma avaliação das necessidades do grupo ou população a quem se aplica o 

programa, este pode ser ajustado e readaptado em termos dos conteúdos a abordar nas 

sessões presenciais. No entanto, este trata-se de um programa de desenvolvimento do 

capital psicológico dirigido à promoção de competências de carreira para estudantes do 

ES. As necessidades gerais da população do ES têm sido descritas na literatura e foram 

consideradas para a formulação do programa, de forma que fizesse face às necessidades 

identificadas. O terceiro momento de validação do Programa visa a auscultação dos 

potenciais utilizadores do Programa, com vista esta adaptação às necessidades 

apresentadas. Não obstante, a aferição das necessidades e expetativas de cada participante 

é fundamental para o sucesso do programa, pelo que no final do primeiro módulo, após a 

sessão de Coaching, é desenhado com o participante a sua modalidade de frequência do 

programa. 

Por forma a colmatar necessidades de outras populações, o programa teria de ser 

redesenhado e adaptado no sentido de colmatar as dificuldades sentidas por essas 

populações e, nesse sentido, aumentar a eficácia do mesmo. 
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No Apêndice 25, Apêndice 26, Apêndice 27 e Apêndice 28 encontram-se outras questões 

relevantes avaliadas na discussão de grupo, que dizem respeito à perceção global das 

participantes acerca de um programa vocacionado para a autogestão de carreira. 

5.2.3 Instrumentos  

A segunda parte do Focus Group centrou-se na análise de três instrumentos elaborados 

no âmbito do programa de promoção do Capital Psicológico para a gestão de carreira, 

correspondentes a três módulos distintos. Os instrumentos em análise foram: 

• Strengths in challenging Times(Apêndice 20) 

• Advanced Goal Analysis (The Path is Mine) (Apêndice 21) 

• Recognize Reflect Reframe (Apêndice 22) 

De forma a facilitar a avaliação, foi facultado às participantes uma grelha de avaliação 

que auxiliasse a estruturar a tarefa (Apêndice 23). 

5.2.3.1 Instrumento - Strengths in challenging Times 

Em consequência, foi informado que o instrumento Strengths in challenging Times 

(Apêndice  20) era uma das ferramentas do módulo 1 (Autoconhecimento) que pretendia 

contribuir para a aferição dos pontos fortes e recursos internos de cada participante. Na 

Tabela 7 observam-se os resultados da sua análise. 

Tabela 7.  

Análise de conteúdo do instrumento Strengths in challenging Times (FG I) 

Strengths in challenging Times 

Pontos Fortes  simplicidade de compreensão do exercício uma vez 

que é autoexplicativo 

 reflexão acerca de uma situação disruptiva 

 capacidade que o instrumento previa em produzir 

insight e consciencialização quanto à identificação 

dos pontos fortes e recursos internos individuais 

Aspetos a melhorar  atividade não prever a descrição da situação 

disruptiva sobre a qual o instrumento sugere uma 

reflexão, uma vez que o reviver da mesma poderia 

ser um facilitador para revisitar as sensações 

experienciadas 
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Sugestões  prever um espaço para que o participante pudesse 

escrever a situação disruptiva da sua vida 

exemplificada uma situação mais especifica para 

mais rápida identificação da situação 

 agregar numeração às questões colocadas para 

facilitar a identificação da mesma caso seja 

necessário algum suporte por parte do dinamizador 

do programa e durante a sessão de Coaching 

 supressão da quarta questão ‘‘pois relaciona-se com 

a última’’ 

 

No que respeita a descrição da situação disruptiva, não se considerou espaço para a sua 

descrição por se tratar de algo pessoal e o objetivo da reflexão ser visitar mentalmente 

aquela situação. Está subjacente a este exercício uma estruturação mental de storytelling, 

onde se encontra implícita a fase inicial, desenvolvimento e resolução da história. Aqui 

importa focar na resolução e nos produtos gerados (aprendizagens), propondo o 

instrumento questões introdutórias ao reconhecimento de recursos disponíveis e recursos 

potencialmente gerados na resolução de uma situação disruptiva. Caso seja necessário o 

auxílio da escrita, os participantes dispõem de espaço no verso do instrumento. 

Por se tratar de uma atividade no âmbito de gestão de carreira e empregabilidade, está 

implícita uma reflexão acerca de situações disruptivas relacionadas com esta temática. 

Contudo, considerando que os participantes no programa poderão nunca ter contactado 

com o mercado de trabalho de forma direta, a reflexão poderá ser acerca de um 

acontecimento disruptivo no seu percurso académico e, em última instância, da esfera 

pessoal. Como não se encontra clara esta indicação, será adicionada à introdução do 

instrumento.  

Após a análise das sugestões das participantes não pareceu pertinente seguir a 

recomendação de numeração das questões. Não foi incluída a numeração para evitar a 

sensação de resposta a questionário, quando o foco será no conteúdo das perguntas e 

subsequente reflexão que pode gerar, à semelhança dos outros instrumentos avaliados. 

No que concerne a eliminação da quarta questão, não se verifica um ganho com a sua 

eliminação, muito pelo contrário. Sugere-se a reformulação da quarta questão do 

instrumento, de forma que o participante não se sinta pressionado a inventar novas 

competências ou estratégias que adquiriu durante a situação disruptiva. Pela forma como 
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a questão está redigida, poderá partir-se do pressuposto que após uma situação disruptiva 

o participante desenvolveria alguma nova competência ou ponto forte. Apesar de 

potencialmente verdadeira, esta premissa pressiona o participante no sentido de escrever 

algo, o que poderá conduzir a uma resposta enviesada.  

5.2.3.2 Instrumento - Advanced Goal Analysis (The Path is Mine) 

Quanto ao instrumento Advanced Goal Analysis (The Path is Mine) referiu-se que se 

encontra enquadrado no módulo 3 (Autoeficácia) e que pretendia contribuir para a 

reflexão e definição de objetivos e das estratégias a encetar para a prossecução do mesmo, 

considerando os recursos pessoais e contextuais disponíveis. As reflexões encontram-se 

na Tabela 8. 

Tabela 8.  

Análise de conteúdo do instrumento Advanced Goal Analysis (The Path is Mine) (FG I) 

Advanced Goal Analysis (The Path is Mine) 

Pontos Fortes  praticidade do instrumento, facilitador do desenho 

geral de um objetivo de carreira e de como 

mobilizar recursos para o alcançar 

Aspetos a melhorar  retificação do texto introdutório do segundo 

exercício 

Sugestões  agregação da palavra ‘‘estratégias’’ na  penúltima 

questão (versão apresentada) 

Troca da ordem última e penúltima questão (versão 

apresentada) 

 breve descrição da metodologia S.M.A.R.T. 

 

A troca da ordem das duas últimas questões parece bastante pertinente e potenciadora de 

maior reflexão. Priorizando a identificação dos recursos individuais e contextuais 

facilitará na delineação de estratégias para alcançar um objetivo que não foi atingido no 

intervalo temporal que havia sido proposto. Neste sentido, conforme sugerido, 

acrescentar ‘‘estratégias’’ à penúltima questão (versão apresentada) facilita a reflexão e 

não condiciona o participante a elaborar um plano detalhado, mas a refletir e identificar 

alguns pontos que lhe facilitem atingir o objetivo que não foi previamente atingido. 

Não partindo da proposta dos participantes, mas de uma análise (reanálise) dos 

instrumentos, considerou-se pertinente a substituição de alguns termos e reformulação 
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das frases introdutórias dos exercícios do instrumento, para que o objetivo do exercício 

fosse mais facilmente compreendido. 

5.2.3.3 Instrumento - Recognize Reflect Reframe Reachout 

O instrumento Recognize Reflect Reframe Reachout trata-se de uma das ferramentas do 

módulo 4 (Resiliência) que potencia a reflexão e reenquadramento cognitivo de uma 

situação de stress, através do recurso a recursos internos e contextuais do participante 

para uma resolução diferenciada da situação descrita. Na Tabela 9 observa-se o resultado 

da sua análise. 

Tabela 9.  

Análise de conteúdo do instrumento Recognize Reflect Reframe Reachout (FG I) 

Recognize Reflect Reframe Reachout 

Pontos Fortes  o potencial desbloqueador desta atividade para a 

aferição e compreensão de algum fator subjacente 

que possa estar a interferir negativamente na 

carreira 

 legenda como bastante autoexplicativa para a 

realização dos exercícios propostos 

Aspetos a melhorar  título inglês poderá conduzir à exclusão do 

instrumento por não se intuitiva a referência à 

temática que este visa abordar 

Sugestões  N/A 

 

No que concerne às propostas de melhoria, a adoção do nome em inglês está relacionada 

com a uniformização dos instrumentos com os nomes dos módulos e do Programa, que 

também se encontram em inglês. A opção pela nomenclatura em inglês relaciona-se com 

a adoção do acrónimo H.E.R.O. - Hope, Efficacy, Resilience, Otimism- que reflete os 

quatros componentes do Capital Psicológico. Para maximizar a perceção do participante 

acerca do solicitado no exercício, a tabela poderá refletir, em português, o significado de 

cada um dos quatro inputs (Recognize – Reconhecer; Reflect – Refletir; Reframe – 

Reestruturar; Reachout - ‘‘Recursos’’). 
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Uma análise posterior do instrumento indicia a carência de uma introdução mais 

explicativa, com a indicação explícita de que a reflexão se cinge a uma situação real, 

ocorrida na vida do participante  

Considera-se pertinente o instrumento conter dois quadros de reflexão, de forma que cada 

participante tenha a possibilidade de ‘‘relatar’’ a sua história e reenquadrá-la na sua 

narrativa, à luz de uma nova configuração. Ao proceder-se a estas alterações, considera-

se a pertinência das sugestões discutidas no Focus Group. 

À semelhança do instrumento Advanced Goal Analysis (The Path is Mine), a terminologia 

de algumas palavras deverá ser substituída e ajustada a, uma terminologia relacionada 

com o referencial teórico de base e mais adequada a este contexto de investigação. 

5.2.4 Medidas de Ação 

Seguindo a estrutura de validação (Apêndice 24), após análise dos dados e uma reflexão 

gerada pelas sugestões das participantes, procedeu-se a uma nova releitura dos 

instrumentos, pelo que considerou-se pertinente proceder à melhoria dos mesmos, no 

sentido de potenciarem o desenvolvimento das competências pretendidas de modo mais 

eficaz (Apêndice 29). 

De acordo com as sugestões, procedeu-se a melhorias nos intrumentos  Strengths in 

Challenging Times (Apêndice  30), Recognize Reflect Reframe Reachout (Apêndice 31) 

e Advanced Goal Analysis (The Path is Mine) (Apêndice 32). 

5.3 Segunda Validação – Entrevista a Profissionais de GC 

A segunda fase de implementação compreende a consulta e auscultação individual de 

profissionais de Gestão de Carreira no Ensino Superior, no sentido de aferir a pertinência 

e adequabilidade do Programa ao público-alvo e detetar possíveis limitações e 

constrangimentos. Neste momento, apresentou-se o o Programa - estrutura, atividades e 

instrumentos desenvolvidos no âmbito do mesmo (Apêndice 34). 

5.3.1 Participantes 

Foram auscultadas duas técnicas de Gestão de Carreira do sexo feminino. As técnicas 

encontram-se integradas em gabinetes de IES que têm como serviço o apoio na gestão de 

carreira da comunidade estudantil e Alumni do ES. 
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5.3.2 Programa  

Colocou-se aos profissionais três questões que avaliassem diferentes aspetos do 

Programa. As questões encontram-se no Guião (Apêndice 33).  Relativamente ao 

Programa, as evidências recolhidas podem ser observadas na Tabela 10. 
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Tabela 10.  

Análise de conteúdo da avaliação do Programa (Profissionais GC) 

Categoria Unidade de contexto Unidade de conteúdo 

Quais são os aspetos mais fortes do 

Programa? 

autuconhecimento “(…) 4 variáveis que permitem trabalhar o EU de forma completa.” – 

profissional 1 

“(…) o foco no autoconhecimento como ponto de partida para desenhar 

todo o percurso.” – profissional 2 

“O facto de o programa possibilitar, a partir do módulo AC desenhar o 

trajeto de forma apoiada.” – Profissional 1 

(…) permitir ao estudante refletir de forma completa e recolher dados 

para outras intervenções.” – profissional 1 

Flexibilidade “O facto de o programa funcionar em formato híbrido e ser flexível, 

permitindo alguma autonomia na gestão do seu percurso.” – 

profissional 1 

Corroboração teórica/científica “(…) a aplicação do instrumento científico para aferição dos níveis de 

capital psicológico.” – profissional 1 

Coaching “Na avaliação final (…)  Coaching obrigatório para avaliar questões do 

Programa e delinear plano de ação futuro.” – profissional 1 

“A preconização de momentos de Coaching individual (…).” – 

profissional 2 

Quais são os aspetos mais críticos do 

Programa? 

Participantes “O número de participantes muito reduzido [4 a 8] e implicações na 

participação dos módulos, uma vez que são facultativos.” – profissional 1 
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Logística  “O tempo para formando concluir módulos pode ser reduzido (…)”– 

profissional 2 

“(…) o trabalho e tempo associado ao módulo AC.” – profissional 1 

“(…) pensar como conciliar a logística dos módulos e dos grupos, uma 

vez que nem todos os participantes frequentam todos os módulos (…)”–

profissional 2 

calendarização “(…) calendarização para maximização da captação e participação de 

estudantes.” – profissional 2 

Quais os aspetos a testar antes da 

implementação? 

