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Resumo:

O presente projeto de intervencao foi estruturado em resposta a uma necessidade
apresentada pelo Gabinete Alumni e Carreira (GAC) do Instituto Superior de
Contabilidade e Administragdo do Porto (ISCAP, P.PORTO), no ambito de um programa

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

A partir do pedido do cliente, da andlise tedrica e de mercado, procedeu-se a estruturagdo
e validagdo de um programa de desenvolvimento de competéncias de Capital Psicoldgico,
com vista a aquisicdo de competéncias de autogestdo de carreira ¢ empregabilidade,
direcionado a pré-Alumni e Alumni. O programa visa dotar de competéncias de
planeamento de carreira profissional, através do desenvolvimento das competéncias

Esperanca, Autoeficécia, Resiliéncia e Otimismo.

A competéncia de Capital Psicoldgico (PsyCap) reflete a sua importancia na autogestao
de carreira pela defini¢do de objetivos, pelo desenvolvimento de estratégias para superar
desafios de forma positiva e proativa. Individuos com niveis mais elevados de PsyCap
sdo mais resilientes, conseguem definir e estruturar tarefas e projetos de forma mais eficaz

e desenvolvem uma atitude otimista face as adversidades.

O Programa apresentado ¢ constituido por oito modulos, com frequéncia facultativa e/ou
obrigatoria, na modalidade blended learning. Aliada a esta metodologia, a frequéncia no
Programa integra momentos de coaching individual, visando apoiar o participante no seu
processo de aprendizagem. Cada modulo tem associado um conjunto de instrumentos de

intervengao envolvidos neste ambito.

A implementacdo decorreu ao longo de trés momentos de validacdo do Programa, por
meio de Focus Group e entrevistas. Ao longo deste processo, foram auscultados 14
potenciais utilizadores do Programa e seis técnicos de Gestao de Carreira. Deste processo
e da consequente andlise, procederam-se a (re)ajustes que culminaram na versdo final

apresentada neste trabalho.

Palavras chave: Capital Psicologico, (auto)Gestio de Carreira, Competéncias,

Empregabilidade, Programa



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 ¢ Administragao 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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CAPITULO - INTRODUCAO




O contexto sociocultural e econdémico atual, proporciona uma constancia de alteracdes
nos paradigmas da educacdo, formagdo profissional e empregabilidade. Estas mudancas,
que impactam os pré-conceitos associados as profissdes e ao emprego, geram novas
necessidades no cenario profissional. Ao longo das ultimas décadas, as transformagdes a
nivel tecnoldgico, politico, econdémico e social, marcadas pela globalizacdo e pela
sociedade do conhecimento, traduz-se na incerteza de um ambiente em constante mutagao
e evolugdo, caracterizado pela imprevisibilidade, com impacto na estruturagdo das
organizacoes ¢ do trabalho (Pereira & Rodrigues, 2013). A flexibilidade, a capacidade
de se adaptar, de lidar com a mudancgas e aceitar novos desafios, assumem-se como
imperativas as novas geragoes (Pereira & Rodrigues, 2013). Partindo deste pressuposto,
o modo como a gestdo da carreira ¢ concetualizada estd em questionamento e implica
mudangas que possam acompanhar as aceleradas transformag¢des do mundo do trabalho
(Fiorini, Bardagi & Silva, 2016). Face a realidade e volatilidade do mercado de trabalho,
caraterizado por niveis elevados de desemprego e competitividade, as organizagdes
necessitam de recursos humanos capazes de encarar este ambiente dinamico e em

constante mudanca.

Neste novo mundo, a gestdo da carreira visa uma satisfacdo primdaria 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 (Féorum Econdémico Mundial, 2020).

Perspetiva-se, cada vez mais, a relevancia do desenvolvimento de competéncias de gestao
de carreira - autdbnoma e auto-gerivel, recaindo especial necessidade de investimento na
gestdao e no desenvolvimento de competéncias, enquanto uma peg¢a chave para o sucesso.
Ao individuo, cabe o papel de assumir a responsabilidade pelo desenvolvimento,
implementa¢do e monitorizagdo 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 globalizacdo da sociedade do conhecimento, urge a necessidade de
adaptacao e inovagdo pelas Instituigdes de Ensino Superior (IES), no sentido da
prossecu¢do do desenvolvimento humano, social e econdomico dos jovens adultos.
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Assumir o compromisso no processo de transi¢do para o mercado de trabalho e com a
empregabilidade da sua Comunidade, torna-se uma marca da qualidade das IES

(Cernusca, Csorba & Cilan, 2017).

No caso dos recém-diplomados, denota-se uma experiéncia laboral reduzida e pouco
diversificada, traduzida por competéncias solicitadas pelos empregadores e mercado de
trabalho numa dimensao 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 adaptacdo desempenha um papel fundamental neste

processo de transi¢do de vida.

O Capital Psicolégico ¢ entendido como um dos principais conceitos relacionados a
vantagem competitiva individual e organizacional (Luthans, Youssef & Avolio, 2007a),
pelo que se considera o desenvolvimento da competéncia de Capital Psicologico relevante
no contexto do Ensino Superior. O desenvolvimento do Capital Psicolégico atua com
diferencial na capacidade de adaptacdo, requerida neste processo de transi¢do, pois
promove no individuo um maior reportério de estratégias para gerir as incertezas do
mercado, melhora a sua autopercec¢ao profissional € aumenta a probabilidade de inser¢ao
ou (re)transicdo no mercado de trabalho. Promover o desenvolvimento do Capital
Psicoldgico ¢ fundamental, pois, para além de ampliar a confianga do individuo nas suas
competéncias, melhora a sua motivacao e resiliéncia, promovendo uma transicdo mais
suave entre a vida académica e o mercado de trabalho (Luthans Avolio, Avey & Norman,

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

A intervengdo na carreira e empregabilidade, com referencial do Capital Psicologico, €
pouco replicada no contexto académico. Embora o Capital Psicoldgico seja reconhecido
como um fator-chave para a resiliéncia, motivagao e adaptacao dos individuos ao mercado
de trabalho, as intervengdes especificas voltadas para fortalecer estes recursos ainda sdao
escassas € pouco sistematizadas, pelo que urge a necessidade de desenvolver programas
de interven¢ao com resultados significativos (Luthans, et al., 2007a). O desenvolvimento
destas quatro competéncias tem igual impacto nos processos de transi¢do e transi¢ao de
carreira ao longo da vida, com efeito catalisador para uma adaptagdo mais rapida e eficaz

as caréncias do mercado (Luthans et al., 2007b).



Considerando o diferencial proporcionado pelo Capital Psicologico, este projeto procura
apresentar a configuragdo e validacdo de um programa que promova e impacte, na
empregabilidade e autogestdo de carreira, através da intervencao no Capital Psicologico

em pré-Alumni e Alumni.

De acordo com a estrutura do projeto de intervengdo, o presente documento encontra-se
divido em sete capitulos: Metodologia de Projeto; Caracterizagdo da Entidade
Acolhedora; Conce¢ao do Projeto, Desenvolvimento do Programa, Validagao do

Programa, Avaliacao e Conclusao.



CAPITULO I - METODOLOGIA DE PROJETO




1 Metodologia Cientifica

O presente trabalho considerou o Guia PMBOK - guia de boas praticas para a gestao de
projetos, no sentido de garantir o sucesso do projeto. Integrado na metodologia de gestao
do projeto PMBOK, o modelo metodologico da Investigacdo-Ag¢do correspondeu a
metodologia aplicada durante a concecao, realizagdo e aperfeigoamento das atividades de
investigacdo inerentes a estruturacdo ¢ validagao do objeto deste projeto. O modelo
metodoldgico da Investigagdo-Agao revé-se, sobretudo, na fase de Execugdo preconizada

no guia PMBOK.
1.1 Metodologia Cientifica Global: Investigacio-Ac¢ao

O projeto de mestrado segue uma metodologia de Investigagdo-Acao, que serve de base
a logica cientifica e metodologica do processo de criagdo, desenvolvimento e validagdo,
assumindo-se uma natureza participativa e iterativa, centrada no desenvolvimento,

validacdo e melhoria continua do Programa.

A investigagdo-agdo procura aceder a uma compreensao abrangente da realidade do
mercado e das caréncias do cliente e potenciais utilizadores do produto, de forma que este
seja construido no sentido de satisfazer as necessidades reais da populagdo-alvo, enquanto
garante um papel ativo aos individuos no seu processo de desenvolvimento (Lima 2003).
A participacdo dos interessados ao longo da investigacdo foi fundamental no processo de
implementa¢do e validacdo, mediada pela responsavel do projeto, com o intuito de
auxiliar uma participagdo ativa e efetiva dos intervenientes. Esta sinergia, individual e
coletiva, objetivou gerar mudangas, integrar diferencas 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 gestao de carreira.

A aplicacao desta metodologia compreendeu a defini¢ao de fases distintas, que abrangiam
a Identificagdo do Problema, Planeamento, Implementacdo, Andlise dos Dados e

Reflexdo Critica (Pereira & Oliveira, 2021).

A etapa da Identificagdo do problema, visou compreender as necessidades apresentadas
pelo Gabinete Alumni e Carreira (GAC) do Instituto Superior de Contabilidade e
Administragdo do P.PORTO (ISCAP), no campo da intervencdo na carreira (Apéndice

1). Nesta fase, percebeu-se a necessidade da estruturagdo de um programa que permitisse



a autogestdo e desenvolvimento de carreira aos pré-Alumni e Alumni ISCAP, que se
caraterizasse por um servigo inovador e diferenciado dos existentes no Ensino Superior e
que impactasse positivamente a empregabilidade dos potenciais utilizadores pela
facilitagdo do processo de (re)transicao profissional. Para além destas caracteristicas, o
programa deveria ser sustentdvel e obedecer as crescentes necessidades de apoio e
orientacdo ao nivel da carreira por parte das IES, considerar a vivéncia atual do mercado
de trabalho e contribuir para fortalecer a relacao entre a comunidade ISCAP. Com sentido,
o projeto deveria atentar na elaboragdo e validagao de um Programa de intervengao
estruturado neste ambito, que pudesse apresentar-se como um recurso a oferecer aos preé-
Alumni e Alumni da instituicdo, em fase de transi¢cdo para o mercado de trabalho ou

reestruturacdo da sua carreira e redefini¢do do seu percurso profissional.

Na fase do Planeamento, verificou-se a formulagao de um plano de a¢ao, com a defini¢ao
de metas, estratégias e tarefas a executar, por base a andalise de potenciais recursos e

dificuldades na prossecu¢do de uma resposta que satisfizesse a necessidade apresentada.

A fase de Implementacdo abarcou a execucdo das acgdes. Esta fase compreendeu uma
analise da literatura ¢ de mercado, com vista a proposta inicial de um programa de
desenvolvimento de competéncias, com foco na gestao de carreira e empregabilidade dos
pré-Alumni e Alumni. Considerando o ambito da aplicacdo do Programa, constatou-se
essencial uma revisdo da literatura inerente a gestdo de carreira, a0 mercado de trabalho
atual e ao papel das Institui¢des de Ensino Superior (IES), na facilitacdo de estratégias de
gestdo de carreira e na promog¢ao da empregabilidade da sua comunidade. Numa fase
inicial e de modo exaustivo, procedeu-se a uma analise da bibliografia referente a
tematica do Capital Psicoldgico e das estratégias utilizadas para potenciar os seus quatro
componentes, no sentido de otimizar a gestao da carreira. Privilegiou-se o recurso a base
de dados EBSCO e B-On, por forma a garantir a autenticidade e cientificidade dos
documentos e das suas informacgdes. Esta andlise visou ndo s6 um enquadramento tedrico
da tematica, como também a andlise de programas de interven¢do em carreira, com base
o referencial tedrico do Capital Psicologico 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 a validagdo do programa proposto,
enquanto produto deste projeto. No contexto deste projeto, a metodologia de
investigacdo-agao participativa incidiu, em cada fase de implementacdo, numa anélise

detalhada do programa e da sua estrutura, assim como dos instrumentos desenvolvidos e
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adaptados no seu ambito, de forma a verificar-se a sua adequabilidade e enquadramento
na necessidade apresentada. O ciclo de validacio foi realizado com 3
iteracdes/implementacdes até chegar a versao final, que se apresenta como resultado deste
projeto. No processo de validagdo, privilegiou-se a participacdo ativa dos intervenientes
na resolucdo de problemas e na promocao de mudangas participativas a melhoria do

Programa e materiais de interven¢do (Kurt Lewin, 1944); Tripp, 2005).