Instrumentos “Perceber na prática como os estudantes respondem a alguns 

instrumentos do autoconhecimento.” – profissional 1 

 

“instrumentos do autoconhecimento” – profissional 2 

Calendarização “(…) perceber se calendarização é viável para os participantes (…)” – 

profissional 1e profissional 2 

Logística  “(…) analisar o funcionamento e ajuste dos intervalos entre módulos.” 

– profissional 2 

“(…) deve-se analisar se o intervalo entre módulos é viável e 

exequível.” – profissional 1 

Outras Sugestões Testagem “(…) realizar um piloto (…)” – profissional 1 

Instrumentos “(…) reestruturar e reajustar instrumentos (…).” – profissional 1 
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Participantes “(…) avaliar a motivação atual para participar no Programa [aquando 

da inscrição].” – profissional 1 

“(…) como gerir possíveis desistências e criar compromisso para a 

participação após inscrição.” – profissional 2 

 

Este momento revelou-se particularmente importante por levantar questões relacionadas com a gestão das desistências ao longo do Programa e da 

manutenção do comprometimento dos participantes ao longo do mesmo. 

5.3.3 Instrumentos 

Na segunda parte da entrevista, apresentou-se os instrumentos desenvolvidos no âmbito do programa, agrupando-os pelo respetivo módulo. As 

profissionais realizaram uma análise detalhada, enquadrada na sua prática profissional e nas competências que o instrumento visava proporcionar 

reflexão. No que respeita o parecer dos profissionais face aos instrumentos, poderá observar-se na Tabela 11. Os instrumentos avaliados encontram-

se nos Apêndices 5, 6, 8, 9, 10, 11,14, 15, 16, 30, 31, 32. 

Tabela 11.  

Análise de conteúdo da avaliação dos instrumentos (Profissionais GC) 

Categoria Instrumento Unidade de Contexto Unidade de Conteúdo 

Autoconhecimento This is me Tamanho “(…) muito extenso.” – profissional 2 
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Conteúdo “(…) remover questão sobre pontos fortes – tem instrumento 

próprio.” – profissional 1 

“(…) agrupar questões por temática - focadas no EU, objetivos, o 

Outro.” – profissional 1 

“Algumas questões vão de encontro aos mesmos parâmetros de 

aferição.” – profissional 2 

“(…) substituir debilidades por desafio.” – profissional 2 

Recognizing my 

Strengths 

Compreensão “Preenchimento fácil e objetivo.” – profissional 1 

“(…) objetivo.” – profissional 2 

Cientificidade  “(…)é positivo um instrumento psicológico preexistente – 

profissional 2 

Strengths in challenging 

Times 

Reenquadramento “(…) cogitar a agregação ao módulo resiliência.”  

profissional 1 

“(…) Face ao instrumento no modulo resiliência poder-se-iam 

complementar.” – profissional 2 

Reformulação “(…) poderia ter espaço para a pessoa descrever sumariamente a 

situação (…) analisar sentimentos e emoções despertados.” –  

profissional 2 

Past, Current & Future 

Strengths 

Autoconhecimento  “Permite reconhecer recursos internos e externos.” – profissional 1 

Goals & Strengths Interpretação (…) considerar substituir pontos fortes por habilidades.” – 

profissional 2 
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See Thro Confrontação  “(…) permite uma confrontação importante entre a autoperceção e 

perceção do outro sobre si.” – profissional 1 

Personal SWOT (sessão 

Coaching) 

Sumarização “Permite resumir e consolidar o trabalho feito ao longo do módulo.” 

– profissional 1 

“(…) possibilita visualizar aspetos positivos e a melhorar com o 

apoio guiado do moderador.” -profissional 2 

Esperança Advanced Goal Analysis 

(SMART) 

Reformulação “Seria mais produtivo reduzir para apenas um objetivo.” – 

profissional 1 

“Pode-se separar os objetivos em curto, médio e longo prazo, sendo 

que o objetivo a longo prazo depende dos outros.” – profissional 2 

Autoeficácia Advanced Goal Analysis 

(The Path is Mine) 

Reformulação “(…) acrescentar espaço para descrever o que fazer para conseguir 

chegar ao objetivo. Por exemplo, fazer um curso, e ver o que já 

consegui e quais os que preciso.”  - profissional 2 

Resiliência Recognize Reflect 

Reachout Reframe 

Reformulação “Ponderar acrescentar os aspetos positivos e negativos na análise e 

confrontar a dualidade.” – profissional 2 

Otimismo My Journey Estrutura “A estrutura da segunda parte do instrumento é semelhante ao 

instrumento da resiliência. As pessoas podem pensar que se trata do 

mesmo instrumento.” – profissional 2 

Psycap Atack Advanced Goal Analysis 

Total 

Estrutura “Talvez estruturar o documento na horizontal –permitisse uma 

melhor visualização.” – profissional 1 

Assessment Individual Career 

Development Action 

Plan 

Sumarização “Bem, à semelhança do instrumento final do AC e resume as 

principais aprendizagens.” – profissional 1 
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Com base os contributos, procedeu-se a uma reflexão e análise a todos os instrumentos 

do Programa, nomeadamente à reestruturação dos instrumentos This is Me (Apêndice 35), 

Recognize Reflect Reachout Reframe (Apêndice 36). onsiderou-se pertinente aferir no FG 

II a pertinência da inclusão do instrumento Strengths in Challenging Times no módulo da 

resiliência.  

5.3.3.1 Instrumentos a testar na terceira fase de validação  

No final da entrevista e, face à avaliação detalhada de cada instrumento, questionou-se 

aos profissionais a indicação dos três instrumentos mais prementes para análise e 

aplicação aos estudantes, no sentido de aferir a sua adequabilidade e fiabilidade na prática. 

Unanimemente, os instrumentos indicados pertenciam ao módulo do autoconhecimento 

e referiam-se aos documentos This is me, Goals & Strengths, See thro e Strengths in 

challenging Times. 

5.4 Terceira Validação - Focus Group II 

Para a realização do FGII foram contactados estudantes do P. PORTO que haviam 

participado em alguma atividade realizada no âmbito da empregabilidade e GC e cujo 

contacto foi facultado nesse sentido (Apêndice 37). O contacto foi realizado via email, 

onde seguia informação relativa ao âmbito do FG e o formulário para inscrição (Apêndice 

38). Posteriormente, os inscritos foram contactados no sentido de aferir a sua real 

disponibilidade de participação (Apêndice 39). 

5.4.1 Participantes 

O FGII contou com 5 participantes, sendo um dos participantes do sexo masculino, de 4 

Escolas do P.PORTO. no Apêndice 42 podem encontrar-se mais detalhes de 

caraterização. 

5.4.2 Programa 

As questões colocadas aos participantes (Apêndice 40) eram sconcisas, no sentido de 

avaliar os aspetos mais relevantes e mais frágeis do Programa. À semlehança das 

validações anteriores, o FGII iniciou com a apresentação do Programa (Apêndice 41). Na 

Tabela 12 podem encontrar-se os aspetos mais fortes, críticos e potenciais barreiras à 

participação no Programa, referidos pelos participantes.
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Tabela 12.  

Análise de conteúdo da avaliação do Programa (FG II) 

Categoria Unidade de contexto Unidade de conteúdo 

Aspetos positivos do Programa Interação  (…) maior emprego de interatividade maior acho que a absorção do que 

é trabalhado e há os trabalhos os trabalhos individuais acho que também 

permitem assim essa autorreflexão e no meio mais pessoal e mais 

individualizado então acho que acho que está bem. – P1 

(…) a interatividade do grupo. – P4 

Sim, sim e os role-plays. – P5 

Desenvolvimento (…) Hm. Acho que Se Eu tivesse oportunidade eu de facto integraria ia 

tentaria aproveitar o máximo do que era me ensinado. Como eu falei é 

antes por exemplo resiliência eu certos pontos porque acho que preciso 

trabalhar mais a resiliência. também não sou uma pessoa geralmente 

bastante otimista no que toca a minha presença e ao que eu faço, mas 

tento (tento) ter essa mentalidade. Então acho que reafirmar e dar mais 

estratégias e técnicas de como reforçar essas ideias seria vantajoso. – P1 

(…) em termos de resiliência e otimismo, são 2 competências que são 

necessárias. – P3 

(…) Eu acho que está excelente porque e pronto nessa preparação para 

a transição, quando essa transição, uma das primeiras coisas que nos 
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deparámos a entrevista e muitas vezes nas entrevistas não sabemos como 

comunicar muito bem as competências. – P3 

No meu caso já estou no terceiro ano, então já tenho em mente. Então é 

no sentido em que sobretudo estás numa área em que dizem que não vais 

ter emprego é um bocado de como perceber: Quais são as competências 

que eu posso explorar melhor para ajudar-me a entrar neste mercado de 

trabalho. – P4 

Nós trabalharmos e percebermos as nossas competências a autoeficácia, 

faz com que nós, é como diz os óculos ampliar e ver o que é que está à 

nossa volta. – P2 

Nomenclatura do Programa Acho que os nomes acabam por ser curiosos. E também suscitam 

curiosidade. – P4 

Acompanhamento  (…) e também ter o acompanhamento [Coaching individual]. – P5 

Aspetos negativos do Programa Modalidade das sessões (…) tendência do assíncrono e do digital e pessoalmente há coisas que 

funcionam e há outras que não. (…) [componente presencial] eu acho 

que é muito importante principalmente por causa de todas as interações 

e das expressões faciais e não sei quê. – P1 
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desenvolvimento A maior dificuldade em participar poderia ser reconhecermos qual os 

módulos que poderíamos fazer, mas acho que acabamos por saber pelo 

que percebi no módulo do autoconhecimento e no Coaching … – P4 

Potenciais barreiras à participação no 

programa 

Duração (…) acho que se fosse um bocadinho maior seria demais - ok ISTO vai 

demorar tanto tempo. o que está a ser trabalhado é importante, mas 

também (…) - P1 

(…) acho que a duração talvez poderia ser um algo que eu diria e poderia 

reter um bocado da aderência [adesão]. Mas tendo noção do que é e que 

envolve (…): “ai eu acho que consigo comprometer-me no máximo 8 

semanas de estar lá presente então acho que é isso que eu estou-me a 

lembrar, mas acho que o conteúdo é relevante pelo menos para mim e a 

faria o esforço de estar – P1 

Logística Acho que a única razão para não me inscrever, se calhar o horário em 

que não tenha transportes públicos. – P4 

Se calhar o horário e a distância. – P5  

Outras Sugestões Acreditação Hoje em dia os meus colegas também têm muito interesse em workshops 

ou em atividade que acabam por se traduzir em créditos no final. – P4 

Mercado de trabalho Acho que trazerem profissionais da área para falarem das suas 

experiências profissionais seria benéfico. – P2 
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5.4.3 Instrumentos 

De acordo com o aferido junto das profissionais de GC, os instrumentos para validação foram o This is me (Apêndice 5 e Apêndice 35), Goals & 

Strengths (Apêndice 9) e See Thro (Apêndice 10). Face à pertinência do instrumento Strengths in challenging times (Apêndice 30), levantada pelas 

profissionais de GC, assumiu-se a importância da sua aferição por parte dos potenciais utilizadores do programa, acoplado ao instrumento 

Recognize Reflect Reframe Reachout (Apêndice 36).  

Tabela 13.  

Análise de conteúdo da avaliação dos instrumentos aplicados (FG II) 

Categoria Instrumento Unidade de contexto Unidade de conteúdo 

Autoconhecimento This is me Tamanho “É muito longo.” – P3 

Conteúdo “Acho que a reestruturação da frase. (…) está assim como alguma lição 

de moral Eu Estou aqui tipo e esta é a minha missão. – P1 

Estes valores (…) acho que está a usar um bocado uma repetição. (…) 

assinalar ou talvez colocar aqui tipo uma justificação do porquê que não 

são importantes. – P1 

“aqui quando diz o que desejo fazer é o que desejo fazer, é o que desejo 

fazer com esses valores? 

“(…) esta pergunta parece estar relacionada ainda com os valores, ou 

mais eu estou a associar ainda aos valores que estão dentro deste 

seguimento (…) talvez fazer aqui um novo tópico tipo Esperança para 

o futuro ou algo assim.” – P1 
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“É a segunda vez que perguntava as 3 coisas que mais gostaria de mudar 

em mim, mas aqui também tem quais 2 aspetos que gostaria de 

mudar/melhorar em mim. Acho que vai ser um bocado redundante. – P1 

A primeira pergunta é complicada, mas auto-genuína (…)a terceira 

questão parece repetitiva em relação à primeira.” – P5 

“As questões dos pontos fortes e das pessoas importantes para mim são 

complicadas porque pedem muitos exemplos. Era melhor reduzir. – P5 

Algumas questões repetidas.” – P5 

Considerar o que desejo fazer por quais são as tuas perspetivas? Onde 

te vês daqui a um ano?” - P5 

“A primeira pergunta é ambígua, quem sou em qual sentido?” – P4 

“Os pontos fortes e melhores características parecem ser perguntas 

repetidas.” – P4 

O que desejo fazer a que nível? Moralmente? Profissionalmente? – P4 

Goals & Strengths Interpretação “A primeira pergunta levanta questões: e se nunca atingiu o objetivo? 