A Anélise dos Dados foi realizada de forma a obter insights sobre a problematica, as a¢cdes
realizadas, o enquadramento do Programa e instrumentos de intervencao, desenvolvidos

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

De seguida, na fase da Reflexdo Critica, debrucou-se sobre os resultados e o seu
significado, considerando os objetivos iniciais, 0 contexto e possiveis ajustes ao produto.
Ao longo desta fase recorreu-se a analise bibliografica e de benchmarking como auxilio

ao processo de reflexdo e base para a reformulagdo dos produtos.

Por fim, a Reformulacdo, em que se procedeu ao reajuste do produto inicial, integrando
possiveis melhorias, de encontro as necessidades reais e potenciais dos provaveis

utilizadores do produto (Pereira & Oliveira, 2021).

Na Figura 1 observam-se esquematicamente as tarefas da investigagdo, seguindo o
enquadramento da metodologia investigaciao-acao.

Figura 1.

Metodologia de Investigacdo-Acdo no dmbito do Projeto
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1.1.1 Metodologia de gestiao do projeto (PMBOK)

No sentido de compor uma légica de estruturagdo e planeamento do projeto,
consideraram-se as indicagoes do PMBOK - Project Management Body of Knowledge,
(Project Management Institute, 2021). O recurso a este guia de gestdo de projetos
possibilitou reunir as melhores praticas e processos para facilitar a gestdo do projeto de
forma eficiente e eficaz, através de instrugdes ao nivel do planeamento, execucgao,

monitorizagdo e conclusdo de projetos (PMI, 2021).

Seguindo a estrutura PMBOK, organizou-se 0os 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 relevancia do PMBOK ao longo do projeto verifica-se
na facilitacdo da defini¢cdo dos processos, ferramentas e prazos a seguir, na estrutura¢ao
da execugdo do projeto, funcionando como um guido, no sentido de garantir o
cumprimento das atividades e os prazos de entrega e a organizagao, eficiéncia e controlo
sobre o mesmo. Na Figura 2, observa-se a aplicacdo deste guia no ambito da execugdo do

presente projeto.

A fase Iniciacdo coincidiu com a fase de identificagdo do problema junto do GAC e
consequente definicdo do projeto, identificagdo de objetivos, resultados esperados e

consequente proposta de plano de agao.

Na fase de Planeamento, definiu-se tarefas associadas a cada etapa do projeto e foram
identificadas as necessidades e os recursos disponiveis para alcangar o sucesso. Nesta fase

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

A fase da Execucdo centrou-se na concretizagdo do plano definido a priori, considerando
os ajustes sofridos a proposta de projeto inicial Uma das tarefas centrais incluia a
estruturacdo e validagdo de um programa de desenvolvimento de competéncias de
autogestdo de carreira e empregabilidade e respetivos materiais de intervengao,
antecedida por uma analise do background associado, através da revisdo bibliografica e
analise de mercado. Outras tarefas centrais do projeto consignaram o processo de
implementagdo, que implicou a validacdo e andlise critica dos resultados, recursos a

reestruturacao e reformulacao dos materiais de intervencao e ajustes ao programa.



No que respeita a Monitorizagao e Controlo, considerando assumir-se como uma fase
paralela a todo o processo, conteve especial relevancia na fase de execucdo, 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 aprovagdo final e encerrar este processo com a inclusdo das

reflexdes geradas na defesa publica do mesmo.

Figura 2.

Etapas de Execucdo do Projeto com base o Guia PMBOK
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Considerando-se a investigacdo-a¢do uma metodologia que envolve a participacdo dos
interessados na resolucdo de problemas, preconiza ciclos de planeamento, agdo,
observacdo e reflexdo, foi intuitivamente integrada no guia de boas praticas de
investigacdo PMBOK. Recorrer a estrutura do guia permitiu a organizagdo sistematica e
garantiu que cada ciclo de investigacdo-a¢do fosse bem documentado e controlado,
aumentando a validade e a fiabilidade dos resultados. A estratégia contribuiu para a
estruturacdo e apoio na implementagdo das mudangas propostas, colaborando na
eficiéncia e controlo. A combinacdo destas ferramentas possibilitou uma abordagem

solida na condugao de uma pesquisa organizada, participativa e reflexiva.
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CAPITULO II - CARACTERIZACAO DA ENTIDADE ACOLHEDORA DO
PROJETO
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2 Contexto Institucional do Projeto

O Instituto Superior de Contabilidade ¢ Administragao do Porto, P. PORTO, (ISCAP), ¢
uma escola de ensino superior politécnico fundada em 1886, que integra o Instituto
Politécnico do Porto desde 1988. Desde a sua fundacdo, o ISCAP ¢ reconhecido pela

oferta de formacao académica direcionada a area das ciéncias empresariais.

Nao obstante a localizagdo geografica o situar em Matosinhos, o ISCAP integra o Campus
Universitario da Asprela desde 1995. A institui¢do disponibiliza & sua comunidade
centros de informatica, laboratorio de linguas e multimédia, laboratério de marketing
digital, uma biblioteca, dois auditdrios, trés anfiteatros, sala de atos, refeitorio, trés bares
e um restaurante, salas de estudo e espagos de trabalho colaborativo, para além das salas
de aulas e espagos necessarios ao seu bom funcionamento letivo. De modo a assegurar a
partilha de materiais didaticos com os estudantes, o ISCAP recorre a uma plataforma,
MOODLE e disponibiliza um repositorio dos materiais e investigacdes realizadas sobre

a sua alcada.

A comunidade Iscapiana ¢ constituida, maioritariamente, por estudantes a tempo integral.
No entanto, devido a oferta formativa em regime pds-laboral, verifica-se uma
heterogeneidade de alunos inscritos, cruzando-se estudantes de diferentes idades e

contextos socioeconomicos.

No que concerne a oferta formativa, apresenta uma diversificada oferta de formagao na
area das ciéncias empresariais, através de diferentes niveis de complexidade como
licenciatura, mestrado, pos-graduacdo e cursos TESPs. De modo a complementar a
formacao dos secus estudantes, o ISCAP mantém uma estreita relacdo com Entidades,
Empresas e Profissionais em contexto real de trabalho, que funcionam como recursos na
formacao dos seus estudantes, facilitando um contacto mais proximo com a realidade do
mercado de trabalho pela partilha de experiéncias e boas praticas profissionais. O foco na
criagdo de sinergias com empresas, autarquias e outras institui¢des de ensino nacionais e
internacionais, traduz-se no aumento dos acordos de cooperacao celebrados com varias
institui¢des de ensino superior na Europa, no Brasil e em Angola. Devido a esta aposta
na internacionalizacdo, o nimero de estudantes internacionais tem aumentando nos

ultimos anos.

O ISCAP apresenta como valores a inovagdo, experiéncia e responsabilidade social,

assim como da miss@o de dar continuidade ao seu papel de instituicao de referéncia no

12



ensino superior, assente em quatro pilares fundamentais: ensino/formagao, investigacao,
internacionalizacdo e prestacdo de servicos a comunidade. Apresenta como missdo
especifica a formagdo, a investigagdo, a criagdo e difusdo da cultura e do saber e a
prestacdo de servigos na area das ciéncias empresariais. Na Figura 3 pode observar-se a

sua estrutura organizacional.

Figura 3.

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

P.PORTO
SCAP

Vice-Presidentes

Conselho Conselho Conselho de

Pedagégico Consultivo Administracdo

Diretores Porto Executive
de Curso Academy
GASE -

Centros de
co
Fmpres:
oo s s GAIE GAMC
SAD

Conselho
Técnico-cientifico

Areas Cientificas

,ll

LEGENDA
€DI- Centro de 0
0GP

cao elnformacin Centro de Divisao
05 Informatica Académica

de fmbiente e Simulsao

GLRP - Gabineto do Corun casio e Relagfies
Piblcas

GEE - 15 te e Fstagios @ Fi bl i
P GASE 6CRP GEE Gobinee T

romogao da Sadde o

Gabhinete do
‘ = Ep =D
SAO Servico Servico de Servico de
_ LE Contabilidade Manutencao
CENTROS DE INVESTIGACAO

Fonte: https://www.iscap.ipp.pt/iscap/organica/OrganogramalSCAP.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 A/umni do ISCAP, bem como facilitar
o0 contacto entre si, com o intuito de manter e criar relagdes de parceria privilegiadas com
a comunidade Empresarial e Institucional. A missdo deste gabinete ¢ garantir que a
relacdo entre o ISCAP, os seus Alumni e antigos colaboradores se mantém ativa e ¢

suportada por uma logica de valor acrescentado

O GAC incide o seu trabalho nos eixos de Gestdao de Carreira, Comunicacao ¢ Relagoes
Alumni e assume um papel preponderante na disponibilizagao de atividades direcionadas

aos Alumni e pré-Alumni, preparando a sua transi¢do 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 servigos o apoio no planeamento do desenvolvimento individual de
carreira, descontos no ambito de formagdes, o acesso prioritario a oportunidades de

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

A comunidade Alumni do ISCAP ¢ constituida por mais de 120 000 membros em rede,
espalhados pelo mundo, constituida por 4lumni e ex-colaboradores (Instituto Superior de
Contabilidade e Administragdo do Porto, s.d.). As vantagens em pertencer a esta
comunidade permite o acesso aos servigos disponibilizados pelo proprio Gabinete e
acesso exclusivo a rede LinkedIn ALUMNI ISCAP. Na Figura 4 observa-se o Propdsito,
Missao, Visao ¢ Valores GAC.

Figura 4.
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CAPITULO III - CONCECAO DO PROJETO
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3 Ponto de Partida

Nao obstante o objetivo inicial do pedido passar pelo acompanhamento ¢ apoio aos
Alumni no ambito da empregabilidade e gestdo de carreira, 0 GAC aferiu a importancia
que o acompanhamento e a construg¢do precoce de uma relagdo de proximidade com os
pré-Alumni, poderia representar no seu futuro profissional. O estabelecimento desta
relagdo ainda enquanto pré-Alumni, possibilitaria conduzir a ganhos inestimaveis e criar
uma ponte na manutengdo desta (futura) relacdo de sinergia. Posto isto, considerou-se
essencial a conceg¢do e implementacdo de programas vocacionados aos pré-Alumni, que
versem esta sensibilizacao acerca da importancia do planeamento de carreira numa fase

precoce a entrada no mercado per se.

Como mais uma estratégia para colmatar o gap de competéncias transversais, alinhadas
com as necessidades do mercado de trabalho, e potenciar a diferenciagdo dos estudantes
do ISCAP na sua abordagem ao mercado, o GAC apresentou como necessidade a
formulagdo de uma proposta de programa que preparasse os pré-Alumni e os dotasse de
ferramentas facilitadoras da sua integragao no mercado de trabalho. Essa necessidade foi
apresentada no dmbito deste projeto de mestrado em Gestdo e Desenvolvimento de
Recursos Humanos. Em concordéncia, o programa de desenvolvimento de competéncias
transversais deveria obedecer aos requisitos: ser impactante, inovador, sustentavel, de
facil implementacdo e que instituisse um sistema de aferi¢do dos resultados e impacto do

programa.

Alinhado com o pedido do cliente, procedeu-se a revisdo da literatura existente como
fonte de suporte e contextualiza¢do das necessidades reconhecidas pelo GAC ao longo da
sua atuagdo. Como estratégia de exploracdo e recolha de dados relativos a programas
desta ordem, optou-se por uma analise de mercado (benchmarking), que recaiu sobre a
oferta e proposta de promoc¢ado de competéncias de gestdo 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
informagdes acerca das necessidades, os objetivos, o publico-alvo, os recursos
disponiveis e o prazo para elaboragdo e execu¢do do mesmo. Foram realizadas reunides

com a Coordenadora do GAC, na intencao de aferir estes dados e proceder a estruturagao
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da proposta de projeto (Apéndice 1). Para além da reunido de avaliagdo de necessidades
iniciais, foram mantidas reunides periddicas para apresentagdo e discussdo das diferentes

fases de desenvolvimento do projeto.
3.1.1 Objetivos

A proposta de projeto consiste na estruturacdo e validacdo de um Programa de
desenvolvimento das competéncias de Capital Psicoldgico, com vista a aquisicao de
competéncias de autogestdo de carreira e empregabilidade, direcionado a pré-A/umni e

Alumni.

A partir do produto deste projeto, pretende-se apoiar os estudantes e diplomados no
desenvolvimento e fortalecimento de competéncias que facilitem a integragcao no mercado
de trabalho, transi¢do ou reconfiguragdo de carreira, (re)colocagdo, ou exploragdo de

outras opcoes profissionais.

O Programa obedece aos pressupostos e principios do Capital Psicolégico, Orientagdo
Vocacional e aconselhamento de carreira, com foco no autoconhecimento, apoio guiado
e na promog¢ao da motivacao do cliente. Centra-se no desenvolvimento da autoestima e
autoeficacia, na estimulacdo de uma reestruturacdo cognitiva pela andlise e substituicao
de crengas e pensamentos disfuncionais e constru¢cdo de novas narrativas, com foco os
objetivos de carreira. Por fim, visa promover a aquisi¢do e desenvolvimento de
competéncias praticas relativas a carreira e oportunidades de exploragdo de técnicas de
procura de emprego, desenvolvimento de curriculo(s) e perfil em redes profissionais,
criacdo do(s) plano(s) de acdo do cliente e acompanhamento personalizado durante a

experiéncia no Programa (Drosos, Theodoroulakis, Antoniou & Rajter, 2021).
O projeto apresenta como principais objetivos especificos:

. Desenvolver um programa de intervengdo estruturado que promova as
dimensdes do Capital Psicologico (Esperanca, Autoeficacia, Resiliéncia e
Otimismo) aplicadas a autogestdo de carreira e a preparagdo para transi¢oes
profissionais;

. Conceber e validar instrumentos pedagogicos e operacionais de suporte ao

programa, com aplicabilidade em contexto académico e profissional;
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. Realizar a valida¢ao do programa e dos seus materiais junto de estudantes do

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

relevancia pratica;

. Ajustar e otimizar os conteidos e metodologias do programa com base no

feedback de especialistas em gestdo de carreira e empregabilidade;

. Implementar um processo de avaliagdo da eficacia do programa ao nivel do

desenvolvimento das competéncias-alvo e da perce¢do de impacto na gestao

de carreira individual.

Figura 5.

Ambito, Objetivo Estratégico e Objetivos Operacionais do Projeto

Desenvolver e validar um Programa de
desenvolvimento das competéncias de Capital
Psicoldgico, com vista a aquisi¢do de competéncias de
gestdo de carreira e empregabilidade por estudantes
do ensino superior.

3.1.2 Publico-Alvo

Desenvolver um programa de intervengdo estruturado
que promova as dimensdes do Capital Psicoldgico
aplicadas a autogestdo de carreira e a preparagdo para|
transigGes profissionais

Conceber e validar instrumentos pedagogicos e
operacionais de suporte ao programa, com
aplicabilidade em contexto académico e profissional

Realizar a validagdo do programa e dos seus materiais
junto de estudantes do ensino superior (pré-Alumni e
Alumni), garantindo a sua adequagao e relevancia
prética

Ajustar e otimizar os contetdos e metodologias do
programa com base no feedback de especialistas em
gestdo de carreira e empregabilidade

Implementar um processo de avaliagdo da eficacia do
programa ao nivel do desenvolvimento das

competéncias-alvo e da percegdo de impacto na
gestdo de carreira individual

O publico ao qual este projeto se dirige sdo os estudantes inscritos e a frequentar uma IES

e que pretendem desencadear um processo de planeamento e constru¢do da sua carreira.

O projeto também ¢ pertinente para recém-diplomados e Al/umni que necessitem de

facilitar a integracdo ou reintegragdo no mercado de trabalho, recorrendo ao

desenvolvimento das competéncias de Capital Psicologico.
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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 Disponiveis

Para a concretizagdo deste projeto, destaca-se o acesso privilegiado aos recursos
humanos, fisicos e de Networking do ISCAP. Os recursos fisicos identificados como
necessarios sao as salas de aula, auditorios, laboratorios, equipamentos e outras
infraestruturas do ISCAP. No que respeita aos recursos humanos, encontra-se facilitado
0 acesso a professores, funciondrios, estudantes, diplomados, prestadores de servigos e
toda a comunidade ISCAP. Como outros recursos essenciais ao sucesso deste projeto
apontam-se o Networking que a institui¢do torna possivel pela sua construcdo de parcerias

internas e externas, assim como o acesso facilitado ao publico-alvo.

19



3.1.4 Cronograma do Projeto

Tabela 1.

Cronograma do Projeto de Mestrado

Cronograma do Projeto

Fases

2022 2023

2024

2025

Atividade Out/De  Ja Fe Ma Ab Ma

z n v r r i

Ju

n

Ju Ag Se Ou No

1

[ t t v

De

z

Ja

n

Fe

v

Ma

T

Ab

T

Ma

i

Ju

n

Ju
1

Ag

o

Se

Ou

No

De

Revisdo
bibliografica
Anélise
documental
Analise de
mercado
Avaliagdo  das

necessidades

Desenvolviment
o Programa
Desenvolviment
0 materiais
Materiais
divulgagao/apoi

0o

Implementagao

/ Validagdo

Preparagdao  1?*
validagdo
Recolha de
dados - FG 1

Analise de dados
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Reformulagio

Preparagdo 2%
validagdo
Recolha de
dados -
entrevista
profissionais GC
Anélise de dados
Reformulagio
Preparagdo 2%
validagdo
Recolha de
dados - FG II

Analise de dados

Reformulagao

Avaliagdo

Avaliagdo da
validacao
Avaliacao do

Projeto

Finalizagdo

Revisao

AP. Resultados

Preparagdo  da
Defesa
Defesa

Encerramento

Melhorias ao

Projeto
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3.2 Analise Tedrica
3.2.1 Capital Psicologico e Gestao de Carreira

O desenvolvimento do Capital Psicoldgico impacta positivamente as competéncias de
gestdo de carreira e a empregabilidade (Luthans, Youssef-Morgan, Avolio, 2015; Calvo
& Garcia, 2019). Ao capacitar os individuos com uma base psicologica solida a gestao da
sua carreira serd mais eficiente, tornando-os mais capazes de potenciar a empregabilidade
(Calvo & Garcia, 2019). Paralelamente, os estudantes com niveis mais elevados de
PsyCap apresentam maior motivacao na procura de emprego ¢ melhor adaptacdo as

exigéncias do mercado de trabalho (Madrid, Diaz, Leka, Leiva & Barros 2018).

A preparagdo da transi¢do para o mercado de trabalho, representa um papel crucial na
vida dos estudantes do ensino superior (Savickas, 2005). Esta jornada marca o inicio da
identificacdo, exploracdo e procura de objetivos e oportunidades de carreira. A
capacitagdo para uma gestio de carreira eficaz habilita os estudantes com competéncias
e conhecimentos necessarios para a tomada de decisdes de carreira informadas, facilidade
em movimentar-se pelo mercado de trabalho, ter sucesso nos planos de carreira escolhidos
e desenvolver uma compreensao clara das suas aspiragdes profissionais € do modo como
¢ possivel alcanca-las. Uma gestdo de carreira proativa auxilia os estudantes a
desenvolverem uma visdo clara de suas metas profissionais, aumentando a sua esperanca

e autoeficacia (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 Organizagdes, conduziu a
perspetiva Organizacional Positiva (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Com efeito, o
Positive Organizational Behavior - POB (Luthans, Youssef -Morgan & Avolio, 2007¢c) ¢
conceptualizado enquanto o estudo dos pontos fortes/ for¢cas dos Recursos Humanos e das
suas capacidades psicoldgicas, considerando a sua aplicacdo, no sentido promover a
melhoria do desempenho no local de trabalho (Luthans 2002a). Concentra-se ao nivel do
individuo e das capacidades psicoldgicas positivamente orientadas, passiveis de
mensuragao, 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/forcas dos colaboradores, em
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detrimento a redutibilidade da gestao das suas dificuldades e limitagdes (Luthans, 2002a,

Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Estes recursos psicoldgicos state-like, refletem uma capacidade maleavel a mudanga e
desenvolvimento (Avolio & Luthans, 2006; Luthans, 2002a, 2002b; Luthans & Youssef,
2007; Luthans, Youssef, et al., 2007). Sao consideradas mais estaveis, com menor
tendéncia a sofrer alteragdes 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 a0 momento, apenas quatro capacidades psicologicas foram incorporadas no POB:
Autoeficacia; Esperanca; Otimismo e Resiliéncia (Luthans et al., 2007c). A agregacdo
destas competéncias ¢ denominada de Capital Psicologico (Luthans et al., 2007c). Os
estudos mais recentes apontam que niveis mais elevados de capital psicoldgico positivo
sdo capazes de gerar valor acrescentado (Luthans et al., 2007a), impactam a formacao de
um ambiente de trabalho saudavel (Caza & Cameron, 2008) e o bem-estar dos

colaboradores (Avey et al., 2009).
3.2.3 Capital Psicolégico

O Capital Psicolégico, ou PsyCap, ¢ retratado como transcendente relativamente ao
capital humano e capital social. Compete-lhe a missdo de redirecionar o foco sobre o Eu
real e das infinitas possibilidades de desenvolvimento e transformagdo (Avolio &
Luthans, 2006). Enquanto recurso psicoldgico positivo, carateriza-se pela possibilidade
de mensuragdo, maleabilidade e capacidade de desenvolvimento através de estimulagao.
Pode ser gerido de modo a impactar o desempenho singular e profissional, firmando-se

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

O Capital Psicologico ¢ considerado um fator de ordem superior, contemplando, quatro
capacidades psicologicas de referéncia: autoeficacia/confianga, esperanga, otimismo e
resiliéncia. A conjugacdo destas capacidades psicoldgicas € reconhecida pelo acronimo
HERO - Hope, Efficacy, Resilience e Optimism (Luthans et al., 2007a). Com base nas
capacidades psicologicas que o compdem, o Capital Psicoldgico € caracterizado pela (i)
confianca em assumir e desencadear o esfor¢o necessario para atingir o sucesso em tarefas
desafiadoras (autoeficacia), (ii) fazer atribui¢des positivas acerca do futuro (otimismo),
(ii1) perseverar, redirecionar e reajustar o seu percurso e esforcos em dire¢do aos seus

objetivos sempre que necessario € no sentido de alcangar o sucesso (esperanga); (iv)
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adaptar-se, recuperar e at¢ mesmo superar os dilemas e adversidades na sua jornada para
o sucesso (resiliéncia) (Luthans et al., 2007a). Estas capacidades coexistem,
desenvolvem-se, manifestam-se e s3o acionados enquanto coletivo (Hobfoll, 2002), o que
se traduz numa combinacao interativa, de efeito mais acentuado do que a atuagao singular
de cada um destes recursos (Luthans et al., 2015). Esta interatividade resulta numa
sinergia de evolucao e florescimento, para além do que cabe na abrangéncia de qualquer
um dos recursos isoladamente e vai além da substitui¢do ou compensagdo que alguma

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

Apesar das capacidades psicoldgicas que constituem o Capital Psicoldgico possuirem
carateristicas semelhantes, €, no entanto, através das suas diferengas que reside o
fundamento de construgdes 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 niveis de Capital Psicologico mais elevados facilitam a ocorréncia de uma panoplia
de comportamentos positivos relacionados com o trabalho, que se traduzem em

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

. Maior satisfagdo no trabalho, maior envolvimento e desempenho dos
trabalhadores;

. Taxas mais baixas de inten¢ao de rotatividade:

. Menor indice de esgotamento e burnout no local de trabalho;

. Resultados positivos de satde e relacionamento interpessoal,;

. Maior bem-estar subjetivo;

Acredita-se que impacto do Capital Psicologico ¢ igualmente positivo para os individuos,
equipas e organizacdes das mais diversas areas de atuacdo: educagdo, militar,
organizacdes sem fins lucrativos, cuidados de saude, servicos de saude mental e

voluntariado (Loghman et al., 2023).
3.2.3.1 Competéncias do Capital Psicologico

A esperanca, comummente designada de “forca de vontade”, refere-se a capacidade de
definir objetivos e encontrar caminhos para os alcangar, combinando a motivagdo para
agir (energia orientada para atingir metas) e o planeamento necessario (estratégias para

as atingir) (Snyder, Irving & Anderson, 1991). O papel desta competéncia no referencial
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do Capital Psicoldgico passa pela agregagao de um estimulo motivacional, condicionado

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

A autoeficécia alude a percecao de confianca nas proprias competéncias para mobilizar
recursos e esfor¢os no sentido do sucesso (Stajkovic & Luthans, 1998). A autoeficacia
orienta comportamentos de realizacdo - escolha de tarefas, esforco, persisténcia e
aquisicao de competéncias, num ciclo que reforca a propria percecao de eficacia (Schunk,
1989, 1991). Nos estudantes do ensino superior, crengas de autoeficacia em competéncias
profissionais e de carreira associam-se a maior sucesso na transi¢ao para o mercado de
trabalho, na procura ativa de emprego e na gestao de desafios (Xu et al., 2021; Vieira &

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

No que respeita a resiliéncia, trata-se da capacidade psicoldgica responsavel pela
integracdo e reestruturacdo da realidade do individuo, ap6s adversidades ou situagdes
stressantes. Evidencia a flexibilidade mental, emocional e comportamental do individuo
e a sua capacidade para gerar/identificar novos recursos (Coutu, 2002). A sua atuagdo
favorece a integracdo das mudangas como positivas, num mercado de trabalho em

constante transformacao (Masten, 2001).