Talvez seja melhor ter um segundo plano? O que posso fazer, dadas as 

circunstâncias para dar a volta?” – P5 
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Reenquadramento “Eu acho que estas 2 perguntas: as suas perguntas “quando pensa que o 

vai alcançar” “E o que o vai fazer para o alcançar”, poderia ser juntado 

numa única pergunta. E do género, como escrever um plano para o 

alcançar. E outra questão o que pode considerar como sucesso enquanto 

tenta alcançar esse objetivo e aquilo que precisa de recordar enquanto 

tenta alcançar o objetivo também poderiam ser uma única questão. Pode 

ser uma forma, um lembrete naquilo que nós consideramos como 

sucesso enquanto tentamos chegar a um objetivo. Por isso estarem 

separadas não faz muito sentido.” – P4 

Reformulação “Quando pensa que o vai alcançar, penso que não é assim uma boa 

pergunta. Acho que aqui é tudo à base de já ter um objetivo e que tudo 

vai correr bem etc. a pessoa pode ainda não estar naquela fase de que se 

não atingir o objetivo o que é que poderá fazer, qual será o segundo 

plano.” – P5 

Strengths in challenging 

Times 

Interpretação “Acho que aqui perguntar se desenvolveu algum ponto forte não faz 

muito sentido. Por norma essas situações levam-nos a desenvolver 

algumas características, mas essas características por norma não 

costumam ser os nossos pontos Fortes.”. – P1 

Desagregação “Para serem apresentados em conjunto os instrumentos sobrepõem-se, 

sendo o da resiliência mais completo e proporciona visualmente mais 

reflexão.” – P3 com anuência do grupo 

See Thro Integração  “9 pessoas não é um bocado muito? (…) acho que seria tipo 2 de cada 

contexto é melhor. olhando assim, 9 pessoas é muita gente.  (…)”.  – P1 
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No instrumento This is me, após análise da versão inicial (Apêndice 5) apresentou-se o 

instrumento reformulado (Apêndice 35), com base a reflexão gerada pelos contributos 

das profissionais de GC, (Tabela 14). Esta aplicação permitiu aferir que esta versão está 

mais alinhada com a intenção do mesmo - promover autoconhecimento e com as 

necessidades dos potenciais participantes.  

Tabela 14.  

Análise da segunda versão do instrumento This is Me 

categoria Unidade de contexto unidade de registo 

This is me Estrutura ‘‘O instrumento está mais intuitiivo’’ – P3 

‘‘sim, é mais fácil preencher. É mais rápido e a 

informação está mais agrupada por temas e coom uma 

sequência.” – P2 

‘‘Parece muito melhor.’’ – P4 (com anuência do P5) 

 

Após a reflexão gerada pelas sugestões das participantes e uma releitura dos instrumentos, 

considerou-se pertinente proceder à melhoria dos mesmos, no sentido de potenciarem o 

desenvolvimento das competências pretendidas de modo mais eficaz. No que concerne o 

instrumento Strengths in Challenging Times (Apêndice 30), optou-se pela sua integração 

parcial no instrumento Recognize Reflect Reachout Reframe (Apêndice 36), 

complementando o seu potencial de reflexão (Apêndice 54). O instrumento See Thro 

(Apêndice 10) foi alvo de reestruturação (Apêndice 50), assim como o instrumento Goals 

& Strengths (Apêndice 36 e Apêndice 49). 

No final do Focus Group foi solicitado aos participantes o preenchimento de um 

questionário relativo à sua experiência com o Programa (Apêndice 43), de forma a 

complementar a informação recolhida nos três momentos de implementação.
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CAPÍTULO VI – AVALIAÇÃO DO PROJETO 
  



 

80 

 

6 Avaliação 

A avaliação do Projeto baseou-se na análise dos indicadores de implementação e de 

realização associados aos objetivos estratégicos e operacionais definidos.  

Os indicadores de implementação referem-se ao processo de validação do Programa 

H.E.R.O. of my Career, conduzido em três momentos distintos de aplicação. Já os 

indicadores de realização, incidem sobre o conjunto de atividades que acompanharam 

todo o ciclo do projeto — desde a conceção do Programa e dos respetivos instrumentos 

até à avaliação da experiência dos potenciais utilizadores. 

Para além dos dados recolhidos ao longo da implementação, procedeu-se ainda a uma 

avaliação final da experiência dos potenciais clientes, através da aplicação de um 

questionário no término do Focus Group II. O objetivo estratégico do projeto consistiu 

no desenvolvimento e na validação de um Programa orientado ao fortalecimento das 

dimensões do Capital Psicológico, promovendo competências de gestão de carreira e de 

empregabilidade em estudantes do ensino superior. 

Com vista à operacionalização deste objetivo e à sistematização das ações necessárias à 

sua concretização, este foi desagregado em cinco objetivos operacionais, apresentados na 

Tabela 15, que orientaram a estrutura e a avaliação do processo de implementação. 
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Tabela 15.  

Análise dos objetivos operacionais 

Objetivo Operacional Indicadores  Instrumentos/ Atividades Resultados  

Desenvolver um programa de intervenção estruturado que promova 

as dimensões do Capital Psicológico (Esperança, Autoeficácia, 

Resiliência e Otimismo) aplicadas à autogestão de carreira e à 

preparação para transições profissionais; 

Categorização das necessidades 

do cliente 

 

 

Entrevista Inicial (Apêndice I) Categorização das necessidades 

do cliente 

 

Nº mínimo de fontes: 80 

 

Revisão bibliográfica 105 

 

 

 

Nº mínimo de fontes: 18 Categorização da oferta de 

mercado 

18 (Apêndice 2) 

Desenvolvimento do Programa.  Estruturação do Programa  H.E.R.O. of my Career V.I. 

(Apêndices 3 e 4, 45 e 46) 

Conceber e validar instrumentos pedagógicos e operacionais de 

suporte ao programa, com aplicabilidade em contexto académico e 

profissional; 

Nº mínimo de fontes: 80 

 

Pesquisa e análise crítica com 

base Revisão bibliográfica 

105 

Nº mínimo de instrumentos 

elaborados: 8 

Análise crítica com base análise 

teórica e de mercado 

13  

% mínima de propostas de 

melhoria implementadas: 50% 

Primeira validação: potenciais 

utilizadores e profissionais GC 

70% 

% mínima de propostas de 

melhoria implementadas: 60% 

segunda validações: potenciais 

utilizadores e profissionais GC 

90% 
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% mínima de propostas de 

melhoria implementadas: 60% 

terceira validação: potenciais 

utilizadores 

80% 

Realizar a validação do programa e dos seus materiais junto de 

estudantes do ensino superior (pré-Alumni e Alumni), garantindo a 

sua adequação e relevância prática; 

Questões a aferir na validação Implementação/validação do 

Programa: Guião FG I 

Apêndice 18 

Implementação/validação do 

Programa: Guião Entrevista 

Semiestruturada  

Apêndice 33 

Implementação/validação do 

Programa: Guião FG II  

Apêndice 40 

Nº mínimos contactos efetuados Divulgação FG I N/A 

Nº mínimos contactos 

efetuados: 2 

Angariação Participantes: 

Pedido de participação- 

profissionais 

2 

Nº mínimos contactos efetuados 

por email: 100  

Angariação Participantes: 

Divulgação FG II   

365 

Nº mínimo de inscritos: 15 Angariação Participantes: 

Formulário de inscrição  

24 

Nº mínimos contactos efetuados 

por email: 24 

Email de resposta à inscrição  24 

Implementação Apresentação FG I Apêndice 19 

Nº mínimo de instrumentos 

avaliados: 13 

Instrumentos a validar FGI  3 

% mínima de propostas de 

melhoria implementadas: 50% 

Ficha de apoio à avaliação  70% 
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Implementação Apresentação Profissionais  Apêndice 34 

Nº mínimo de instrumentos 

avaliados: 13 

Instrumentos a validar entrevista  13 

% de propostas de melhoria 

implementadas: 60% 

Reformulação de instrumentos 90% 

Implementação Apresentação FG II  Apêndice 41 

Nº de instrumentos avaliados: 3 Instrumentos a validar FG II  5 

% mínima de propostas de 

melhoria implementadas: 60% 

Ficha de apoio à avaliação  80% 

Grau de Satisfação: mínimo 3,5 Avaliação da experiência: 

Momentos de validação e 

questionário 

3,95 

Ajustar e otimizar os conteúdos e metodologias do programa com 

base no feedback de especialistas em gestão de carreira e 

empregabilidade; 

Nº mínimo de categorias 

identificadas dados: 20 

Análise dos dados: Análise de 

Conteúdo 

39 

Nª mínimo de instrumentos 

melhorados: 10 

Enquadramento da validação e 

análise teórica e de mercado:  

12 

% de instrumentos melhorados Reenquadramento e 

reformulação do Programa e 

Instrumentos: Análise crítica 

após validações e reflexão 

crítica com base análise teórica e 

de mercado 

83% 

% mínima de melhorias 

aplicadas ao Programa: 50% 

60% 
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Implementar um processo de avaliação da eficácia do programa ao 

nível do desenvolvimento das competências-chave e da perceção de 

impacto na gestão de carreira individual. 

Avaliação da eficácia (proposto 

no Programa per se) 

Avaliação de expectativas 

inicial e da frequência no 

Programa (Apêndice) 

 

Caraterização da Expetativa do 

potencial cliente através do 

Apêndice 52 

Grau mínimo de Satisfação do 

Cliente: 3,5 

Avaliação da experiência 3,95 

Construção autónoma de plano 

de carreira viável 

Construção de Plano de Carreira 

individual (Apêndice) 

 

Apêndice 58 - Capacidade de 

definição de objetivos SMART 

Definição de plano de ação 

Realizar análise SWOT sobre o 

contexto 

Desenvolver competências 

práticas de gestão de carreira e 

potenciadoras da 

empregabilidade 

Desenvolver competência de 

resiliência 

Desenvolver visão otimista do 

futuro 

Variação positiva do nível de 

PsyCap pós intervenção 

Avaliar níveis de Capital 

Psicológico através do PCQ – 24 

(avaliação pré e pós Programa) 

(Apêndice) 

Aumentou 
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No que concerne ao processo de avaliação da eficácia do Programa, referente ao 

desenvolvimento das competências-chave e à perceção de impacto na gestão de carreira 

individual, a avaliação é realizada com recurso ao PCQ-24. Este instrumento, 

disponibilizado pelos autores (Luthans, Avolio & Avey, 2007) para fins de avaliação do 

Capital Psicológico, permite aferir variações nas quatro competências do Capital 

Psicológico – Esperança, Autoeficácia, Resiliência e Otimismo, possibilitando uma 

primeira aproximação à avaliação da eficácia do Programa no desenvolvimento das 

competências-chave de gestão de carreira. 

6.1 Avaliação da Implementação 

No que respeita aos indicadores de implementação do Programa, estes refletem os três 

momentos distintos de aplicação, que incluíram a realização de Focus Groups e de uma 

entrevista semiestruturada. Os indicadores incidem sobre o conjunto das atividades 

desenvolvidas entre a planificação, a execução e a análise crítica de cada um desses 

momentos. 

Durante a fase de implementação, foram auscultados 20 participantes: 6 profissionais da 

área de Gestão de Carreira e 14 potenciais utilizadores do Programa.  

O primeiro momento de implementação e validação decorreu no âmbito da Summer 

School 2023, tendo a divulgação e a angariação de participantes (potenciais clientes e 

profissionais de GC) ocorrido através do processo de inscrição no evento, integrado nas 

atividades do Gabinete Alumni e Carreira (GAC). 

O segundo momento consistiu na entrevista semiestruturada com profissionais de GC do 

Ensino Superior. Os participantes foram contactados diretamente, considerando os 

Gabinetes de Carreira do P.PORTO que oferece este tipo de serviço. 

O terceiro momento de implementação correspondeu à realização do segundo Focus 

Group, direcionado a estudantes do P.PORTO, convidados, por correio eletrónico, a 

participar na validação final do Programa. 

Os principais indicadores observados nos três momentos de implementação encontram-

se sistematizados na Tabela 16. 
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Tabela 16.  

Indicadores de Implementação 

Indicadores de Implementação 

Fase  1ª Validação 2ª Validação 3ª Validação 

 Atividade/ Nº     

Divulgação Potenciais clientes contactados N/A N/A 365 

 profissionais GC contactados N/A 2 N/A 

 Formulário Inscrição N/A N/A 24 

 Resposta interessados N/A 2 5 

Implementação Profissionais GC consultados 4 2 N/A 

 Potenciais clientes consultados 9 N/A 5 

 Instrumentos avaliados 3 12 5 

Avaliação Avaliação da experiência 14 N/A 5 

 Questionários aplicados N/A N/A 5 

 Questionários respondidos N/A N/A 5 

Nota 1: Legenda: N/A - Não se aplica 

6.2 Avaliação da Realização 

No que respeita a este projeto, os indicadores de realização refletem a avaliação do Programa e de cada instrumento desenvolvido no seu âmbito, 

conforme se observa na Tabela 17. 
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Tabela 17.  

Procedimentos e instrumentos do Programa H.E.R.O. of my Career 

Atividade Procedimentos/Instrumentos 

Programa Versão Final do Programa (Apêndices 45 e 46) 

Instrumentos VF This is Me (Apêndice 47) 

 VF Recognizing My Strengths (Apêndice 48) 

 VF Past, Current, & Future Strengths (Apêndice 49) 

 VF Goals & Strengths (Apêndice 50) 

 VF See Thro (Apêndice 51) 

 VF Personal SWOT (Apêndice 52) 

 VF Advanced Goal Analysis – SMART (Apêndice 53)  

 VF The Path is Mine (Apêndice 54) 

 VF Recognize, Reflect, Reframe, Reachout (Apêndice 55) 

 VF My Journey (Apêndice 56) 

 VF PsyCap Atack (Apêndice 57) 

 VF Individual Career Development Action Plan (Apêndice 58) 
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6.2.1 Experiência do Cliente 

No final do FGII foi solicitado aos participantes o preenchimento de um questionário de 

avaliação. Os participantes deveriam responder às questões de forma honesta, com base 

na sua experiência, indicando o grau de concordância com cada uma. A escala 

apresentada variava de 1 a 4, em que 1 representava Nada e 4 representava Muito. 