Por sua vez, o otimismo ¢ concetualizado enquanto a atribuicdo de eventos a
circunstancias internas e estaveis ou a circunstancias externas e temporarias, englobando
a expetativa de acontecimentos favoraveis no futuro (Seligman, 2002). A dicotomia da
atribuicdo dos eventos assenta em duas dimensdes explicativas: permanéncia (tempo) e
difusdo (espago). Face a permanéncia, os eventos negativos podem ser temporarios € o0s
positivos permanentes. Quanto a difusdo, os acontecimentos podem dever-se a situagdes
especificas ou estabelecer-se generalizagdes (Seligman, 2002). No trabalho, niveis

elevados de otimismo estdo associados a maior desempenho e reten¢ao (Seligman, 1998).
3.2.3.2 Capital Psicolégico e o seu potencial de desenvolvimento

As intervengdes no Capital Psicoldgico traduzem-se em atividades intencionais que visam
promover sentimentos, comportamentos e cogni¢des positivas (Luthans, Luthans &
Avey, 2014). Por se tratar de um recurso psicologico moldavel, uma das principais
caracteristicas do Capital Psicologico € a sua suscetibilidade de desenvolvimento através
de programas e treino de curta dura¢do (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 niveis de
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esperanca, autoeficécia, resiliéncia, otimismo e o nivel global de Capital Psicologico,
continua a ser amplamente referenciado e orientador deste tipo de intervencdes. A
intervengdo visa desenvolver os recursos em simultaneo, uma vez que a abordagem
holistica ¢ considerada mais eficaz (Carter & Youssef-Morgan, 2022; Luthans et al.,
2006). O contexto atual de reconfiguracao e mudanca dos paradigmas concernentes ao
trabalho, educagao e servigos, tornam atrativos o recurso a ferramentas online para este

tipo de intervencao (Broad & Luthans, 2020).

Durante um estudo com Estudantes do Ensino Superior, verificaram-se diferencas
significativas nos niveis de Capital Psicoldgico dos participantes que receberam treino
PCI (Luthans, Avey, Avolio & Peterson, 2010). Apds a intervengdo, os niveis de Capital
Psicologico dos estudantes aumentaram, enquanto no grupo de controlo permaneceram
inalterados (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Verifica-se, igualmente que os niveis de
Capital Psicolégico ampliam significativamente apos uma intervengdo positiva de
microCoaching ¢ que essa ampliagdo € sustentada até quatro meses apds a intervencao

(Corbu et al., 2021).

O modelo desenvolvido por Luthans e colaboradores (2006), que se observa na Figura 6
¢ elucidativo de atividades/acdes especificas para incrementar as capacidades
psicoldgicas de esperanga, otimismo, eficicia e resiliéncia que, em ultima instancia,
incrementardo os niveis gerais de Capital Psicoldgico. Este serd um modelo de referéncia

para a concetualizagdo do programa de desenvolvimento de competéncias.
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Figura 6.

Esquema da Psychological Capital Intervention
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3.2.4 A Gestao e Desenvolvimento de Carreira

O desenvolvimento vocacional ¢ um processo que acontece ao longo da vida, pelos
diferentes contornos da relagdo do individuo com o trabalho, nas diferentes fases do seu
desenvolvimento (Fragoso, Valadas & Paulos, 2019). Partindo deste pressuposto, a
concetualizagdo do desenvolvimento de carreira ndo se restringe a questdes do foro
profissional do individuo. O individuo ¢ percecionado na sua totalidade, ndo cabendo
lugar a dissociacao dos diferentes papéis que assume ao longo da sua existéncia, sejam
eles profissionais, familiares, académicos ou de outro caréter (Super, 1980). A medida
que experiencia a vida, o individuo vai construindo novas percecdes e crengas, acerca de
si proprio e do mundo. Estas modificam a natureza da sua relacdo com a atividade
profissional e com o mundo do trabalho (Coimbra, 1997/98). Esta (des)continuidade
facilita a ocorréncia de transformagdes ao percurso profissional e o desenvolvimento
psicoldgico 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 psicologicos,
sociologicos, educativos e econdmicos, que interagem e influenciam a carreira (Ordem

dos Psicologos Portugueses - OPP, 2020).
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As tarefas vocacionais e de carreira confrontam os jovens com a defini¢ao de projetos
futuros, a tentativa de compreender o mercado de trabalho e a necessidade de adaptacgao
face a proliferacdo de novas condi¢des e imposi¢des do trabalho, aliadas a um nivel
elevado de imprevisibilidade e incerteza face ao futuro (Vieira & Alves, 2024).
Coincidentemente, durante o periodo de frequéncia do ensino superior, o processo de
construcdo da identidade aporta um periodo de crise relacionada com a escolha
vocacional. Este periodo de crise resulta na exploragdo e questionamento, face as escolhas
de caracter vocacional (Erikson, 1968). Os estatutos de identidade alteram-se, no sentido
de uma resolucao mais positiva das questdes de identidade vocacional, sobretudo no caso
dos jovens que frequentam o Ensino Superior durante a adultez (Silva & Taveira, 2008).
A aproximagdo ao final do curso pode espoletar um periodo de maior exploragdo nos
diferentes dominios da identidade, sobretudo no dominio vocacional que, posteriormente,
ird conduzir ao estabelecimento de um compromisso nesse dominio. Os individuos que
assumem este comprometimento experienciam sentimentos de continuidade entre o
passado, o presente e o futuro, e estados emocionais que refletem confianga, estabilidade

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

As distintas fases do desenvolvimento da carreira propdem que, em cada estadio, o
individuo ¢ confrontado por um conjunto de tarefas de desenvolvimento associadas a sua
carreira, principiando nas concecdes sobre trabalho e carreira durante a infancia (Super,
1980). Por sua vez, a transi¢ao entre o término dos estudos e o inicio da atividade
profissional € marcada pelo envolvimento em oportunidades que facilitam o contacto com
o contexto real de trabalho - estdgios, empregos temporarios ou voluntariado, em paralelo
com a intengdo de explorar interesses e competéncias profissionais, experienciar diversas
funcdes ou diferentes papéis e criar oportunidades (Super, 1980). Pressupde-se que, no
final desta fase, o individuo seja capaz de identificar os seus objetivos e consiga tragar
um plano para os alcancar (Lent & Brown, 2013). A entrada no mercado de trabalho
obriga ao processo de procura de emprego e ao estabelecimento de um plano de acido que
respeite os principais interesses do individuo, a sua adaptagdo ao trabalho e a organizacao
e o assumir de maior responsabilidade e independéncia (Super, 1980). A estabiliza¢do do
autoconceito do individuo, permite a tomada de decisdes no ambito da sua carreira sem
comprometer o sentido de si. Esta estabilizagdo estd dependente das experiéncias de vida

do individuo e da sua experiéncia profissional e atua como uma ancora, estavel ao longo
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da vida do individuo, mantendo-o fiel a sua identidade e autoimagem, o que lhe permite

tomar decisdes no ambito da sua carreira (Schein, 1996).

A conceptualizacao da gestao da carreira enquanto responsabilidade organizacional tem
vindo a dar lugar a uma perspetiva de autogestdo da carreira (Vieira & Alves, 2024). Na
perspetiva contemporanea de carreira podem encontrar-se diferentes contributos tedricos,
que vao 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 a presteza para lidar com os desafios do trabalho e as suas
condi¢cdes (Savickas, 1997). A adaptabilidade de carreira comporta (i) a consciéncia que
os estudantes apresentam face ao futuro profissional e os comportamentos que encetam
na medida de alcangar os seus objetivos, (ii) a disciplina e crenca na sua capacidade de
autogestdo da carreira, (iii) a exploragdo de possibilidades profissionais e novas
oportunidades de carreira, (iv) a aquisi¢ao de novos conhecimentos e competéncias, € (V)
a capacidade de tomar decisdes e implementar um plano de vida. Para além da
competéncia de adaptabilidade de carreira, existem diferentes recursos apontados como
potenciadores de uma gestdo de carreira individual eficaz, dos quais fazem parte as
competéncias técnicas e transversais da pessoa, o apoio social percebido, Networking e o

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

A capacidade de tomar decisdes e implementar um plano reflete a competéncia
psicoldgica de autoeficacia. Os indices mais elevados de autoeficacia refletem a crenca
dos estudantes na sua capacidade de aprender com os erros, enfrentar situagdes
desafiadoras e alcancar sucesso na carreira (Vieira & Alves, 2024; Savickas Porfeli,

Hilton, & Savickas, 2018).

O desenvolvimento da carreira depende da autoeficicia, expectativas e objetivos,
influenciados por fatores contextuais que podem atuar como apoios ou barreiras (Xu,
Yunlu & Kim, 2021). A autogestao de carreira, enfatiza o papel terminante das variaveis
cognitivas, incluindo autoeficacia, expectativas de resultados e estabelecimento de metas
e acdes na autogestdo da carreira (Lent et al. 2016; Lent e Brown 2013), refor¢ando a
relevancia das competéncias do Capital Psicologico de autoeficacia, otimismo, esperanca
e resiliéncia ao longo deste processo (Luthans, Luthans & Luthans, 2004, Luthans et al.,
2015; Luthans & Youssef-Morgan 2017). Estes recursos estdo vinculados a
comportamentos de comprometimento profissional e empregabilidade (Coetzee e
Schreuder 2017), bem como a intengdo e ao comportamento de procura ativa de emprego
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(Lim et al. 2016) sugerindo a importancia desses recursos na transi¢cao para o mercado e

consequente satisfacdo na carreira.

Por sua vez, a autogestao de carreira reflete a responsabilidade pessoal em identificar as
potenciais ameacas e recursos ao seu sucesso, identificar as necessidades de
desenvolvimento e criar as condi¢des para o desenvolvimento de competéncias, avaliar o
seu contributo para a organizacao, estabelecer Networking, identificar oportunidades e
momentos-chave para a mudanga (DeFillipi & Arthur 1994). O individuo gere a sua
carreira, podendo alterar a sua trajetoria, de acordo com as caracteristicas contextuais que
o rodeiam e faz as suas proprias escolhas, integrando os elementos importantes da sua
vida, segundo valores como liberdade, desenvolvimento pessoal e mobilidade
interorganizacional (Hall, 2004). O sucesso (psicologico) na carreira ¢ medido
subjetivamente e a sensacao de éxito € percecionada pela satisfacdo no trabalho, com foco
em duas competéncias-chave: adaptabilidade e sentido de identidade. Os individuos com
elevado sentido de identidade e autoconsciéncia, percecionam-se se como detentores das

competéncias necessarias para atuar de forma multifacetada e flexivel perante mudancgas

(Hall, 2004).

Face aos modelos tedricos (ex: teoria ancoras de carreira, carreira proteana, Modelo
Social Cognitivo, Modelo de Adaptagdo (Career Construction Model of Adaption) e
carreira inteligente) e perce¢ao atual da carreira, o inicio da jornada no ES ndo determina
a cessacao da necessidade de orientacdo vocacional e apoio na constru¢do da carreira,
muito pelo contrario. Com impacto direto no mercado de trabalho, este periodo critico €
determinante para a preparagdo dos futuros profissionais ao nivel das competéncias
técnicas, competéncias transversais € no modo como encaram € gerem a sua carreira e

posicionamento no mercado.

A intervengdo de carreira ao longo da vida abrange a pratica do aconselhamento e das
atividades que lhe estdo associadas e visam promover o planeamento de carreira, a
exploracao educacional e profissional, a tomada de decisdo, o ajustamento ou adaptagdo
ao trabalho, mobilidade profissional, o apoio a transi¢do para a reforma e a selegdo,
efetivacdo e manuten¢do de um emprego (OPP, 2020). As competéncias de gestdo de
carreira podem ser perspetivadas como um conjunto de comportamentos adaptativos, aos
quais o individuo recorre para se adaptar e prosperar nos diferentes contextos, ao longo

da sua vida profissional (Lent & Brown, 2013).
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A assuncao de que a transicao para o mercado de trabalho coincide com o principio da
formagao superior, emprega mais forca a necessidade de principiar a constru¢do de um
projeto de carreira desde esse momento (Fragoso, Valadas & Paulos, 2019). Alias, a
gestao de carreira devera ser potenciada de forma integrada nos diversos niveis de ensino
(Rodrigues, Carita, Alarcao & Pequito, 2019). A transi¢do normativa para o mercado de
trabalho requer uma intervencao que foque no desenvolvimento de comportamentos de
gestao pessoal de carreira, contemplando a exploragdo vocacional, defini¢do de objetivos,
o delineamento e a implementacdo de planos de agdo, monitorizacdo e obtencdo de
feedback. De igual modo, deve contemplar as competéncias de procura ativa de emprego
e o desenvolvimento de uma abordagem ao mercado centrada nas necessidades existentes
(OPP, 2020). Cabe aos profissionais na area da carreira o papel de agentes de mudanca e
de coadjuvar os individuos, através das suas escolhas e decisdes, a atingir a maxima
gratificacdo e a tornarem-se eles proprios em agentes de mudanca na sociedade (Hansen,

2001).
3.2.5 Influéncia do Contexto: o Mercado de Trabalho

No ultimo 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 nivel de qualificagdo das geragdes mais novas, as perspetivas de
emprego sdo incertas face a conjetura do mercado socioecondmico. O percurso escolar
torna-se tendencialmente mais longo, adiando a transi¢@o 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 niimero mais elevado
de dificuldades a obter o primeiro emprego, demoram mais tempo a conseguir um
emprego, exercem mais atividades diferentes da sua formagao, detém contratos precarios
e/ou condicdes vulneraveis de trabalho e experienciam mais situagdes de subemprego e
desemprego (Marques & Vieira, 2014). A dificuldade na identificacdo de um candidato
com as competéncias adequadas ¢ apontada pelas organizagdes como a principal razao

para a dificuldade em preencher vagas disponiveis (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
globalizacdo. Todavia, este mundo VUCA, traduz-se em mercados de trabalho e

economias volateis, incertos, complexos e ambiguos, com ciclos de vida muito curtos,
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onde o diploma nao ¢ requisito suficiente para garantir a inser¢ao profissional (Marques
& Vieira, 2014). Nos paises da Europa do Sul, verifica-se um maior periodo de
instabilidade quanto a carreira devido as condi¢des macroecondmicas e a sistemas de
educagdo e formagdo menos abertos ao envolvimento dos empregadores e ao

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

Paralelamente a desvalorizagdao do diploma, associa-se um maior distanciamento e
desconhecimento do mercado de trabalho € uma menor preparacao para essa transi¢ao
(Marques & Vieira, 2014). Com a entrada em vigor do Processo de Bolonha, que conferiu
menor relevancia a componente pratica, ao mercado de trabalho, ao funcionamento das
empresas € as pessoas, torna-se imperativo a adaptacdo das IES a necessidade da
restituicdo de oportunidades de aproximacao entre a sua comunidade estudantil e os
empregadores e oferecer momentos para o desenvolvimento de competéncias
diferenciadas e diferenciadoras (Marques & Vieira, 2014). Cada vez mais, os
empregadores valorizam o candidato pela combinacdo das diferentes competéncias -
competéncias técnicas e transversais, que aceleram o processo de transicdo para o
mercado de trabalho e melhor desempenho em contexto de trabalho e organizacional

(Valente, 2014).

A transi¢ao para o mercado de trabalho acarreta o confronto com diversas tarefas nos
dominios social, relacional, emocional e de carreira profissional (Seco, Casimiro, Pereira,
Dias, & Custodio, 2005). A sua resolucao bem-sucedida ¢ determinante para o sucesso
na vida profissional (Seco et al., 2005), em paralelo com as condi¢des dos contextos de

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

A alteracdo observada nos ultimos anos aos conceitos de trabalho e carreira, incita a
necessidade de apoiar a transi¢do dos diplomados para o mercado de trabalho e encetar
precocemente a familiarizagdo com o conceito de gestdo de carreira (Rodrigues, Carita,

Alarcao & Pequito, 2019).

3.2.6 O papel das Instituicoes de Ensino Superior na Gestdo de Carreira e

Empregabilidade

O Regime Juridico das Institui¢des de Ensino Superior (RJIES), responsabiliza as IES em
reforcar as condi¢des para o desenvolvimento da oferta de atividades profissionais e a
apoiar os estudantes e diplomados na inser¢do no mundo do trabalho (art.® 24.°, alineas b

e ¢). Acompanhar a transig@o para o contexto de trabalho nao se coibe a apoio e orientagao

32



pontual, requerendo a facilitacdo de oportunidades de experimentagdo e de autorreflexao
para a constru¢do de um percurso pessoal com sentido, que se traduza numa gestdo

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

Contratualizado no RJIES, as IES sdo responsabilizadas por trés fungdes capitais: (i) a
promocao da cooperagdo entre a academia e o mercado de trabalho, (ii) o apoio direto a
insercdo profissional dos graduados no mercado de trabalho e (iii)) a promogao e
disseminagdo de dados relativos ao emprego dos graduados e das suas trajetorias
profissionais. Face a esta atribuigdo legal, as IES ficaram determinantemente relacionadas
e, em certa medida, comprometidas com a empregabilidade dos seus diplomados

(Fragoso, Valadas & Paulos, 2019).

A educacdo ndo formal, complementar ao sistema tradicional de ensino, deve incluir a
oferta de atividades de desenvolvimento pessoal e profissional através de estagios ou
experiéncias profissionais, atividades extracurriculares e a possibilidade de participagao
em associacgoes juvenis e programas de mobilidade (Marques & Vieira, 2014). No ambito
desta oferta, devem constar diferentes tipos de iniciativas de facilitagdo da inser¢do no
mercado de trabalho, nas quais se englobam agdes de sensibilizagdo e divulgacdo de
informagdo, formacdes de curta e média duragdo, divulgacdo de oportunidades de
emprego, desenvolvimento de competéncias, facilitacdo do contato direto com a realidade
laboral e preparacao dos jovens para o mercado de trabalho (Marques & Vieira, 2014). A
preparagdo dos jovens para o mercado de trabalho passa pela promoc¢do de competéncias
transversais distintas, que compreendem a constru¢do do CV, preparacio de uma
entrevista, treino comportamental relacionado com atitudes, gestio da inseguranca e
ansiedade que possam surgir em situagdes de maior stresse, nomeadamente durante as
entrevistas de emprego (Marques & Vieira, 2014). Registam-se necessidades de apoio ao
nivel das estratégias de procura de emprego e da gestdo das preocupagdes associadas a
escolha da carreira, passando pela explora¢do dos interesses e competéncias pessoais

(Pereira et al., 2022).

Dados recentes apontam (Pereira et al., 2022) que 60,2% dos estudantes relataram nunca
ter recebido qualquer tipo de agdo/intervencdo no ambito da carreira. Segundo os
diplomados, as IES devem proporcionar um conjunto de iniciativas dirigidas a promogao
da empregabilidade, das quais a melhoria dos contextos e processos onde decorrem os
estagios, manter a ligagdo com os Alumni e alargar as redes de parcerias € projetos
(Marques & Vieira, 2014). Além disso, as IES devem facilitar unidades curriculares
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transversais de preparacao para o mercado de trabalho, oferecer formagdo especifica
sobre a preparacdo da entrevista, elaborar um CV, fazer um balanco de competéncias e
proporcionar feiras de emprego, workshops e seminarios (Marques & Vieira, 2014). Os
estudantes identificaram igualmente a necessidade do apoio na tomada de decisdes de
carreira ¢ a disponibilizagdo de workshops de desenvolvimento de carreira (Crisan, &
Amzar, 2015). Especificamente em Portugal, identificou-se necessidades no apoio ao
desenvolvimento de estratégias eficazes de procura de emprego e de gestdo do tempo
(Pinto, 2019), apoio na definicdo de escolhas de carreira, exploragdo de interesses e
competéncias (Pereira et al., 2022) e a necessidade de oportunidades de experimentagao

através de estagios (Khurumova, 2022).

As atribuigdes das IES ndo devem centrar-se no apoio da transi¢do para o primeiro
emprego, mas conceptualizar uma abordagem holistica do individuo, através do apoio na
construcdo de carreiras significativas e de cidaddos participativos na sociedade (Cole &
Tibby, 2013). Igualmente, o papel das IES ¢ crucial no apoio aos seus estudantes e
diplomados pela promog¢do de uma transi¢do 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 as exigéncias do mercado e na modulagdo das suas
expectativas face ao futuro (Rodrigues et al., 2019). As IES representam um papel
estratégico na comunicacao de informacao confiavel e atualizada face as necessidades do
mercado e em proporcionar orientagdo profissional adequada, combinando o
desenvolvimento de diferentes competéncias (Valente, 2014). Os servigos de carreira sao
uma parte essencial das IES, na medida em que apoiam os estudantes na transi¢do para o
trabalho e oferecem apoio psicoeducacional em questdes educacionais, pessoais € de

carreira (Taveira, 2017).
3.2.7 Empregabilidade enquanto competéncia essencial no ES

O conceito de competéncia reflete a capacidade de replicagdo e adaptacdo da
aprendizagem pessoal de forma eficaz a um determinado contexto, que podera passar
pelas dimensdes pessoal ou profissional, educacional ou de trabalho, (European Centre

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

Apesar de conceitos similares a primeira vista, empregabilidade e ter emprego nao sao

sindnimos, assim como ser empregavel ndo se traduz na obtencdo de um emprego

34



(Rodrigues et al., 2019). Considerando este paradigma, passou-se a falar da

empregabilidade enquanto competéncia essencial a obtengao de emprego.

Enquanto competéncia, a Empregabilidade refere-se a capacidade de um individuo obter
e manter um emprego adequado as suas qualifica¢des e competéncias. A empregabilidade
pode ser definida como a capacidade do individuo garantir e manter-se num trabalho
digno, progredir - internamente ou noutro emprego- ¢ atualizar-se face a evolucao das
tecnologias e condi¢gdes do mercado de trabalho (Organizagao Internacional do Trabalho,
2001). Compreende o comportamento de obter um emprego inicial, manter o emprego,
obter novo emprego e transi¢des entre fungdes, empregos e organizacdes (Hillage &
Pollard, 1998). A empregabilidade pode ser explicada enquanto construto psicossocial
individual e ¢ influenciada por fatores pessoais, como competéncias e pelo mercado de
trabalho (Fugate, Kinicki e Ashforth, 2004). Relaciona-se com a capacidade de obter ou
gerar um trabalho pela otimizacdo e mobilizacdo das suas competéncias (Marques &

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

Numa perspetiva construtivista, a aquisi¢ao de uma competéncia requer uma estruturagao
e integracdo dos diferentes saberes - saber-fazer, saber-ser e saber transformar-se — as
quais se recorre € mobiliza, no sentido de resolver de modo competente as tarefas que vao
surgindo ao longo do percurso de vida (Gongalves, 2001). Concomitantemente, implica
a adog¢do de uma percecdo critica dos recursos e potencialidades, assim como dos
constrangimentos psicossociais € contextuais que possam interferir no sucesso dos

projetos definidos (Gongalves, 2001).

A percecdao do individuo acerca das suas capacidades e competéncias influencia as
oportunidades de acesso a um emprego (De Cuyper, Raeder, Van der Heijden, &
Wittekind, 2012). Estas competéncias podem ser especificas a uma determinada area
profissional ou genéricas e transversais (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). A
percecao que do individuo face as suas atitudes proativas, concernentes a carreira € ao
trabalho, determina a predisposigdo para uma adaptabilidade (pro)ativa

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

No entanto, a empregabilidade nao pode ser reduzida a fatores e recursos individuais, uma
vez que ndo depende exclusivamente da capacidade da pessoa em satisfazer os requisitos
para determinado emprego. Ao falar de empregabilidade ¢ necessario ponderar os fatores

contextuais que impactam a probabilidade de um individuo aceder ou manter um
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emprego, independentemente das suas competéncias, diploma ou estatuto social (Valente,
2014). Esta ¢ relativa, também, a posi¢do do candidato face a outros candidatos (Valente,
2014). Igualmente, ndo se pode esquecer o papel decisivo do contexto socioecondémico €
politico na criagdo de emprego e considerar os contextos de ordem social, economica e
cultural do individuo na existéncia de oportunidades de emprego (Vieira, 2012). Desta
forma, assume-se a empregabilidade relativa as competéncias do individuo e as condi¢des

do contexto socioecondmico, que permitam dar resposta a lei da oferta-procura.