De acordo com os resultados observados na Figura 10, os participantes concordam com 

o alinhamento da relevância e dos conteúdos do Programa às suas necessidades de 

desenvolvimento relacionadas à autogestão da carreira. No que respeita à avaliação do 

contributo do programa para o desenvolvimento pessoal e profissional, os participantes 

referiram que este poderá contribuir muito para o seu desenvolvimento. A maioria dos 

participantes (n=4) considera que a apresentação do Programa abordou aspetos práticos 

que o participante se revê a aplicar ao longo da sua autogestão de carreira. Os 

participantes consideram que a apresentação auxiliou muito a compreender a relevância 

das competências de Capital Psicológico para a gestão de carreira e que foi eficaz na 

transmissão do conteúdo e estrutura do Programa proposto. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 10.  

Avaliação da Relevância e Conteúdo do Programa 
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No que concerne a avaliação das atividades e metodologias propostas no Programa, que 

se observa na Figura 11, os participantes acreditam que estas contribuem para manter o 

interesse e envolvimento, reconhecem a importância do acompanhamento de 

proximidade para o seu desenvolvimento e acreditam que as atividades propostas são 

potencialmente eficazes para desenvolver as competências de Capital Psicológico para a 

carreira. 

 

Relativamente à avaliação geral do Programa, os participantes acreditam que o Programa 

vai de encontro à generalidade das suas expetativas e que a alternância entre sessões 

síncronas e assíncronas poderá ser muito relevante para o sucesso do Programa. 

Consideram, igualmente, o nome do Programa interessante e ilustrativo do seu conteúdo, 

a sua estrutura intuitiva e o seu conteúdo relevante para as suas necessidades de 

autogestão de carreira. No que respeita à acessibilidade de compreensão dos materiais e 

ao seu enquadramento com o objetivo ou competência-chave a promover, dois 

participantes atribuíram a pontuação três na escala. Estes resultados estão de acordo com 

o avaliado ao longo do processo de validação do Programa, no qual se aferiu a 

necessidade de ajustes aos instrumentos, no sentido de aumentar a sua coerência, a 

facilidade de compreensão e o foco na competência a promover. Este quadro reforça o 

desconhecimento por parte dos participantes do referencial teórico que sustenta a base do 

Programa, que deverá ser minimizado ao longo da sua frequência no mesmo. A 

flexibilidade de participação no Programa enquanto fator impulsionador da frequência e 

adesão ao Programa e a sua duração face aos objetivos propostos, é considerada muito 

4

4

4

4

1 2 3 4

Consideras as atividades práticas (ex:

dinâmicas de grupo, exercícios individuais)

eficazes para desenvolver as…

Consideras o acompanhamento e o feedback

fornecido ao longo do Programa pelo

facilitador úteis para o seu…

Consideras que o Programa inclui atividades

interativas que mantêm o interesse e

engajamento dos participantes?

Média Geral

Avaliação das Atividades e Métodos Utilizados 

Figura 11.  

Avaliação das atividades e métodos inerentes ao Programa 
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importante pela maioria dos participantes (n=4). Na figura 12 podem observar-se esses 

resultados. 

Figura 12.  

Avaliação Geral do Programa 

 

Os resultados obtidos sugerem uma perceção globalmente positiva do Programa, 

destacando-se o seu potencial de aplicação prática e de desenvolvimento de 

competências associadas ao Capital Psicológico. 

6.3 Limitações e Propostas de Melhoria 

Apesar da consistência metodológica e do rigor conceptual que sustentam este projeto, 

importa reconhecer um conjunto de limitações que condicionam a amplitude da análise e 

que deverão ser consideradas em futuros desenvolvimentos do Programa H.E.R.O. of my 

Career. 

Uma primeira limitação relaciona-se com o alcance do processo avaliativo, centrado 

sobretudo na conceção e na validação teórico-metodológica do Programa e dos seus 

instrumentos. Esta opção permitiu garantir solidez conceptual, mas restringe a 

possibilidade de aferir, com base empírica, o impacto efetivo das atividades propostas 

sobre o desenvolvimento das competências de Capital Psicológico e de autogestão de 

carreira dos participantes. Considerando que o estudo se centrou na validação de conteúdo 

e de estrutura, mais do que na verificação dos resultados comportamentais ou de 

aprendizagem, isso constitui uma limitação inerente a projetos de natureza exploratória e 

de desenvolvimento inicial. 
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Em segundo lugar, o número de participantes envolvidos nos diferentes momentos de 

validação, — ainda que suficiente para recolher informação qualitativa relevante, — não 

permite generalizações robustas para populações mais amplas de estudantes do Ensino 

Superior. A natureza intencional da amostragem e a diversidade de contextos 

institucionais representados, implicam que as conclusões sejam interpretadas como 

indicativas e não conclusivas, devendo futuras investigações ampliar a representatividade 

da amostra e aprofundar a análise comparativa entre perfis de participantes. 

Uma terceira limitação prende-se com a abrangência e complexidade dos instrumentos 

desenvolvidos, em particular no Módulo I, onde a diversidade de materiais e tarefas pode 

exigir um investimento temporal elevado por parte dos utilizadores. Este aspeto poderá 

influenciar a adesão e a continuidade dos participantes, sendo necessário, em fases 

posteriores, proceder a ajustes que garantam equilíbrio entre a profundidade conceptual e 

a viabilidade prática de execução. 

Adicionalmente, o processo de recolha de dados assentou em métodos qualitativos, 

nomeadamente Focus Groups e entrevista semiestruturada, privilegiando a profundidade 

interpretativa em detrimento da quantificação de resultados. Embora esta abordagem se 

adeque aos objetivos exploratórios e de validação, limita a comparação estatística e a 

mensuração objetiva de ganhos em competências, sugerindo a integração futura de 

instrumentos quantitativos complementares, como escalas psicométricas ou indicadores 

de desempenho de carreira. 

Por fim, importa salientar que a maturidade do Programa ainda requer um ciclo adicional 

de ajustamento e refinamento, conseguida pela operacionalização do Programa. A 

integração progressiva de contributos de peritos externos, de estudantes e de profissionais 

poderá fortalecer a validade ecológica e a adequação prática do modelo, garantindo que 

a intervenção se mantém contextualizada, funcional e responsiva às necessidades reais do 

público-alvo. 

Em síntese, estas limitações não comprometem a relevância nem a consistência do 

trabalho realizado, antes delineiam o caminho natural de evolução de um projeto em fase 

de consolidação, apontando para a necessidade de estudos longitudinais e de aplicação 

prática em contextos reais de ensino superior. Tal aprofundamento permitirá avaliar de 

forma mais abrangente a eficácia, o impacto e a sustentabilidade do H.E.R.O. of my 

Career enquanto instrumento de desenvolvimento pessoal e profissional. 
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CAPÍTULO VII – CONCLUSÃO 
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A frequência de programas de gestão de carreira facilita a diminuição da distância entre 

as competências teóricas adquiridas ao longo do curso e as imposições do mercado de 

trabalho, oferecendo aos estudantes um contexto protegido para o treino de competências, 

oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional e insights acerca do seu 

percurso de carreira (Valente, 2014). Um programa desta índole contribui para o aumento 

da probabilidade de sucesso no percurso profissional e no reforço da confiança e sensação 

de competência das aptidões individuais (Luthans et al., 2007a). De salientar que, 

atualmente, mais do que competências técnicas, os empregadores valorizam os candidatos 

e a sua individualidade, procurando colaboradores que apresentem boas competências de 

comunicação, trabalho de equipa, pensamento crítico, resolução de problemas e 

competências interpessoais, pelo que o papel das IES na facilitação de contextos que o 

promovam é preponderante (Marques & Vieira, 2014). 

Com vista o enquadramento do Programa, este foi perspetivado no sentido de cada 

indivíduo se assumir enquanto ator principal na (co)construção do seu percurso de 

carreira, privilegiando escolhas conscientes e integrando os diferentes elementos da sua 

vida, com vista a obtenção do sucesso subjetivo de carreira (Hall, 2004).  

Concordante com as indicações da literatura, o Programa assenta no pressuposto de que 

o autoconhecimento é crucial e categórico a qualquer processo de exploração de carreira 

(Alvarenga et al., 2019). Neste sentido, o enfoque inicial do programa debruça-se numa 

importante autoexploração e (re)descoberta guiada de si mesmo. Esta reflexão terá como 

objeto o participante e o seu contexto, de forma que esta consciencialização possibilite 

reconhecer e mobilizar os recursos que estão à sua disposição e identificar potenciais 

áreas de desenvolvimento, relevantes ao próprio processo de desenvolvimento pessoal e 

profissional. Em instância, o Programa procura a agregação, redefinição, 

redescobrimento e reconhecimento intra e interpessoal de competências para a vida do 

participante, potenciadoras da sua satisfação e bem-estar. 

Outro elemento crucial, prende-se com a oportunidade para a prática da definição de 

objetivos profissionais, do planeamento de ações, identificação de recursos e antecipação 

de obstáculos para alcançar esses objetivos (Alvarenga et al., 2019). 

Considerando a predileção pelo acompanhamento de gestão de carreira ao nível do 

aconselhamento individual e oficinas (Pereira et al., 2022), o Programa desenvolvido 

prevê a realização de um conjunto de oficinas/workshops que promovam a autoeficácia, 
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a aquisição de ferramentas que facilitem a transição para o mercado e momentos de 

aconselhamento individual, promovidos pelas sessões de Coaching. A promoção de 

atividades de aprendizagem estruturadas visa fortalecer a sensação de autoeficácia e 

autoconfiança dos participantes nas suas competências profissionais e de autogestão de 

carreira, fator crucial na determinação do sucesso da transição para o mercado de trabalho 

(Vieira & Meirinhos, 2022). Através das sessões de Coaching disponibilizadas, cimenta-

se a possibilidade de personalização do programa, mediante as especificidades 

individuais, e a preparação de um plano detalhado de medidas de ação a seguir. Em teoria, 

através da disponibilização deste Programa, é possível oferecer um serviço de capacitação 

aos pré-Alumni e Alumni, respeitador das suas reais necessidades.  

Ao almejar um conceito de intemporalidade, o Programa foi estruturado de forma a ser 

flexível e moldável, numa tentativa de acomodar as necessidades dos participantes e das 

carências e flutuações do mercado de trabalho, contexto base para a sua elaboração 

(Rodrigues et al., 2019). Este programa de promoção do Capital Psicológico, focado na 

autogestão de carreira, foi concebido como um instrumento a ser utilizado na sua 

totalidade, ou pela frequência de módulos estratégicos, correspondentes a competências 

prementes. Mais do que desenvolver competências, é um ótimo observatório para 

apreender potenciais aptidões a desenvolver.  

O presente projeto de mestrado abarcou a conceção de um programa de desenvolvimento 

de competências de Capital Psicológico com foco na autogestão de carreira e três 

momentos distintos de validação do Programa. Ao longo do processo de validação foram 

auscultados 20 participantes, dos quais 14 potenciais utilizadores do Programa e 6 

profissionais relacionados com as áreas da capacitação e GC. 

A realização dos FG possibilitou um debate integrado com os potenciais clientes do 

Programa, facilitando a recolha de dados acerca da importância de programas deste cariz 

para pessoas nesta fase de transição. A participação ativa dos potenciais utilizadores do 

Programa no seu processo de validação verificou-se positiva. Os participantes relataram 

a importância da sua auscultação e inclusão neste processo, ressalvando a relevância deste 

tipo de iniciativas para uma maior integração das suas necessidades na oferta das IES. 

Durante a participação neste processo, os participantes ressalvaram a urgência de oferta 

pelas IES de programas estruturados, de atividades que foquem na gestão de carreira e 

proporcionem, de forma dinâmica, uma maior proximidade com a realidade do mercado 

de trabalho (Pereira et al., 2022; Rodrigues et al., 2019, Marques & Vieira, 2014).  



 

95 

 

No que concerne a participação dos profissionais de GC, o seu contributo foi essencial 

para apreender o alinhamento do Programa e dos seus instrumentos com a prática da 

capacitação de carreira neste contexto. Alinhada com a reflexão individual e reflexão 

gerada nos momentos de validação, este primeiro contacto verificou-se uma estratégia 

importante para o ajuste e enquadramento do âmbito deste projeto com as práticas 

associadas ao desenvolvimento de carreira e às competências a estimular nos potenciais 

utilizadores do Programa. 

No que concerne a sustentabilidade do Programa, é importante a sua aplicação e testagem, 

considerando que desta forma será possível compreender o seu funcionamento na prática 

e proceder-se a ajustes efetivos, que contribuam para a sua relevância e replicabilidade. 

Os resultados desta testagem devem ser alvo de análises, reflexões e utilizados para 

futuras atualizações do programa. A implementação de um piloto do Programa seria, 

certamente, o próximo momento deste projeto, no sentido de proceder-se a ajustes ao 

Programa e sua relevância, enquanto estratégia de capacitação Estudantes do ES. 

Considerando a transparência na apresentação dos resultados do projeto, é possível o 

recurso aos dados reunidos para a formulação e adequabilidade do Programa em 

diferentes contextos, ou em IES cuja realidade seja diferenciada do P.PORTO. Os dados 

recolhidos ao longo deste processo – revisão e sistematização bibliográfica, análise de 

mercado, estruturação do Programa e instrumentos e consequentes melhorias - podem ser 

considerados como base para desenvolver e melhorar os serviços das IES nas áreas de 

empregabilidade e gestão de carreira, promovendo o encontro entre as necessidades e 

exigências atuais apresentadas pelo público-alvo e pelo mercado. 