No que respeita a empregabilidade de diplomados do ES, a sua efetivacdo mede-se pela
capacidade de o diplomado demonstrar atributos e competéncias, consideradas valiosas
pelos empregadores, ao futuro funcionamento eficaz da sua organizagao (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 individuo, num determinado contexto de mercado de
trabalho, e que, em combinagdo, influenciam os resultados de emprego” (Clarke, 2018,
p. 1931), o que reconhece a pluralidade de fatores individuais e contextuais na constru¢ao

da empregabilidade.

Segundo a International Labour Office (ILO, 2002), o conjunto de competéncias que
conferem empregabilidade aos diplomados do ES passa pelas designadas competéncias
transversais, competéncias comuns e andlogas a um grande leque de atividades
profissionais e que facilitam a transferibilidade entre perfis profissionais. Estas podem ser
entendidas como uma cartela de competéncias pessoais, interpessoais e técnicas,
essenciais a uma multiplicidade de profissdes, independentemente da area de formagao
académica (Marques & Vieira, 2014). Considerando a sua pluralidade, as competéncias
transversais t€ém vindo a revelar a sua importancia e a crescente valorizagao no mercado

de trabalho.

Parece consensual o peso de outras competéncias, como ¢ o caso das crencas de
autoeficacia, autoconhecimento, comportamentos de exploracao da carreira, definicao de
objetivos, planeamento e Networking para a promocao da empregabilidade e uma gestao

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

Nao podendo equacionar a gestdo de carreira sem o conceito de empregabilidade, a sua
promogao devera enquadrar um plano de acompanhamento face as constantes mutagdes

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

académica (Rodrigues, et al. 2019).
3.3 Analise de Mercado (benchmarking)

O benchmarking de programas, cujo objetivo se centra no desenvolvimento das
competéncias de gestdo de carreira, foi realizado através de uma pesquisa na internet, pela
consulta de diferentes enderecos de Institui¢des de Ensino Superior ptblicas portuguesas.
A pesquisa recaiu em diversas entidades com propostas de servigos relacionados com o
desenvolvimento profissional, empregabilidade e gestdao e desenvolvimento da carreira.
O benchmarking realizado permitiu analisar outras atividades associadas a gestdo de
carreira, identificar e compreender as necessidades do mercado, de modo a desenvolver
um produto que satisfizesse as caréncias e exigéncias atuais do mercado e que fosse de

encontro as necessidades do publico-alvo (Apéndice 2).

As IES em Portugal oferecem programas de orientag@o profissional e de desenvolvimento
pessoal para recém-licenciados, com enfoque na gestdo de carreira e adaptacdo ao
mercado de trabalho. Estas atividades e/ou programas incluem frequentemente sessdes

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

Os projetos das IES visam promover o desenvolvimento do Capital Psicolégico nos
estudantes, através da promocdo destas competéncias em atividades isoladas. Os
programas e atividades, normalmente conduzidos por Psicologos, incluem atividades para
melhorar a autoeficacia e a resiliéncia dos estudantes, mas sem dar referéncia a
identificacdo e nomenclatura da competéncia a desenvolver e com pouca interligacdo e

articulagdo entre as mesmas.

Em particular, a Universidade do Porto apresenta um programa focado no
desenvolvimento de competéncias e empregabilidade, mas apenas dirigido a pré-Alumni

e Alumni de doutoramento.

Nao obstante, ndo se verifica qualquer programa estruturado, com base o referencial
tedrico do Capital Psicoldgico, seja especifico para a promogao da gestdo da carreira,
preparacdo da transi¢do para o mercado de trabalho e empregabilidade de pré-A/umni e/ou

Alumni do Ensino Superior .
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CAPITULO IV — PROGRAMA
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4 Proposta Programa de desenvolvimento do Capital Psicoléogico com

foco na autogestao de carreira

Algumas das atividades a considerar num programa de desenvolvimento do Capital
Psicolédgico, com foco na autogestao de carreira e empregabilidade, devem abranger a (i)
explicitagdo do conceito de capital psicologico e dos seus beneficios para a gestdo de
carreira ¢ empregabilidade; (ii) recursos e oportunidades praticas para constru¢do do
Capital Psicologico, (iii) atividades de caracter cognitivo-comportamental e (iv)
estratégias/técnicas de defini¢dao de objetivos e metas. Outras atividades relevantes sao a
procura de feedback junto de pares, meditagdo guiada, a procura de um mentor e

desenvolvimento de Networking.

Este Programa visa promover a autorreflexdo e a autoconsciéncia, coadjuvando os
participantes na identificagdo dos seus pontos fortes, interesses, valores e alinhamento
com escolhas profissionais adequadas. Igualmente, incorporar o desenvolvimento de
competéncias praticas, tais como o preparacao para a elaboracao de curriculos, preparagao

para entrevistas e estratégias de Networking.

O Capital Psicoldgico influencia a crenga de um individuo na sua capacidade de sucesso,
na adog¢do de perspetiva positiva face ao futuro, motivacdo para atingir objetivos,
capacidade de recuperar face a contratempos, maior adaptabilidade em relagao a carreira

e melhorar o desempenho e satisfagdo geral com seu trabalho.

Ao desenvolver a autoeficicia, otimismo, esperanga e resiliéncia, os participantes
ampliam a sua capacidade de definir metas de carreira realistas, gerir contratempos,
persistir nas atividades profissionais e de adaptar-se a novas circunstincias. O Capital
Psicologico atua como suporte para o sucesso e satisfagdo na carreira, garantindo a

aquisi¢ao dos recursos psicologicos necessarios para prosperar ao longo da vida.

ApoOs a analise teorica, empirica e de mercado, procurou-se conceber um programa que
aliasse ao referencial tedrico do Capital Psicologico (PCI - Luthans et al., 2006) a
atividades que, paralelamente, respeitassem a conceptualizagdo da orientagdo e
aconselhamento de carreira e das tematicas como o autoconhecimento, definicdo de

objetivos e planeamento de agdes para os alcangar (Drosos et al., 2021).

O programa pretende promover um desenvolvimento holistico e uma visdo positiva

acerca da carreira e dotar os participantes de competéncias que promovam a autogestao
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da carreira e a sua empregabilidade, através da promogao do Capital Psicologico -
esperanca, eficécia, resiliéncia e otimismo-, e da experimentagdo de situagdes reais num

ambiente protegido.
4.1 Designacio

O programa tem o nome de H.E.R.O. of my Career, acomodando o acrénimo em inglés
que reflete as quatro competéncias que constituem o Capital Psicolégico (Hope, Efficacy,
Resilience, Otimism - HERO), o que facilita o trocadilho com a palavra Her6i. Esta
referéncia remete para o processo de gestao e desenvolvimento de carreira enquanto uma
responsabilidade pessoal e processo individual, onde cada um assume o papel de

protagonista e “herdi” no seu percurso.
4.2 Destinatarios

O programa considera o publico de interesse os pré-Alumni ¢ Alumni, de forma a abranger
todo o universo de estudantes, finalistas e diplomados, que se encontram em processo de
(re)construgdao do seu percurso profissional e/ou que pretendem fazer uma transicao de
carreira. Nao obstante o cliente inicial tratar-se do Gabinete Alumni e Carreira do ISCAP
(GAC), o programa pode ser transversal a populacdo pré-Alumni e Alumni de outras

Institui¢des de Ensino Superior.
4.3 Objetivos

O presente Programa parte da premissa de dotar os participantes com estratégias de
autogestdo da carreira e empregabilidade, através do desenvolvimento de competéncias
de Capital Psicolégico. Ao longo do programa os participantes terdo oportunidade de

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

. Melhorar as competéncias psicologicas positivas como a esperanga,

autoeficacia, resiliéncia e otimismo;

. Desenvolver a autoconfianga e o autoconhecimento;

. Promover a Resiliéncia e a Capacidade de Enfrentar Adversidades;

. Reduzir a ansiedade relacionada a transicao para o mercado de trabalho;
. Encetar estratégias para preservar a motivagao e persisténcia durante os

processos de procura de emprego e/ou redefini¢do de carreira;
. Fomentar a Proatividade na Gestao de Carreira, através da proficiéncia

na defini¢do de objetivos e mobilizagdo de recursos;
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. Desenvolver a capacidade de gerir e adaptar-se a mudanca e adversidade
ao longo da sua carreira;
. Promover a autonomizagao dos participantes na gestao da sua carreira e

na transi¢ao para o mercado de trabalho;

Espera-se que apos a conclusdao do Programa os participantes sejam capazes de:

. Perspetivar a sua carreira como uma jornada de desenvolvimento pessoal;
. Identificar recursos pessoais e contextuais facilitadores a gestdo de carreira;
. Conseguir identificar e mobilizar recursos internos e contextuais que

auxiliem a gestao da carreira;

. Definir objetivos SMART e estratégias para os alcangar;

. Adaptar-se as condicionantes contextuais e agir sobre elas;

. Ser capaz de adotar comportamentos adaptativos na gestdo da carreira;

. Perseverar face a situagdes adversas;

. Delinear um perfil profissional atrativo e competitivo para o mercado de
trabalho;

. Reconfigurar uma situagao negativa enquanto processo de aprendizagem;

. Ter confianga nas suas capacidades e recursos internos;

4.4 Conceito Geral e Estrutura

O programa de desenvolvimento ¢ constituido por 9 médulos, dos quais a frequéncia de
4 modulos de caracter obrigatorio e 5 de caracter facultativo, preconizando um total de
20 horas de formagao, conforme se observa na Figura 7. Na Figura 8 podem observar-se
em maior detalhe as atividades carateristicas de cada modulo. As informacoes relativas

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

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

Semanal

Modulo 0 - Ambientagéo a
Plataforma e introducéo ao
Capital Psicolégico
(frequéncia obrigatdria)
Sessdo 30 mim. Assincrono

Semana 3

Madulo 3 -Step by Step
(frequéncia facultativa)
Sessdo 60 min. Assincrono e
Sessdo 120 min. Presencial

Semana 4

Madulo 4 - Reflect Reframe
Reachout

(frequéncia facultativa)
Sessao 60 min. Assincrono e
Sessdo 120 min. Presencial

Semana 7

Mdodulo 7 - Avaliagéo
(frequéncia obrigatdria)
Sessdo de 90 min.
Assincrono

Semana 8

Modulo 8 - Coaching**
&Feedback

(frequéncia obrigatdria)
Sessdo 60 min./ Sincrono

Q

]

)

%

0%
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Semanal

Maodule 1 - Mirror Mirror on the
Wall

(frequéncia obrigatdria)
Sessdo 150 min. Assincrono
Sessdo de Coaching
Individual**

Semana 2

Maodulo 2 - Keep the engine rolling
(frequéncia facultativa)

Sessdo 60 min. Assincrono e
Sessdo 120 min. Presencial

Semana 5

Maodulo 5 - Resourcefull within
(frequéncia facultativa)
Sessdo 60 min. Assincrono e
Sessdo 120 min. Presencial

Semana 6

Mdodulo 6 - PsyCap Attack
(frequéncia obrigataria*)
Sessdo presencial 180 min.
*frequéncia obrigatéria na
auséncia de participagdo nos
modulos 2 a 5.



4.4.1 Atividades

Figura 8.

Detalhe das atividades a desenvolver em cada modulo

Modulo 2

Desenvolvimento da
competéncia de
esperanga na
carreira através de
atividades
eapecificas de
formulagio de
objetivas.

Modulo 0

Objetivos e estrutura
do curso. Introdugio
tedrica.

Modulo 4

Dezervolve
rezilie@ncia para
transigoes de
carreira atraves de

atividades praticas.

Mdodulo 6

Oferece uma
intervengac
generalizada de
curta duragioc no
capital psicologico.

Maodulo 8

Fornece apoio e
orientagio
individual e aferigéo
da participagio no
Frograma.

Maodulo 1

Atividades guiadas
para promowver o
autoconhecimento e
autoconscidncia.

Maodulo 3

Fortalece a
autoeficdcia através
da aprimoragéo de
ferramentas e
estratégias préticas
de facilitagdo da
transigdo para o
mercado.
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Mdodulo 5

Promowve o ofimismo
atraves de
atividades praticas.

Modulo 7

Avalia as
aprendizagens do
participante ao
longo do Programa.