Ainda assim, a realização deste projeto apresenta implicações importantes na 

concetualização da intervenção ao nível da orientação vocacional, profissional e de gestão 

de carreira no ES, salientando o papel estratégico e preponderante das IES na oferta de 

um serviço de apoio e capacitação a os estudantes que se encontrem no processo de 

(re)transição para o mercado de trabalho. 

Espera-se que o presente projeto contribua para insights na área da orientação vocacional, 

profissional e de gestão de carreira, e que a sua integração na oferta das IES se torne mais 

uma ferramenta estratégica de promoção à empregabilidade. Acredita-se que este projeto 

possa incentivar a implementação de programas de capacitação de estudantes e 
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profissionais para desenvolverem o seu Capital Psicológico e enfrentarem os desafios do 

mercado de trabalho de forma mais autónoma e confiante. 

Em última instância, este Programa pretende fomentar estratégias que possibilitem 

assegurar a sustentabilidade da carreira dos futuros trabalhadores. Esta visão de 

sustentabilidade alinhada com o papel das IES em assegurar trabalhadores qualificados 

para o mercado de trabalho, poderá ser um passo importante para garantir a 

empregabilidade dos estudantes (Ho, Huang & Hu, 2018; Kim & Kim, 2022). 
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Apêndice I – Entrevista GAC 

Tabela 18.  

Guião da Entrevista de avaliação de necessidades do Cliente 

Guião de entrevista do Pedido do Cliente  

Programa de Desenvolvimento de Competências Transversais  

Objetivo: Elaboração de um programa de desenvolvimento de competências transversais para pre-Alumni e Alumni 

Entrevistadas  Coordenadora do GAC ISCAP  

Coordenadora Licenciatura de Recursos Humanos ISCAP  

Objetivos  Identificar, junto ao cliente, os objetivos, recursos e expectativas face 

ao programa;  

Identificar o público-alvo do programa;  

Recolher informações pertinentes à elaboração da proposta de projeto 

piloto.  

Processo da Entrevista  A entrevista terá duração de 60 min a 90 min;  

Será seguido o guião de entrevistas, que contará com dez questões 

abertas;  

Questões 

Quais as necessidades a resolver?  
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Como foram percecionadas as necessidades?  

Existem soluções já apresentadas?  

Qual o resultado esperado?  

Quem são os beneficiários deste projeto? 

Qual considera ser o público-alvo?  

Quem são os intervenientes deste projeto?  

O que é que já existe no ISCAP no âmbito do desenvolvimento de competências transversais?  

Quais são as expectativas face ao nosso trabalho?  

Quais são os prazos estimados para a execução do projeto?  

Existe alguma informação adicional?  

Observações  
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Apêndice II – Análise de Mercado (benchmarking) 

Tabela 19.  

Análise de mercado (benchmarking) 

IES Atividade Fonte 

Universidade de Lisboa workshops de desenvolvimento pessoal, sessões de Coaching, e 

aconselhamento profissional, com foco na gestão da carreira, 

autoconhecimento, competências de comunicação e competências de 

empregabilidade, workshops de autoconfiança e resiliência, 

simulações de entrevistas de emprego e elaboração de CVs. 

https://ciencias.ulisboa.pt/pt/empregabilidade 

https://www.fd.ulisboa.pt/alunos/apoio-ao-aluno/saidas-profissionais/ 

https://www.iscsp.ulisboa.pt/pt/alunos/servicos-e-plataformas/saidas-

profissionais 

 

Universidade do Porto Consulta de orientação vocacional e facilitação de carreiras com 

enfoque na definição de objetivos, diferentes programas de intervenção 

na carrira: PairUP, Career Days, O teu futuro é UP, Upgrade e UP 

Doctoral Careers, Peer2Peer, My Career Development Programme 

(doutorados). 

Workshops (doutorados): Autoconhecimento, Competências de 

Empregabilidade 

cursos sobre competências transversais (doutorados) 

portal de emprego,  

Feiras de emprego e eventos de Networking,  

oportunidades e Networking: plataforma de conecção da comunidade 

UP – Conecting UPorto, rede Alumni, Network Time (doutorados), 

eventos de apresentação de Pitch (doutorados), mentoria profissional 

(doutorados), webinars e podcasts 

https://www.up.pt/portal/pt/talento-e-carreira/ 

https://www.up.pt/portal/pt/talento-e-carreira/up-doctoral-careers/o-meu-guia-de-

carreira/plano-de-carreira/ 

https://www.up.pt/portal/pt/viver/talento-e-carreira/servicos-de-carreira/ 

Universidade de 

Coimbra 

sessões de orientação de carreira  https://www.uc.pt/empregabilidade/ 
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aconselhamento sobre o mercado de trabalho e estratégias de procura 

de emprego, workshops de desenvolvimento pessoal e de competências 

transversais, mentoria  

aconselhamento de carreira, oportunidades de estágios e emprego, 

capacitação, formação e acesso gratuito ao Portal de Emprego e feira 

de emprego 

Universidade Nova de 

Lisboa 

desenvolvimento de competências específicas (comunicação eficaz, 

gestão do tempo, negociação),  

Aconselhamento de Carreira 

workshops CV, entrevista e apresentação pessoal, 

workshop que aborda temas como a procura de emprego, utilização 

eficaz do LinkedIn  

praticar o job hunting: autoconhecimento para melhorar o seu CV, 

preparar uma carta de apresentação, praticar potenciais entrevistas de 

emprego, aprender sobre os processos de recrutamento das 

organizações. 

ferramentas de conhecimento de mercado e procura de emprego: 

plataforma Nova SBE Career Hub, a CaseCoach, Big Interview e 

Graduates First.  

Mentoring 

Estágios 

Programa Gap year (autoconhecimento) 

e feiras de emprego, proporcionando aos estudantes oportunidades de 

interagir com recrutadores e empresas,  

 

https://www.novasbe.unl.pt/pt/comunidade/alumni/talento?_ 

https://www.novasbe.unl.pt/pt/cursos/licenciaturas/gestao/carreiras#:~:text= 

Estudar%20Gest%C3%A3o%20na%20 

Nova%20SBE%2098.6%20%25, 

trabalhar%20num%20per%C3% 

ADodo%20m%C3%A1ximo%20de%20seis%20meses. 

 

 

https://www.fcsh.unl.pt/ 

 

Universidade do Minho Seminários de empregabilidade e carreira 

programa de desenvolvimento de competências transversais  

https://cied.uminho.pt/evento-cientifico/seminario-recursos-de-carreira-e-empregabilidade-

no-ensino-superior-diversidade-e-intervencao-em-contextos-dinamicos/ 
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programa de mentoria 

programa de estágios  

bolsa emprego UMinho 

portal HigherEd da EFMD 

Portal Emprego 

Observatório emprego 

Portal Alumni 

https://www.uminho.pt/PT/ensino/empregabilidade 

https://www.eeg.uminho.pt/pt/Sociedade/gabinete%20de%20carreiras/Paginas/default.aspx 

 

Universidade de Aveiro workshops sobre empregabilidade, incluindo construção de CVs e 

preparação para entrevistas, LinkedIn, carta de motivação, Networking, 

Avaliação de Propostas de Trabalho 

 aconselhamento individual e orientação vocacional  

feiras de emprego  

momentos de Networking  

portal de emprego 

estágios 

https://www.ua.pt/pt/saidasprofissionais/servicos-estudantes-Alumni 

 

Universidade tras os 

montes e alto douro 

Divulgação ofertas 

Feiras de emprego 

plano de soft-skills 

https://www.utad.pt/estudantes/empregabilidade/ 

 

Universidade da 

madeira 

Apoiar na procura ativa de emprego (elaboração de CV e de cartas de 

apresentação e candidaturas espontâneas, 

preparação para entrevistas de emprego, candidaturas a programas de 

estágios, Acompanhamento personalizado na fase de inserção ou 

reinserção profissional 

Estágios 

Workshops de CV, entrevistas, estágios, apresentação de candidaturas, 

transição para o mercado de trabalho, competências do mercado 

Sessão informação de programas de estágio 

https://poloemprego.uma.pt/ 
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Universidade beira-

interior 

Serviço de Gestão de Carreira (consultorias de carreira personalizada, 

elaboração de CV e cartas de apresentação/motivação, bem como na 

sua preparação para processos de recrutamento.) 

Portal de Emprego 

Estágios 

Rede Alumni 

Feiras de emprego 

Networking 

Workshops ligados à promoção da empregabilidade 

 

https://www.ubi.pt/Entidade/GESPA 

 

Universidade de Évora ações de orientação profissional e aquisição de softskills 

portal de emprego 

estágios 

https://www.uevora.pt/inovar/Empregabilidade 

 

Universidade do 

Algarve 

Workshops temáticas empregabilidade 

Feira de Emprego 

Feira de estágios 

Mentoria Alumni 

Webinars Competências para a Vida,  

Webinars de Desenvolvimento de Competências Transversais 

Portal emprego 

Mês da Empregabilidade 

https://www.ualg.pt/Alumni-saidas-profissionais 

 

Instituto Universitário 

de Lisboa 

orientação profissional, atividades de Coaching, com foco no 

desenvolvimento de competências psicológicas, sessões de orientação 

e planeamento de carreira, workshops sobre gestão de carreira, 

estratégias de Networking 

apoio construção  Cv e entrevistas 

Skills Development Week 

https://www.iscte-iul.pt/conteudos/iscte/escolas/ciencias-sociais-

humanas/servicos/2222/career-services 

https://ibs.iscte-iul.pt/contents/experiencia/1616/career-services 
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Speed Interviews 

On class interventions 

Career Talks 

Open Days / Job Shadowing 

Ambassador Programme 

EFMD Virtual Job Fair 

CAREER FORUM 

"Alumni By Your Side" 

 

Instituto Politécnico de 

Lisboa 

orientação profissional, com apoio à colocação de estágios, consultoria 

de carreira e workshops de desenvolvimento de competências. eventos 

de Networking, como a Feira de Emprego e Estágios IPL. 

Portal emprego 

Feiras de emprego 

Talent Bootcamp IPL 

https://www.ipl.pt/noticias/1a-edicao-do-talent-bootcamp-no-politecnico-de-lisboa 

 

Instituto Politécnico do 

Porto 

Programas de desenvolvimento de carreira,  

Programa de Estágios de Verão,  

orientação vocacional e de gestão de carreira, apoio na preparação de 

entrevistas e currículo, company dating e eventos de Networking com 

empresas. 

Competências transversais 

Portal de emprego 

Feiras de emprego 

Mentorias 

 

 

https://www.ipp.pt/ensino/menu-ensino/apoio-aos-estudantes/gabinete-integracao-

academica-profissional/empregabilidade-gestao-carreira 

https://iscap.pt/Alumni/index.php/homepage/gabinete-Alumni-carreira 
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Instituto Politécnico de 

Coimbra 

programas de acompanhamento de estágios e inserção profissional, 

workshops, palestras e ações de sensibilização para a empregabilidade, 

abordando temáticas como empreendedorismo, inovação e gestão de 

carreira. 

Portal de emprego 

Desenvolvimento de competências transversais para a inserção 

profissional, 

Acompanhamento, mentoria na procura ativa de emprego, gestão de 

carreira e integração profissional, 

 

https://inopol.ipc.pt/empregabilidade/servicos-de-carreira/ 

 

Instituto Politécnico de 

Viseu 

plataforma de apoio ao empreendedorismo e organiza workshops e 

eventos que envolvem o desenvolvimento de competências de 

liderança, comunicação, e a criação de redes profissionais. integração 

de estágios e a colocação no mercado de trabalho dos seus estudantes, 

através da rede de Networking e parceiros 

Feira de Inovação, Tecnologia e Empregabilidade 

SIVA - Bolsa de Empregos Politécnico de Viseu 

https://ipv.pt/events/feira-de-emprego-e-tecnologia-ipv/ 

 

 

Instituto Politécnico de 

Leiria 

Portal emprego 

Observatório emprego 

 

https://www.ipleiria.pt/inovar/comunidade-e-parceiros/empregabilidade/ 

https://www.ipleiria.pt/estg/escola/quem-somos/servicos/ 

 

Instituto Politécnico de 

Castelo Branco 

Feira de emprego 

Atribuição de bolsas e prémios 

Orientação Profissional 

https://www.ipcb.pt/conhecer/comunicacao/noticias/ipcb-organiza-i-feira-de-emprego-

ipcb-career-summit/  

https://careersummit.ipcb.pt/ 

https://www.ipcb.pt/viver/bolsas-e-premios/  

https://www.ipcb.pt/viver/acolhimento-e-integracao/servico-saude-mental-bem-estar/ 
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Apêndice III – Programa H.E.R.O. of my Career – Versão inicial 

Tabela 20.  

Proposta inicial do Programa 

     Data Módulo Modalidade /Duração 

Semana 1 Módulo 0 - Ambientação à Plataforma Módulo de frequência obrigatória / 30 mim. 

Assíncrono 

Módulo 1 - Mirror Mirror on the Wall 

 

Módulo de frequência obrigatória / 150 min. 

Assíncrono 

Semana 2 Módulo 2- Keep the engine rolling 

 

Módulo de frequência facultativa/ 60 min. 

Assíncrono 

Módulo de frequência facultativa/ 120 min. 

Presencial 

Semana 3 

 

Módulo 3 – Step by Step 

 

Módulo de frequência facultativa/ 60 min. 

Assíncrono 

Módulo de frequência facultativa/ 120 min. 

Presencial 

Semana 4 Módulo 4 - Reflect Reframe Reachout Módulo de frequência facultativa/ 60 min. 

Assíncrono 
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 Módulo de frequência facultativa/ 120 min. 