Ao longo dos diversos modulos sdo propostas atividades especificas que visam o
desenvolvimento destas competéncias de Capital Psicoldgico, dirigidas a autogestdo da

carreira e empregabilidade dos participantes (Apéndice 4)
4.4.2 Instrumentos de Intervencio

Tabela 2.

Material de Apoio/ interven¢do do Programa — Versdo Inicial

Moédulo Instrumento Apéndice
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 12
(The Path is Mine)
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 Avaliacio da Intervencao/ Eficacia do Programa

A avaliacdo do PsyCap serd realizada mediante a aplicacdo do Psychological Capital
Questionnaire (PCQ-24 - Luthans Youssef & Avolio, 2007). Numa fase inicial, permitira
tracar um perfil de competéncias psicologicas positivas e identificar areas onde ¢
requerido maior investimento de desenvolvimento. Apds esta avaliagdo inicial, o
participante ¢ direcionado para realizar o(s) mddulo(s) da competéncia de Capital
Psicologico a desenvolver, realizar uma intervengdo generalizada de curta duracdo no no
Capital Psicoldgico, ou frequentar os mddulos correspondentes as competéncias com

maior necessidade de desenvolvimento ou participar no programa na integra.

No final do programa, o participante ¢ submetido a uma atividade de avaliagdo sumativa,

onde devera reconhecer conceitos e situagdes carateristicas de cada um dos componentes
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do Capital Psicologico e demonstrar a capacidade para estruturar um plano de carreira e

aplicar-lhe os ajustes necessarios ao longo do tempo, de forma auténoma.

Apos a frequéncia no Programa, o participante realizara nova avaliacdo dos niveis de
Capital Psicologico, o que permitird perceber a eficicia e o impacto do programa ao nivel

das competéncias-chave.

4.5 Carateristicas

4.5.1 Modelos de aprendizagem subjacentes ao Programa
O programa rege-se pelos principios de aprendizagem:

. Ativa, através da apresentacdo e discussdo de casos reais, mediante role-play
e proje¢ao imagética.
. Auténoma, uma vez que o formando ¢ convidado a refletir acerca de si mesmo

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

assincronas.

. Colaborativa, através da partilha e troca de experiéncias entre os elementos do
grupo.

. Experimental, através da pratica de role-play, num ambiente de suporte e

feedback construtivo.

Contempla a participacdo em atividades interativas e de reflexdo grupal, com o recurso a
técnicas como a identificagdo e desenvolvimento de pontos fortes, estabelecimento de
metas, desenvolvimento da resiliéncia e de uma cultura de otimismo. Ainda como
estratégia de aprendizagem foi considerada a participacdo em atividades interativas e

debates de grupo, complementadas com momentos de Coaching individual.
4.5.2 Flexibilizacao do Programa

A concomitancia de modulos obrigatorios e facultativos permite uma gestdo mais
autonoma da aquisicdo de conhecimentos, oferecendo aos formandos a flexibilidade de

adaptar a formagao as suas necessidades individuais.

Os modulos obrigatdrios sao fundamentais para garantir o conhecimento bésico e a sua
frequéncia ¢ indispensavel a todos os participantes, uma vez que fomenta uma base solida
para a aprendizagem e desenvolvimento. Por sua vez, os modulos facultativos podem ser

frequentados de acordo com a demonstragdo de interesse e necessidades especificas de
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cada participante, considerados apos a realizacao do modulo 1. Estes mdodulos propiciam
uma oportunidade de personaliza¢do da formacao, de modo a facilitar o desenvolvimento

de competéncias especificas e transversais.

No que concerne as sessdes de Coaching individual, trata-se de um acompanhamento
individual e personalizado que visa criar condigdes para apoiar cada participante na
procura de estratégias e recursos para alcangar os resultados almejados, sobretudo a nivel
profissional. Estas sessOes auxiliam na definicdo de um plano de acdo individual,
respeitando a individualidade e o autoconhecimento. Nestas sessOes pretende-se o
alinhamento dos objetivos profissionais e a identificacdo e desenvolvimento de
competéncias que salientem e potenciem pontos fortes do participante, o planeamento de
estratégias para potenciar o perfil profissional e identificacdo de oportunidades de

desenvolvimento.
4.5.3 Formato B-Learning

O programa foi desenhado para ser realizado num formato de blended-learning, que
compreende sessdes presenciais € momentos de trabalho assincrono auténomo, através
da plataforma Moodle ou plataforma aniloga. Os formandos devem acompanhar e
completar os recursos pedagogicos disponibilizados na plataforma, num ambiente

protegido, em horério flexivel e ajustado a sua disponibilidade.

O programa implica a realizacdo de exercicios de reflexdo individual e das atividades
propostas de forma autonoma em sessdes assincronas. Ao longo das sessdes deste
caracter, o facilitador auxilia a distancia, através da plataforma. Em cada moddulo
correspondente as competéncias de Capital Psicologico, as atividades assincronas serdo
complementadas com sessdes presenciais, que constituem momentos de exercicio,

partilha e reflexdo, proporcionando o treino das competéncias almejadas.

A proposta de tarefas de casa aprovisiona uma oportunidade para reflexdo e praticas
continuas entre as sessoes, permitindo a exploracdo de técnicas e atividades a incorporar

na vida diaria.

O formato presencial privilegia a participagdo em atividades interativas e de reflexao
grupal, com o recurso a técnicas como a identificagc@o e desenvolvimento de pontos fortes,
estabelecimento de metas, desenvolvimento da resiliéncia e autoeficdcia. Est4 prevista a

participacdo em atividades interativas e debates de grupo que fornegam feedback
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construtivo imediato sobre as atividades de cada participante, apresentando um ambiente
colaborativo na constru¢do do sucesso individual. Ainda neste ambito, inclui a
dinamizacao de workshops autonomos, que visa a aquisi¢ao de competéncias e know-how
especifico, relacionado com a gestdo da carreira e empregabilidade, adaptados as

necessidades e nivel de proficiéncia do participante.
4.5.4 Avaliacao de Recursos

Para participar no programa sao exigidos ao participante o acesso a computador com

internet € 0 comprometimento na realizagao das atividades propostas.

De modo a oferecer uma base conceptual solida, para facilitar aprendizagem e a
compreensdo do referencial tedrico do Capital Psicologico, sera fornecida aos
participantes informagdo acerca do mesmo e do seu impacto na gestdo de carreira. As
atividades de caracter assincrono serdo facultadas a medida que o participante inicia o

modulo e o participante podera aceder ao material disponibilizado.

Identifica-se como recursos uma plataforma digital, para a disponibilizagdo de recursos e
materiais, que funcione igualmente como canal de comunicagdo entre o facilitador e os
participantes. Sdo também necessarios recursos como sala para a dinamizagao das sessdes
presenciais, material de economato, computador e acesso a Internet. Podera existir um

custo associado a plataforma de disponibilizagdo dos materiais e das sessoes assincronas.

O papel do facilitador passa por criar um ambiente seguro e de suporte que facilite o
desenvolvimento do Capital Psicologico e capacite os participantes para a autonomia do
seu desenvolvimento pessoal e profissional. Deve orientar e apoiar os participantes
através de um processo de identificacdo e desenvolvimento de recursos psicologicos
positivos, atuando como modelo, através da facilitacdo de um ambiente de apoio para que
os participantes reflitam acerca das suas experiéncias, identifiquem pontos fortes e
desafios pessoais, estabelecam metas e desenvolvam planos para superar obstaculos. Tera
como intuito desafiar os participantes a explorar as suas crengas, valores e atitudes e a
desenvolver um senso de proposito, significado e direcdo, dar feedback, apoiar e facilitar
a aprendizagem através das experiéncias individuais e do grupo e de sessdes de Coaching
psicologico individual. O facilitador tem ainda por missdo encontrar parcerias que
promovam a divulgacdo e implementacdo do programa e estabelecer contacto com

potenciais clientes e parceiros.
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Nao obstante, o recurso mais valioso para o sucesso do programa sao 0s pProprios

participantes.
4.5.5 Candidaturas e Critérios de Selecao

De modo a assegurar um acompanhamento personalizado e garantir um bom
funcionamento do programa, o numero de participantes em cada modulo nao devera ser

inferior a quatro, nem superior a 10 participantes.

As candidaturas deverdo ser efetuadas mediante o formuldrio de candidatura
disponibilizado durante a divulgagdo. Caso o niumero de inscri¢des exceda o nimero de
participantes previsto, ird priorizar-se os pré-Alumni e procede-se a realizacdo de

diferentes grupos em momento oportuno.
4.5.6 Divulgacao

A divulgagdo do programa sera realizada através do Gabinete de Alumni e Carreira,
Gabinete de Estagios e Empregabilidade, gabinetes de carreira e de apoio ao estudante,

através das redes sociais e email e junto das associagdes de estudantes.
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CAPITULO V — VALIDACAO DO PROGRAMA
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5 Proposta Programa de desenvolvimento do Capital Psicologico com

foco na autogestao de carreira

5.1 Metodologia de validacao

A validag@o do presente projeto decorreu em trés momentos distintos. Considerando a
necessidade de uma avaliacao de caracter qualitativo do Programa e seus instrumentos,

optou-se por duas estratégias de recolha de dados distintas: o Focus Group € entrevista.

Com base a andlise da informag¢do do primeiro F'G, foram implementadas as melhorias
sugeridas, seguidas das entrevistas a profissionais da area da Gestao de Carreira no ES.
Apos nova reformulacdo, a partir da 2* ronda de inputs, a metodologia prevé, finalmente
a realizagdo de um Focus Group com potenciais clientes/utilizadores do programa. Apos
estes momentos, integraram-se as ultimas indicagdes para a conclusdo do Programa em
desenvolvimento. Em ambos Focus Group e entrevista serd apresentado o referencial
teorico de base a formulacdo do Programa, a sua estrutura, metodologia, atividades e
instrumentos. De forma sumaria, na Figura 8 podem encontram-se os diferentes
momentos associados ao processo de validagdo do programa, refletindo as diferentes

tarefas associadas a cada momento de validacao.

Figura 9.

Estrutura de Validacdo

Apresentagao do Programa e trés
\ W instrumentos - Summer School -

FOCUS GROUP | Juceeacumssessens® estudantes P.Porto e técnicos RH e GC;
Avaliacdo de potenciais barreiras;

Reflexdo;
Analise das Propostas;
Reavaliagao;
Ajuste e Implementagao de acdes
de melhoria;

VAL'DAQAO  ENTREVISTA | 5 Apresentac&o do Programa e
DO | & | PROFISSIONAIS Yo ~_ instrumentos;
\ GC | identificacdo dos trés instrumentos
PROGRAMA \ / \ mais criticos para apresentagao FG Il;
N > Avaliagdo de potenciais barreiras;
Apresentacao do Programa e trés
FOCUS GROUP instrumentos a potenciais
T D utilizadores do programa -
estudantes P.Porto;
Avaliacao de potenciais barreiras;
= x"ﬂ;&"\. —
.."-. //) REFLEXAO \ ; ’l"ntegra(;éo dos dados das entrevistas e FG Il; \\,,
=f E { Anadlise das Propostas; \
o e Reavaliacao; |
KEESTRUTURACA \", Ajuste e Implementacgdo de agdes de melhoria;
\L _ \_Reflexdo do potencial impacto do Programa /
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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 Psicoldgico com foco na autogestdo de carreira
e empregabilidade-, uma das técnicas de recolha de dados durante a etapa de validagao
foi o Focus Group. Esta estratégia possibilitou a avaliacdo do programa e instrumentos

de intervencao pelos potenciais utilizadores do programa e técnicos especializados de GC.

O Focus Group, ou grupo de discussdo, visou a recolha de dados qualitativos, junto de
pessoas com algum tipo de afinidade, através de uma discussdo focada, podendo ser
utilizada em diferentes momentos ao longo de um processo de investigagao (Krueger &
Casey, 2009). A sua agao visou a recolha de dados gerada da intera¢do do grupo sobre o
topico apresentado, salientando-se trés carateristicas de base subjacente a sua relevancia
no processo de validacdo: (i) os Focus Group foram direcionados a recolha de dados; (ii)
a interagdo na discussdo do grupo foi a principal fonte dos dados; e (iii) o envolvimento
crucial do investigador na dinamiza¢do da discussdo do grupo e na recolha dos dados
(Morgan, 1997). Pelo pressuposto, o Focus Group enquanto técnica de recolha de dados
¢ por si uma fonte de dados privilegiada, onde os participantes apresentam um conjunto

de caracteristicas analogas e relevantes a teméatica em discussao.