Presencial 

Semana 5 Módulo 5 -Resourcefull within 

 

Módulo de frequência facultativa/ 60 min. 

Assíncrono 

Módulo de frequência facultativa/ 120 min. 

Presencial 

Semana 6 Módulo 6 – PsyCap Attack   Módulo de frequência obrigatória na ausência de 

participação nos módulos 2 a 5. /180 min. 

Presencial 

Semana 7 Módulo 7 - Avaliação  Módulo de frequência obrigatória / 90 min. 

Assíncrono 

Semana 8 Módulo 8 – Coaching&Feedback  Facultativo (mediante Solicitação no início do 

programa) Individual 

30 min./ Síncrono 
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Apêndice IV – Conteúdos Programáticos – Versão Inicial 

Tabela 21. 

 Conteúdos Programáticos do Programa V.I. 

Módulo Conteúdos 

0 - Ambientação à Plataforma Apresentação dos objetivos e estrutura do curso. 

Aferição dos níveis de Capital Psicológico pelo PCQ-24. 

O Capital Psicológico e os seus conceitos. 

1 - Mirror Mirror on the Wall Realização de atividades guiadas para promover o autoconhecimento e 

autoconsciência sobre si próprio e os recursos disponíveis. 

Sessão individual de Coaching: análise módulo 1 e configuração da frequência  

2 - Keep the engine rolling Atividade Get SMART: Desenvolvimento da esperança através da definição de 

metas e objetivos de carreira. 

Elaboração de objetivos através da metodologia SMART. 

Atividade Way to Go: Elaboração de diversos cenários alternativos (pathways) 

para atingir o objetivo definido. 

Tarefa desenvolvimento pessoal facultativa:  

Invision - Crie um quadro de visão 

Celebrate - Comemore os pequenos sucessos 

3 – Step by Step On the Way: Reforço da sensação de autoeficácia através da experiência de 

sucesso na prossecução dos objetivos individuais. 

Atividade (IM)Prove It: Participação em oficinas/workshops para o 

desenvolvimento de ferramentas que aumentem a probabilidade de experienciar 

sucesso no processo de procura/mudança de emprego. 

Tarefa desenvolvimento pessoal facultativa: 

Mentoring Me: conectar-se com mentor 

(TED) Talk to Me: Assista a uma TED 

4 - Reflect Reframe Reachout Step on Stress: Identificar novos mecanismos e estratégias de coping para 

enquadrar a adversidade e exploração de estratégias de coping. 

Press Pause: Explorar o processo de influência e gestão de stress, através da 

resolução de situações fictícias, representativas de acontecimentos que possam 

surgir ao longo da sua carreira. 

Tarefa desenvolvimento pessoal facultativa: 

Mind Full: implementar a prática de mindfulness 

Shake it of: implementar a prática de exercício físico 

5 - Resourcefull within Let’s face it: Refletir em momentos de adversidade e sucesso. Avaliar as suas 

crenças face aos mesmos, identificando os pensamentos automáticos, o que 

sentiu, o processo que conduziu a esse pensamento e o que impactou na sua 

forma de sentir 

Reframe: Discutir casos apresentados e encontrar explicações alternativas, 

recorrendo ao portefólio de forças identificadas no módulo 1 - recursos internos 

e pontos fortes como competências individuais facilitadoras do sucesso. 

Tarefa desenvolvimento pessoal facultativa: 

A+: escrever 2 pensamentos e/ou atitudes positivas  

Talk to Me: implementar a positive self-talk 

6 - PsyCap Attack   Intervenção generalizada de curta duração no Capital Psicológico 

7 – Assessment Avaliação sumativa para consolidação dos conhecimentos adquiridos 

Aferição dos níveis de Capital Psicológico pelo PCQ-24. 

Avaliação da participação no Programa 

- Coaching & Feedback 

Facultativo 
 

Apoio e orientação através de estratégias de Coaching 

Avaliação da participação no Programa 

Apoio na identificação e (re)definição de plano de desenvolvimento/ ações 

futuras 
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Apêndice V – This is Me – Versão inicial 
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Apêndice VI – Recognizing my Strengths – Versão inicial 
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Apêndice VII– Strengths in Challenging Times – Versão inicial 
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Apêndice VIII – Past, Current & Future Strengths – Versão inicial 
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Apêndice IX– Goals & Strengths – Versão inicial 
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Apêndice X – Instrumentos – Versão inicial 
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Apêndice XI – Advanced Goal Analysis SMART – Versão inicial 
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Apêndice XII – Instrumentos – Versão inicial 
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Apêndice XIII – Recognize, Reflect, Reframe, Reachout – Versão inicial 

 

  



 

151 

 

Apêndice XIV – My Journey – Versão inicial 
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Apêndice XV – Psycap Atack – Versão inicial 
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Apêndice XVI – Assessment – Versão inicial 
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Apêndice XVII - Divulgação - 1ª Validação 
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Apêndice XVIII Guião do Focus Group I – 1ª Validação 

Tabela 22.  

Guião Focus Group I 

Âmbito: Validação Programa HERO of my Career 

Participantes: Profissionais da área da Gestão de Carreira e potenciais utilizadores 

Duração: 90 a 120 minutos  

Objetivo: 

Validar o programa HERO of my Career e instrumentos, baseados no 

desenvolvimento do PsyCap para a GC 
o  

 

Objetivos Específicos: 

Recolher opiniões e feedback face ao programa, atividades e materiais 

de apoio. 
o  

Incentivar a discussão de pensamentos e opiniões.  
o  

Permitir aos participantes a partilha de pensamentos e experiências. 
o  

Encetar medidas de ajuste ao Programa. o  
  

 

Agenda Duração 

Apresentação do Programa e Recolha de feedback 30 min. 

Dinâmica de análise dos instrumentos do programa 60 min. 

Recolha de feedback 

Conclusão  

 

Planeamento detalhado 

Atividade 2: Apresentação de instrumentos* 
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Duração: 60 minutos 

Apresentação dos instrumentos a trabalhar. 

 Divisão dos participantes em 3 grupos.  

A cada grupo remete-se as fichas de trabalho correspondente. 

Num momento inicial, os elementos/grupo preenchem o instrumento. Após o 

preenchimento, os elementos do grupo debatem os pontos fortes do instrumento e 

propõem melhorias. 

Posteriormente, cada grupo apresenta o instrumento aos restantes participantes e o grupo 

e apresenta a sua opinião face ao mesmo. 

Discussão de grupo: Colocação de questões relacionadas com o Programa, com vista a 

aferição da perceção dos profissionais, para melhoria do Programa e auxiliar a 

identificação dos requisitos do consumidor final do mesmo. 

 

Autoconheciment

o 

Esperança Autoeficácia Resiliência Otimismo PsyCap Atack Avaliação 

Final 

This is Me Advanced 

Goal 

Analysis 

SMART 

Advanced Goal 

Analysis 

The Path is 

Mine 

Recognize 

Reflect 

Reframe 

Reachout 

My Journey Advanced Goal 

Analysis 

Total 

Individual 

Career 

Development 

Action Plan 

Recognizing my 

Strengths 

Strengths in 

challenging 

Times 

Past, Current & 

Future Strengths 

Goals & 

Strengths 

See Thro 
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Apêndice XIX Apresentação 1ª Validação 
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Apêndice XX- 1ª Validação – Strengths in Challenging Times 
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Apêndice XXI - 1ª Validação – Recognize, Reflect, Reframe, Reachout 
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Apêndice XXII - 1ª Validação – Advanced Goal Analysis 
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Apêndice XXIII - Grelha de avaliação dos instrumentos  
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Apêndice XXIV Estrutura da 1ª validação – Profissionais e utilizadores  
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Apêndice XXV - Descrição da 1ª validação 

O Focus Group iniciou com uma atividade de quebra-gelo, utilizada para uma breve 

apresentação dos participantes, considerando que estes formavam um grupo de trabalho 

desde o início da semana, no âmbito da Summer School. A apresentação foi iniciada pelo 

mediador do grupo e explicitado o âmbito da apresentação deste projeto, considerando os 

objetivos de trabalho na Summer School. Foi realizada uma apresentação do programa - 

referencial teórico, contextualização, conteúdos e objetivos, metodologia e formato do 

Programa, expectativas e resultados esperados, potenciais barreiras e avaliados três dos 

instrumentos idealizados para a intervenção, correspondentes aos módulos 1, 3 e 4 do 

programa. 

Após a exploração da perceção das participantes quanto aos elementos a considerar num 

programa de desenvolvimento de competências de gestão de carreira, iniciou-se a 

presentação do programa HERO of My Career e dos instrumentos elaborados nesse 

âmbito. 

Iniciou-se a apresentação do projeto com uma introdução ao referencial teórico 

subjacente a todo o projeto e programa, que implicava a explicitação do conceito de 

Capital psicológico, a apresentação dos quatro componentes/competências psicológicas 

que lhe estão subjacentes, a sua importância para a gestão individual de carreira, mesmo 

em intervenções de curta duração. Neste momento, voltou-se a colocar a questão relativa 

ao Capital Psicológico e empregabilidade. As respostas dadas no âmbito desta questão, 

deram-se durante a reflexão gerada após a integração do referencial teórico do Capital 

Psicológico na Carreira. Segundo as participantes, foi possível perceber comportamentos 

e crenças associados à empregabilidade que poderiam ser integrados nos diferentes 

componentes do Capital Psicológico. 

De seguida seguiu-se a análise dos três instrumentos. Cada participante foi convidado a 

realizar a tarefa proposta em cada um dos três instrumentos de forma individual. Foi 

explicitando o módulo e o momento e do programa em que este se inseria e o tipo de 

competência que o mesmo visava atingir. Os instrumentos foram apresentados ao grupo 

individualmente, projetados de forma que todos o observassem em simultâneo e para que 

de fossem emitidas opiniões acerca de questões relacionadas com o exercício e a sua 

adequabilidade, linguagem e compreensão e continuidade da imagem desenhada para o 

programa, assim como o design dos instrumentos.  
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Posteriormente, os participantes foram convidados a realizar uma reflexão mais profunda 

dos instrumentos, que implicava o preenchimento dos mesmos enquanto utilizadores do 

programa. Cada participante preencheu um instrumento de forma individual, sem 

qualquer tipo de esclarecimento adicional acerca do preenchimento do mesmo, com vista 

a avaliação das dificuldades que o participante apresentava na compreensão da 

ferramenta, na reflexão que esta pretendia proporcionar e consequente dificuldade na sua 

concretização.  

No final, solicitou-se aos participantes que se agrupassem mediante o instrumento 

preenchido, discutissem as suas dificuldades e diferentes perspetivas e perceções acerca 

do instrumento, culminando no preenchimento de uma ficha de avaliação e proposta de 

melhoria do instrumento. A reflexão foi sendo acompanhada de forma não intrusiva. No 

final, o grupo deveria apresentar o instrumento aos restantes colegas e os seus pareceres 

e opiniões, enquanto potenciais utilizadores do programa e enquanto técnicos 

especialistas de recursos humanos, caso fossem profissionais da área. Após este momento 

a discussão a todos os participantes encontrava-se aberta.  

Este procedimento foi realizado para os três instrumentos apresentados. Considerou-se 

este tipo de abordagem pertinente, uma vez que a realização prática das tarefas propostas 

em cada um dos instrumentos gera diferentes compreensões, perceções e insights, 

considerando a trajetória e narrativa individual de cada um dos participantes, assim como 

as suas diferentes experiências profissionais e etapas de desenvolvimento. 

Após a recolha dos dados e agradecimento do contributo desta dinamização para o 

desenvolvimento deste projeto, facultou-se o contacto e a disponibilização para questões 

adicionais. Uma das participantes, profissional de RH manifestou interesse em conhecer 

mais do projeto e, quiçá, poder ter formação no sentido de aplicar o mesmo a outros 

contextos, sugerindo equacionar esta possibilidade de expansão do programa. 

No final, promoveu-se um curto momento de Networking e troca de contactos para futuras 

colaborações e parcerias que possam surgir. 
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Apêndice XXVI – 1ª Validação: Questão introdutória 

Colocaram-se três questões ao grupo, visando uma reflexão pessoal e discussão de 

aspetos importantes para os participantes integrarem num programa de promoção de 

competências de gestão de carreira eficaz. Na Tabela 3 encontra-se ilustrada a resposta 

das participantes. 

Tabela 23.  

Análise de conteúdo das questões introdutórias ao Programa (FG I) 

categoria Unidade de 

contexto 

unidade de registo 

 

Desenvolvimento 

de carreira e 

Capital 

Psicológico.  

Programas 

GC 

“Nunca participei” (praticamente em unissono) 

´´utilizo alguns recursos e ferramentas que me foram 

passadas por alguns colegas’’ 

‘‘(...)nas formações normalmente temos acesso a 

materiais que podemos aplicar no recrutamento e seleção 

e às vezes utilizo no âmbito da gestão da carreira’’ 

Capital 

Psicológico 

“Não.” (praticamente em unissono) 

 

 

Esta resposta, dominantemente negativa, reflete a necessidade da oferta de programas 

desta tipologia no ES. As participantes revelaram esta semana imersiva como o primeiro 

contacto com paradigmas de um programa estereotioado para a gestão de carreira. As 

profissionais de RH, referiram o recurso a instrumentos direcionados à reflexão e gestão 

de carreira, mas não no âmbito de um programa estruturado.  

Com base na análise de mercado realizada e as respostas  observadas a esta questão, pode-

se refletir acerca da necessidade da oferta de programas estruturados de intervenção na 

carreira e preparação para o mercado de trabalho no ES (Marques & Vieira, 2014). 

Investir em programas de autogestão da carreira não só empodera a comunidade, como 

fortalece a posição das IES a nível da competência e fortalece as parcerias com os 

empregadores (Marques & Vieira, 2014). A aposta na preparação para o mercado de 

trabalho, facilita o sucesso profissional a longo prazo e contribui para uma força de 

trabalho qualificada e competitiva (Marques & Vieira, 2014). 
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Nenhuma das participantes estava familiarizada com o conceito de Capital Psicológico, 

pelo que não conseguiram indicar qual poderia ser a sua influência e pertinência num 

programa de competências de gestão de carreira. Considerando este desconhecimento, é 

fundamental promover a literacia acerca da temática e à sua associação na melhoraria das 

competências que estão associadas a uma autogestão de carreira mais eficaz e sustentável. 

Como referido no planeamento e estrutura do programa, além da introdução ao 

funcionamento da plataforma, o módulo 0 prevê a contextualização teórica subjacente ao 

desenvolvimento do programa, proporcionando que a literacia do participante lhe permita 

um maior domínio sobre as suas competências e aquisições desenvolvimentais ao longo 

do mesmo.  
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Apêndice XXVII – 1ª Validação Reflexão Capital Psicológico na GC  

Após a explicitação do referencial teórico do Programa, revisitou-se a questão que 

inquiria a relevância do Capital Psicológico para a gestão de carreira, solicitando 

exemplos concretos de atividades que poderiam ser enquadradas em alguma das suas 

quatro competências. Os resultados apresentam-se na Tabela 5. 

Tabela 24.  

Análise de conteúdo da relevância do Capital Psicológico à empregabilidade (FG I) 

categoria Unidade de 

contexto 

unidade de registo 

Capital 

Psicológico na 

empregabilidade 

Esperança (…) esperança está relacionada com definir objetivos 

‘Há vários caminhos que nos levam ao mesmo lugar. 

Autoeficácia acreditar nas minhas capacidades é essencial para progredir. 

acreditar na minha competência ajuda-me a não desistir dos 

meus objetivos e mantém-me focada para cumprir 

objetivos’’ 

acreditar nas minhas capacidades para atingir os meus 

objetivos, mas também para perceber que eu sou a principal 

responsável pelo que quero e isto envolve a minha carreira’’ 

Resiliência ter a capacidade para não desistir mesmo com as 

dificuldades e encontrar novas formas de me reinventar 

procura de emprego acarreta muita capacidade para não 

desistirmos e encontrarmos novas estratégias tanto de 

procura, como estratégias para não desistir’’ 

Otimismo tudo vai correr bem e vou ter o emprego dos meus sonhos 

mesmo nas dificuldades eu acredito que é possível alcançar 

o sucesso e superar obstáculos ao longo da trajetória 

profissional 

 

Considerando a explanação da teoria subjacente e da sua aplicabilidade à gestão de 

carreira e empregabilidade, as participantes conseguiram demonstrar uma interligação 

entre atividades práticas e cada um dos quatro componentes do Capital Psicológico. Isto 

demonstra que mesmo perante uma explicitação breve, os potenciais utilizadores do 

programa e profissionais de GC consegue apreender o referencial subjacente ao Programa 

e a sua aplicabilidade no contexto prático da autogestão de carreira. Esta compreensão é 
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positiva, no sentido de possível facilitador da realização das atividades propostas ao longo 

do Programa, podendo ter impacto na motivação e comprometimento do participante. 

Relativamente à competência da Esperança, as participantes referiram apenas a sua 

associação a ‘‘definir objetivos’’, termo que foi referido como estando associado ao 

conceito de Esperança no Capital Psicológico, durante a explicação do referencial teórico 

subjacente ao programa. 

As participantes referiram que não era intuitiva a associação da competência de Esperança 

no contexto profissional, parecendo esta associar-se esta a algo como uma crença ou uma 

perspetiva sobre como encarar a vida. Sem desmerecendo esta perceção, e apesar de a 

Esperança ser considerada também do ponto de vista de uma caraterística da 

personalidade e bem-estar, o conceito de Esperança enquanto um dos componentes do 

Capital Psicológico reflete-se na crença de que o individuo é detentor da capacidade para 

desenhar diversos percursos alternativos que lhe facilitem alcançar um determinado fim 

(). Trata-se de um processo cognitivo que automotiva a procurar uma determinação 

autodirigida a objetivos e poder de decisão face à escolha do caminho a seguir, que por 

sua vez conduz a emoções positivas. Deste modo, a Esperança pode ser definida como a 

força de vontade para iniciar o planeamento de diferentes maneiras de atingir metas que, 

por sua vez conduz à expectativa de atingir essas mesmas metas almejadas ().  

A autoeficácia, parece seguir a aspetos relacionados com a concretização dos objetivos e 

com o autodomínio que cada um apresenta sobre a sua carreira. No entanto, Bandura 

(1997) definiu a autoeficácia como a crença que o individuo possui sobre a sua capacidade 

de produzir algo, dependente da confiança para assumir e fazer o esforço necessário para 

ter sucesso em tarefas desafiadoras. Esta crença determina como nos sentimos, pensamos 

e nos motivamos ao longo de todo o processo, capazes de lidar com uma tarefa e superar 

obstáculos e desafios com pouca ajuda externa. A crença na nossa eficácia em atingir os 

objetivos propostos, auxilia a concretização dos objetivos individuais de carreira e a 

obtenção de resultados positivos, que reforçam, por sua vez, a crença na eficácia pessoal. 

Dependendo do objetivo pessoal, é fundamental para a sua prossecução e sucesso, sendo 

a autoeficácia essencial para a progressão. A construção de carreira tem-se tornado um 

propósito intrínseco e independente da organização em que o individuo trabalha. Deste 

ponto de vista cabe a cada um reunir as condições individuais necessárias para aproveitar 

as oportunidades que podem surgir. Uma maior perceção de autoeficácia irá permitir um 

maior controlo na gestão da sua carreira. 
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As sessões de Coaching acontecem no final do primeiro e último módulos, de carater 

“obrigatório”, que permite explorar questões com o participante e traçar o seu plano de 

frequência, mediante as suas necessidades e objetivos. No módulo 8, é oferecido outro 

momento de Coaching, no qual se discutira o percurso do formando no programa, a 

comparação entre os níveis de capital psicológico inicial e final e a sua significância, 

avaliar questões e competências a ser desenvolvidas, assim como traçar um plano e 

objetivos para promover a aquisição de outras competências-chave e prever futuras 

necessidades de desenvolvimento ou de planeamento de carreira após a frequência do 

Programa. 

Face a proposta de mentoria 3D, as participantes sugeriram a possibilidade de inclusão 

de mentoria individual e de grupo. Este projeto foca diversidade e inclusão étnico-cultural 

no mercado de trabalho português através de mentorias individuais com profissionais da 

área de interesse de cada participante, mentorias em grupo com mentores/as pares, com 

histórico migrante ou refugiado e co-mentorias com Entidades Empregadoras que 

pretendam melhorar as suas políticas de Diversidade e Inclusão. Apesar de muito 

interessante e enriquecedora, esta metodologia não cabe neste programa por uma questão 

logística de recursos e pelo referencial teórico subjacente ao desenvolvimento de todo o 

programa. A inclusão desta metodologia iria implicar uma duração mais prolongada do 

programa e depender da disponibilidade de profissionais e entidades para a sua 

concretização, fugindo ao participante o controlo da gestão do programa. Outra questão 

a salientar é o público-alvo do programa, estudantes do ensino superior. Ao limitar o 

programa à população migrante iria-se perder um número infinito de estudantes que 

frequentam o ensino superior português. 
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Apêndice XXVIII - 1ª validação: Papel do Coaching no Programa 

Ainda dentro da temática do Coaching, aferiu-se a sua importância atribuída pelos 

participantes. As respostas encontram-se na Tabela 7. 

Tabela 25.  

Análise de conteúdo da relevância do Coaching no Programa (FG I) 

categoria Unidade de contexto unidade de registo 

Avaliação do 

Programa - 

Importância do 

Coaching 

Individualização ‘‘É importante pois permite perceber as necessidades de 

cada participante.’’ 

‘‘Dá a possibilidade de um acompanhamento de 

proximidade.’’ 

‘‘É uma ajuda valiosa. Como um guia que vai escrever o 

percurso do formando no programa, permitindo uma 

experiência única.’’ 

 

No que se refere à importância do Coaching, o programa fora desenvolvido com vista o 

desenvolvimento de competências psicológicas, tendo por fim conseguir promover o 

máximo potencial de todos os que participem no programa, através da maximização do 

seu desempenho. O papel do coach é o de facilitador da aprendizagem e do 

desenvolvimento dessas competências (OPP, 2020). 
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Apêndice XXIX – Medidas de Ação após 1ª Validação 

Tabela 26.  

Estruturação de Medidas de Ação de melhoria ao Programa 

Unidade Contexto unidade de registo Análise Ação 

Pré- Programa ‘‘(…) avaliar as expectativas de 

cada participante.’’ 

Proposta que acrescenta valor ao 

programa. 

Incluir no final do módulo 0 uma sessão de Coaching obrigatória 

onde se avalie as expetativas do participante. 

Investimento Pessoal ‘‘O programa é muito extenso. 

Tem muitos módulos e implica 

um compromisso longo’’/ 

‘‘(…)demanda elevada de 

trabalho. São muitas 

atividades.’’ 

Proposta não enquadrada no 

Programa pela sua flexibilidade 

de gestão. 

Não adota nenhuma ação: O Programa é flexível e ajustável às 

necessidades de desenvolvimento dos formandos, que poderão 

frequentar o programa em módulos, na sua totalidade ou na versão 

reduzida. As atividades vão de encontro às necessidades de 

desenvolvimento eficaz da atividade e integração de hábitos 

positivos no quotidiano. 

Componente prática ‘‘O programa deveria 

incorporar situações que 

favorecessem e ensinassem a 

fazer um cv. Eu não sei como o 

fazer.’’/ ‘‘(…)questão prática 

quanto às estratégias de 

procura de emprego. Como é 

suposto fazê-lo?Onde?’’ 

Proposta não enquadrada no 

Programa por já prever o 

conteúdo. 

Não adotada nenhuma ação: O módulo 3 é formado por um 

conjunto de workshops que visam favorecer e desenvolver 

competências práticas associadas à gestão da carreira e 

empregabilidade. Foram apresentados no âmbito do FG. 

Ferramentas ‘‘Penso que no início do 

programa era importante 

Proposta que acrescenta valor ao 

programa. 

No final do módulo 1, onde é realizada uma extensiva reflexão e 

autoconhecimento, a ferramenta de análise SWOT pessoal poderá 
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utilizar a análise SWOT como 

ferramenta de análise 

individual.’’ 

ter um papel fundamental na sistematização deste processo. - A 

análise deverá ser discutida na sessão de Coaching no final desse 

módulo 

Strengths in challenging Times Área para descrição de situação/ 

Indicação de situação concreta a 

descrever/  

Proposta que acrescenta valor ao 

programa. 

Tornar mais explicita a introdução ao instrumento. 

Indicar que o instrumento dispõe de espaço em branco para 

descrever a situação, caso facilite a reflexão pessoal. 

Numeração das questões Proposta não enquadrada no 

propósito da ferramenta. 

Não se trata de questões, mas inputs para reflexão.  

supressão da quarta questão Proposta não enquadrada no 

propósito da ferramenta. 

A quarta questão prende-se com a identificação de pontos fortes 

que poderão ter-se desenvolvido durante a situação disruptiva, que 

poderão não ter que ver com os recursos que foram utilizados para 

gerir e ultrapassar a situação. Sugere-se a reconfiguração e 

reformulação da questão 

Advanced Goal Analysis (The 

Path is Mine) 

Explicitação objetivos SMART Proposta enquadrada no 

propósito da ferramenta. 

Adição de breve explicação sobre objetivos SMART e autor 

Retificação da questão 2 Proposta enquadrada no 

propósito da ferramenta. 

Reconfiguração e reformulação da questão 

Troca da ordem  Proposta enquadrada no 

propósito da ferramenta. 

Troca da ordem em que surge as questões potenciadora de maior 

reflexão. 

acrescentar ‘‘estratégias’’ à 

penúltima questão (versão 

apresentada) 

Proposta enquadrada no 

propósito da ferramenta. 

A troca de palavra facilita a reflexão e não condiciona o 

participante a elaborar um plano detalhado, mas a refletir e 

identificar alguns pontos que lhe facilitem atingir o objetivo 

Recognize Reflect Reframe 

Reachout 

Título também em PT Proposta enquadrada no 

propósito da ferramenta. 

Adicionar a tradução em português em cada coluna da tabela, 

correspondente 
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Referência à fonte da ferramenta Proposta enquadrada no 

propósito da ferramenta. 

Adicionar a referência  

 

Tabela 27.  

Estruturação de Medidas de Ação de melhoria aos Instrumentos 

Unidade Contexto unidade de registo Ação 

Strengths in challenging Times Revisão do texto introdutório  Reformular a introdução de modo a facilitar a 

compreensão do exercício. 

Revisão do texto da 4ª questão reconfiguração e reformulação da questão para que 

não direcione uma resposta.  

Advanced Goal Analysis (The Path is Mine) Substituição do termo ‘‘ambientais’’ Reconfiguração e reformulação da questão e 

substituição por ‘‘contextuais’’ 

Revisão do texto da questão 2, 3, 5 e 6 

 

Reconfiguração e reformulação de cada questão 

para melhor input. 

Recognize Reflect Reframe Reachout Revisão da tabela Trocar ordem dos últimos R para melhor input. 

Promover reflexão Adicionar quadro de reflexão. 

Reformulação e reconfiguração da legenda. 

Revisão do texto introdutório  Reformular a introdução de modo a facilitar a 

compreensão do exercício. 

Substituição do termo ‘‘ambientais’’ Substituição por ‘‘contextuais’’. 
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Apêndice XXX – Reformulação 1ª Validação– Strengths in Challenging Times 
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Apêndice XXXI – Reformulação 1ª Validação– Recognize, Reflect, Reframe, Reachout 
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Apêndice XXXII – Reformulação 1ª Validação– Advanced Goal Analysis 
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202 
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Apêndice XXXIII - 2ª validação – Guião Entrevista 

Tabela 28.  

Guião entrevista Profissionais GC 

Tema Programa H.E.R.O. of my Career 

Participantes  Profissionais GC 

Objetivo: 

Realizar nova validação do programa HERO of my Career e 

instrumentos, após as medidas corretivas implementadas. 
o  

Objetivos Específicos: 

Recolher opiniões técnicas e feedback face ao programa, atividades e 

materiais de apoio. 

o  

Agenda Duração 

Apresentação - 

Apresentação da Temática  40 min. 

 Modelo do Capital Psicológico na carreira 

Modelo teórico de Luthans e Colaboradores 

Recolha de feedback 

Apresentação do Programa Hero of my Career  

Recolha de feedback  

Dinâmica de análise dos instrumentos do programa 80 min. 

Recolha de feedback 

Conclusão  

Dimensão Objetivo Específico Questão 

Contextualização estabelecer o 

contexto da 

O que entende por Capital Psicológico? 
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experiência do 

participante e 

podem contribuir 

para perceber 

melhor o nível de 

familiaridade com o 

tema do programa. 

Quais são as competências ou habilidades 

que considera mais importantes para a 

gestão de carreira no ensino superior? 

Conteúdo do 

Programa 

avaliar o conteúdo 

do programa 

proposto, se ele 

parece relevante, 

claro e adequado às 

necessidades dos 

estudantes. 

Quais são os aspetos mais fortes do 

Programa? 

Quais são os aspetos mais críticos do 

Programa? 

Quais os aspetos a testar antes da 

implementação? 
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Apêndice XXXIV – 2ª Validação – Apresentação 
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Apêndice XXXV – 2ª Validação: Reformulação This is me 
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Apêndice XXXVI – 2ª Validação: Reformulação Recognize Refect Reframe Reachout 
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Apêndice XXXVII - 3ª validação – Divulgação 
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Apêndice XXXVIII - 3ª validação – Formulário Inscrição 
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Apêndice XXXIX - 3ª validação – Inscrições 
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Apêndice XL - 3ª validação – Guião Focus Group II 

Tabela 29.  

Guião do Focus Group II 

Âmbito:  

Temática: Programa HERO of my Career 

Participantes: Potenciais utilizadores do Programa (estudantes P.Porto) 

Duração: 120 minutos  

Local: 

Objetivo: 

Realizar nova validação do programa HERO of my Career e 

instrumentos, após as medidas corretivas implementadas. 
o  

Objetivos Específicos: 

Recolher opiniões e feedback face ao programa, atividades e materiais 

de apoio. 

o  

Incentivar a discussão de pensamentos e opiniões.  o  

Permitir aos participantes a partilha de pensamentos e experiências. o  

Encetar novas medidas de ajuste ao Programa. o  

Agenda Duração 

Apresentação - 

Apresentação da Temática  40 min. 

 Modelo do Capital Psicológico na carreira 

Modelo teórico de Luthans e Colaboradores 

Recolha de feedback 

Apresentação do Programa Hero of my Career  
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Recolha de feedback  

Dinâmica de análise dos instrumentos do programa 80 min. 

Recolha de feedback 

Conclusão  

Dimensão Objetivo Específico Questão 

Contextualização estabelecer o 

contexto da 

experiência do 

participante e 

podem contribuir 

para perceber 

melhor o nível de 

familiaridade com o 

tema do programa. 

O que entende por Capital Psicológico? 

 

Quais são as competências ou habilidades 

que considera mais importantes para a 

gestão de carreira no ensino superior? 

Conteúdo do 

Programa 

avaliar o conteúdo 

do programa 

proposto, se ele 

parece relevante, 

claro e adequado às 

necessidades dos 

estudantes. 

 

Quais são os aspetos mais fortes do 

Programa? 

Quais são os aspetos mais críticos do 

Programa? 

Quais os aspetos a testar antes da 

implementação? 
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Apêndice XLI - 3ª validação – Apresentação FG II 
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Apêndice XLII - 3ª validação – Caraterização Participantes 

 

Figura 13.  

Caraterização dos Participantes por escola P.PORTO 

 

 

 

 

  

0

0

0

1

1

1

1

1

2

2

2

Escola P.PORTO

ISCAP ESTG ESE ESMAD

1º ano Licenciatura; 1

3º ano Licenciatura -
finalista; 2

1º ano Mestrado; 1

Diplomado 23/24; 1

Figura 14.  

Distribuição dos participantes por ciclo de estudo 

 

Figura 15.  

Distribuição dos participantes por ciclo de estudo 

 

Figura 16.  

Distribuição dos participantes por ciclo de estudo 

 

Figura 17.  

Distribuição dos participantes por ciclo de estudo 

 

Figura 18.  

Distribuição dos participantes por ciclo de estudo 

 

Figura 19.  

Distribuição dos participantes por ciclo de estudo 
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Apêndice XLIII - 3ª validação: Questionário de Avaliação 
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Apêndice XLIV - 3ª validação: Respostas ao Questionário de Avaliação 

Tabela 30.  

Respostas ao inquérito de avaliação do programa de capacitação 

Questões Participante 1 Participante 2 Participante 3 Participante 4 Participante 5 

 1 = Nada; 4= Muito 

Relevância e Conteúdo do Programa      

A apresentação permitiu compreender o conteúdo do 

programa e estrutura do Programa? 4 4 4 4 4 

A apresentação ajudou a compreender melhor a relevância 

das competências de capital psicológico para a gestão da 

carreira? 

 4 4 4 4 4 

A apresentação abordou aspetos práticos que acreditas poder 

aplicar na gestão da tua própria carreira? 4 4 4 3 4 

Consideras que o programa pode contribuir para o teu 

desenvolvimento pessoal e profissional? 4 4 4 4 4 

Avaliação Geral do Programa      

O conteúdo do programa é relevante para as tuas 

necessidades de gestão de carreira? 4 4 4 4 4 

O programa foi bem estruturado e é fácil de seguir? 4 4 4 4 4 

A duração do programa é adequada para os objetivos 

propostos? 4 4 4 4 3 

A flexibilidade na frequência do Programa é importante para 

a adesão dos estudantes e Alumni? 4 4 4 4 3 

O título do Programa é ilustrativo do seu conteúdo? 4 4 4 4 4 

Os materiais utilizados foram claros e úteis para o seu 

entendimento? 3 4 4 3 4 

Consideras a variação entre sessões síncronas e assíncronas 

relevantes para o sucesso do Programa? 4 4 4 4 4 
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Consideras que o programa atendeu às tuas expectativas? 4 4 4 4 4 

Avaliação das Atividades e Métodos Utilizados      

Consideras as atividades práticas (ex: dinâmicas de grupo, 

exercícios individuais) eficazes para desenvolver as 

competências de capital psicológico para a gestão da 

carreira? 4 4 4 4 4 

Consideras o acompanhamento e o feedback fornecido ao 

longo do Programa pelo facilitador úteis para o seu 

desenvolvimento? 4 4 4 4 4 

3. Consideras que o Programa inclui atividades 

interativas que mantêm o interesse e comprometimento dos 

participantes? 4 4 4 4 4 
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Apêndice XLV - Programa H.E.R.O. of my Career – Versão Final 

Tabela 31.  

Programa H.E.R.O. of my Career 

     Data Módulo Modalidade /Duração 

Semana 1 Módulo 0 - Ambientação à Plataforma Frequência obrigatória / 30 mim. Assíncrono 

Módulo 1 - Mirror Mirror on the Wall Frequência obrigatória / 150 min. Assíncrono 

Coaching Frequência obrigatória / 90 min. Síncrono online 

Semana 2 Módulo 2- Keep the engine rolling 

 

Frequência facultativa/ 60 min. Assíncrono 

Frequência facultativa/ 120 min. Presencial 

Semana 3 

 

Módulo 3 – Step by Step 

 

Frequência facultativa/ 60 min. Assíncrono 

Frequência facultativa/ 120 min. Presencial 

Semana 4 

 

Módulo 4 - Reflect Reframe Reachout Frequência facultativa/ 60 min. Assíncrono 

Frequência facultativa/ 120 min. Presencial 

Semana 5 Módulo 5 -Resourcefull within 

 

Frequência facultativa/ 60 min. Assíncrono 

Frequência facultativa/ 120 min. Presencial 
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Semana 6 Módulo 6 – PsyCap Attack   Frequência obrigatória na ausência de participação 

nos módulos 2 a 5. /180 min. Presencial 

Semana 7 Módulo 7 - Avaliação  Frequência obrigatória / 90 min. Assíncrono 

Semana 8 Módulo 8 – Coaching &Feedback  Frequência obrigatória / 90 min. Síncrono online 
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Apêndice XLVI – Conteúdos Programáticos – Versão Final 

Tabela 32.  

Conteúdos Programáticos do H.E.R.O. of my Career 

Módulo Conteúdos 

0 - Ambientação à Plataforma Apresentação dos objetivos e estrutura do curso. 

Aferição dos níveis de Capital Psicológico pelo PCQ-24. 

O Capital Psicológico e os seus conceitos. 

1 - Mirror Mirror on the Wall Realização de atividades guiadas para promover o autoconhecimento e 

autoconsciência sobre si próprio e os recursos disponíveis. 

Sessão individual de Coaching: SWOT Pessoal 

2 - Keep the engine rolling Atividade Get SMART: Desenvolvimento da esperança através da definição de 

metas e objetivos de carreira. 

Elaboração de objetivos através da metodologia SMART. 

Atividade Way to Go: Elaboração de diversos cenários alternativos (pathways) 

para atingir o objetivo definido. 

Tarefa desenvolvimento pessoal facultativa:  

Invision - Crie um quadro de visão 

Celebrate - Comemore os pequenos sucessos 

3 – Step by Step On the Way: Reforço da sensação de autoeficácia através da experiência de 

sucesso na prossecução dos objetivos individuais. 

Atividade (IM)Prove It: Participação em oficinas/workshops para o 

desenvolvimento de ferramentas que aumentem a probabilidade de experienciar 

sucesso no processo de procura/mudança de emprego. 

Tarefa desenvolvimento pessoal facultativa: 

Mentoring Me: conectar-se com mentor 

(TED) Talk to Me: Assista a uma TED 

4 - Reflect Reframe Reachout Step on Stress: Identificar novos mecanismos e estratégias de coping para 

enquadrar a adversidade e exploração de estratégias de coping. 

Press Pause: Explorar o processo de influência e gestão de stress, através da 

resolução de situações fictícias, representativas de acontecimentos que possam 

surgir ao longo da sua carreira. 

Tarefa desenvolvimento pessoal facultativa: 

Mind Full: implementar a prática de mindfulness 
Shake it of: implementar a prática de exercício físico 

5 - Resourcefull within Let’s face it: Refletir em momentos de adversidade e sucesso. Avaliar as suas 

crenças face aos mesmos, identificando os pensamentos automáticos, o que 

sentiu, o processo que conduziu a esse pensamento e o que impactou na sua 

forma de sentir 

Reframe: Discutir casos apresentados e encontrar explicações alternativas, 

recorrendo ao portefólio de forças identificadas no módulo 1 - recursos internos 

e pontos fortes como competências individuais facilitadoras do sucesso. 

Tarefa desenvolvimento pessoal facultativa: 

A+: escrever 2 pensamentos e/ou atitudes positivas  

Talk to Me: implementar a positive self-talk 

6 - PsyCap Attack   Intervenção generalizada de curta duração no Capital Psicológico 

7 – Assessment Avaliação sumativa para consolidação dos conhecimentos adquiridos 

Aferição dos níveis de Capital Psicológico pelo PCQ-24. 

Avaliação da participação no Programa 

8 - Coaching & Feedback Apoio e orientação através de estratégias de Coaching 

Avaliação da participação no Programa 
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Apoio na identificação e (re)definição de plano de desenvolvimento/ ações 

futuras 

 

 

 

Tabela 33.  

Workshops do módulo Step by Step 

Workshops 

Módulo 3 – Step By Step Job searching na Era digital 

Personal and Professional Branding – Construir a 

minha marca  

CV & carta de apresentação 

Competências para o mercado 

LinkedIn  

Comunicação assertiva & Trabalho de Equipa 

Mercado de trabalho & Networking (Mentoria, 

Estágios) 

Pitch Perfect 

Entrevista Profissional de Seleção 

Estratégias de desenvolvimento Pessoal e 

Profissional 
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Apêndice XLVII – This is Me– Versão Final 
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Apêndice XLVIII – Recognizing my Strengths– Versão Final 
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Apêndice XLIX – Past, Current & Future Strengths– Versão Final 
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Apêndice L – Goals & Strengths– Versão Final 
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Apêndice LI – See Thro– Versão Final 
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Apêndice LII – Sessão Coaching– Versão Final 
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Apêndice LIII – Advanced Goal Analysis SMART– Versão Final 
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Apêndice LIV – Adv Goal Analysis The Path is Mine– Versão Final 
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Apêndice LV – Recognize Reflect Reframe Reachout– Versão Final 
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Apêndice LVI – My Journey– Versão Final 
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Apêndice LVII – PsyCap Atack– Versão Final 
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Apêndice LVIII – Assessment– Versão Final 
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