A implementac¢do do Focus Group compreendeu cinco momentos-chave: Planeamento,
Preparacdo, Moderacao, Analise dos Dados e Divulgagao dos dados (Krueger & Casey,
2009).

Na fase de Planeamento, ponderou-se os objetivos orientadores da realizacdo do Focus
Group: o guido a seguir, os participantes - o numero de elementos do grupo e a sua
heterogeneidade, tendo presentes os objetivos do projeto de investigagao. Esta defini¢do
clara dos objetivos do estudo foi essencial no planeamento da recolha de dados, uma vez
que as decisdes subsequentes, dependiam dos objetivos a alcangar no processo de
validacao (Krueger & Casey, 2009). A fase de Preparacao implicou o recrutamento dos
participantes, informados acerca dos objetivos em estudo, critérios de participagdo e do
tempo estimado e condic¢des logisticas da realizacdo do FG, assegurando o pressuposto
de que a dindmica do grupo fosse acessivel, confortavel e que garantisse a
confidencialidade de todos os participantes (Sagoe, 2012). A fase da Moderacao,
equacionou a interven¢do do moderador enquanto um elemento-chave para a geragao da

discussdo e recolha da informagdo. Este papel visou a escuta ativa, questionamento
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intencional, manter o foco da discussdao no sentido dos dados a recolher e garantir a
equidade na participag¢ao dos intervenientes (Sagoe, 2012). Este momento compreendeu
numa primeira fase o enquadramento do contexto de desenvolvimento do Programa, o
referencial tedrico e analise de mercado, seguindo-se a apresentagao do Programa e

instrumentos de intervencao. Por fim, procedeu-se a analise dos instrumentos propostos.

A fase da Analise dos Dados, teve como tarefas a desconstrucdo e realinhamento dos
dados recolhidos ao longo da moderacao, considerando o contexto em que o discurso foi
proferido (Galego & Gomes, 2005). A ultima fase, Divulgagdo 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 triangulacdo dos resultados e comparar os dados obtidos na
discussdo do grupo, a técnica de recolha de dados FG foi utilizada em dois momentos
distintos, validada por um questionario aquando do terceiro momento de validagdo. Esta
técnica foi combinada igualmente com a realizagdo de entrevistas semiestruturadas a duas

profissionais da area de capacita¢do da carreira no ES.
5.1.2 [Entrevista Semiestruturada

A pertinéncia do recurso a entrevista semiestruturada no ambito deste projeto, reside na
possibilidade de combinacdo da estruturacdo de um roteiro com perguntas-chave ¢ a
flexibilidade da adaptagdo e explora¢do de questdes mais aprofundadas, em virtude das
respostas do entrevistado (Castro & Vaz de Oliveira, 2022). Este género de entrevista
viabiliza um didlogo natural e aberto, mantendo o foco sobre o assunto e os objetivos da
entrevista, ndo estereotipando a possibilidade de obter novos insights que surjam ao longo

do dialogo (Castro & Vaz de Oliveira, 2022).

A semelhanga 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 tedrico e anélise de mercado. Posteriormente, foram
apresentados os materiais e instrumentos desenvolvidos no ambito da intervencdo do
Programa e solicitada as Profissionais uma analise critica dos mesmos, com indicagao de

trés instrumentos cuja aplicagdo ao publico-alvo seria mais urgente.
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5.1.3 Analise e Tratamento de Dados: Analise de Contetudo

De modo a obter e conferir significado aos dados recolhidos, optou-se pela estruturagao
da analise em diferentes momentos: pré-analise, exploracdo do material, tratamento dos
resultados, inferéncia e interpretacao (Bardin, 1977). Recorreu-se a ferramenta Microsoft

Excel para auxiliar e gerir o processo de analise de conteudo.

A fase de pré-andlise compreendeu a auscultacdo, transcricdo e leitura integral do
material, com o objetivo de operacionalizar e sistematizar as ideias iniciais e informacao
relevante. Concluida a primeira fase, procedeu-se a exploracdo do material pela
construgdo das operagdes de codificagdo, considerando-se os recortes do texto em
unidades de registo e a classificacdo e agrega¢do da informacdo em categorias. Por fim,

ocorreu o tratamento dos resultados obtidos e a subsequente interpretacdo dos mesmos,

agrupando os aspetos semelhantes na mesma unidade de registo.

Na codificacdo, 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 opinido dos
participantes. Quanto a categorizacdo, as unidades de registo foram agrupadas apds a
analise e interpretacdo do conjunto de respostas e das afinidades que surgiam entre si,
dando origem as unidades de contexto. As unidades de contexto surgiram pela garantia
da (i) exclusdo mutua: cada elemento ndo existe em mais do que uma divisdo; (ii)
Homogeneidade: sdo comparaveis entre si; (ii1) Pertinéncia: sdo adaptadas ao material de
analise escolhido e (iv) Objetividade e fidelidade: a inser¢do em cada categoria ndo

depende da subjetividade do analista (Bardin, 1977).
5.2 Primeira implementacio - Focus Group 1

O Focus Group foi incluido no ambito da Summer School — Gestao de Carreiras Diversa
e Inclusiva, entre os dias 10 e 14 de julho de 2023. Por se enquadrar nesta iniciativa, a
divulgagdo ficou a cargo do ISCAP e da equipa técnica responsavel pela coordenacio da
Summer School (Apéndice 17). O Guido e apresentagao utilizados no FGI encontram-se

em apéndice (Apéndice 18 e Apéndice 19).
5.2.1 Participantes

O Focus Group era constituido por 13 participantes do sexo feminino, correspondendo

aos critérios de amostra por conveniéncia. No grupo ingressaram participantes na oOtica
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de potencial utilizadores do programa (estudantes do ISCAP, n=9) e profissionais da area

dos RH e GC.
5.2.2 Programa
5.2.2.1 Questoes Introdutérias

A discussao gerada pela terceira questao permitiu compreender o que as duas tipologias
de participantes apontam como requisitos essenciais a integrar num programa de
promoc¢do de competéncias eficaz. As respostas ilustram igualmente as necessidades
individuais das potenciais utilizadoras do programa, refletindo teméaticas 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.

Andlise de conteudo - formulagdo de um programa de GC (FG 1)

categoria Unidade de unidade de registo
contexto
Formulagdo Individuo ““Acho que se deveria auscultar os participantes no sentido
oficaz de de ajudar a definir os objetivos e os recursos pessoais para
o atingir’’

Programa  de - -
& “Num programa deveriam ser definidos passos concretos

Gestio de . .y
que a pessoa tem que dar para gerir a sua carreira.

Carreira P - - - 3
Se ¢ para gerir a carreira, deve-se ensinar a formular

objetivos SMART”’

““As atividades devem ser simples para a pessoa aprender e

avangar. Se demorar muito ja ninguém quer participar.’’

Atividades ““‘Os programas ndo podem ser so teoria. Devem oferecer

>

oportunidade de pratica e treino do que se aprende.’

>

“Ajudar na construgdo do cv é importante.’

Organizagao “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 gestao da carreira

a partir dai”’
Mercado de “Todos os programas deveriam abordar como procurar
Trabalho emprego de modo eficaz agora’’
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“Para ser eficaz um programa deveria ser atual e
considerar as competéncias do mercado. O que o mercado

pede neste momento dos trabalhadores.’’

Nao obstante a importancia de considerar uma perscrutagdo do mercado de trabalho, a
elaboragdo de um programa ndo compreende somente o desenvolvimento de
competéncias em voga. Implica a consciéncia do desenvolvimento holistico, que facilite
a aquisicdo de competéncias relevantes para a autonomizacdo da gestdo da carreira, de
forma sustentavel, ao longo da vida. Ainda assim, ¢ fundamental estratégias que facilitem
a integracdo ¢ o conhecimento do mercado de trabalho, considerando que a
empregabilidade ndo depende exclusivamente de recursos individuais, mas também de
fatores contextuais, como o proprio mercado de trabalho (ILO, 2001). Deste modo, faz
todo o sentido considerar o contexto atual na base da concetualizagdo de um programa de

desenvolvimento de competéncias que foquem a autogestao de carreira.

Verificou-se um conjunto de respostas que foca na constru¢do de um programa mais
centrado na perspetiva da organizagdo, ou em co-dependéncia com a mesma. Esta
concecdo emerge de uma perspetiva e visdo mais tradicional de carreira, intrinsecamente
indissociavel da organiza¢do, onde o individuo cumpria o seu percurso profissional na
mesma organizagao, ¢ a mobilidade ocorria ao nivel dos diferentes graus de hierarquia
que assumia na organizacao. Partindo da ideologia que as carreiras organizacionais estao
a ceder perante as carreiras individuais ou carreiras sem fronteiras, ¢ importante
compreender que a autogestdo da carreira passa a ser definida pela pessoa, e ¢
impulsionada por fatores como a perce¢ao de sucesso psicolédgico, liberdade, crescimento
pessoal, satisfagao e comprometimento pessoal com o trabalho, mais do que pelo salério,
categoria profissional e comprometimento com a organizacdo (Hall, 2004). Desta
perspetiva, a gestdo da carreira ¢ algo individual e independente da organizacdo, premissa
que deve ser acomodada aquando da elaboragdo de um programa de promogdo de
competéncias de autogestao de carreira. Pelo pressuposto de que a autogestao da carreira
¢ encarada como uma oportunidade de aprendizagem e desenvolvimento pessoal e
profissional, um programa deste cariz foca no desenvolvimento holistico e transversal do

individuo e na sua acdo sobre o contexto socioecondémico experienciado.
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5.2.2.2 Avaliacao do Programa

No que concerne as atividades a melhorar no programa, as participantes apresentaram um
conjunto de criticas construtivas e sugestoes de melhoria ao programa, que se podem
verificar na Tabela 4.

Tabela 4.

Analise de conteudo da Avaliagdo do Programa (FG I)

categoria Unidade de unidade de registo
contexto
Avaliagdo do Pré-Programa ““Penso que para o programa resultar era importante avaliar
Programa as expectativas de cada participante. O que esperam no final
do programa?’’
Investimento ‘O programa é muito extenso. Tem muitos modulos e implica
Pessoal um compromisso longo’’

““O programa tem uma demanda elevada de trabalho. Sdo

>

muitas atividades.’

Componente “O programa deveria incorporar situagdes que
pratica favorecessem e ensinassem a fazer um cv. Eu ndo sei como o
fazer.”’

“Penso que falta alguma questdo prdtica quanto as
estratégias de procura de emprego. Como é suposto fazé-

lo?Onde?’’

Ferramentas ““Penso que no inicio do programa era importante utilizar a

andlise SWOT como ferramenta de analise individual.’’

No que respeita os aspetos a melhorar no programa referem que o programa na sua
totalidade parece bastante completo, apesar de extenso € com a exigéncia de dedicacao e
de trabalho elevados pelo participante. No entanto, referiram que, compreendendo o seu
carater flexivel, a frequéncia de mddulos isolados, ou a escolha por uma intervengdo de
curta duracdo, possibilita ao participante escolherem a modalidade que mais convém e

gerir o seu investimento de acordo com 0s objetivos pessoais.

A construg¢do do CV exige um trabalho de reflexdo pessoal que beneficia de um processo

de exploragao mais especifico autoconhecimento e de exploragdo voccional

No contexto de um programa de desenvolvimento de competéncias de autogestdo de

carreira este acompanhamento individual e personalizado ndo 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 autoeficacia,
competéncias e estratégias potenciadoras da transicdo para o mercado de trabalho, o
modulo 3 foi desenhado de modo a acomodar um conjunto de workshops, no qual se

insere uma atividade especifica de construgao de CV.

No que concerne a avaliagdo das expetativas, esta parte do principio que a inscricao do
participante represente a sua intencdo em adquirir conhecimentos, estratégias e
competéncias para a atogestdo da sua carreira. Nao obstante, a sessao de Coaching
realizada no final do médulo 1 prevé a avaliagdo das expetativas dos participantes face a
sua frequéncia no programa, competéncias a adquirir ¢ desenho do seu percurso no

mesmo. Dai, a relevancia da flexibilidade do programa..

O modulo 1 obriga a uma reflexao pessoal exigente, em que o participante reflete sobre
si, 0 seu posicionamento atual e confronta a sua autoperce¢ao com a visao daqueles que
o rodeiam tém sobre si, que poderd ter vantagem na sua estruturagdo de um instrumento
similar ao preconizado pela analise SWOT. Este possibilitara a sumarizacao de todo o
trabalho desenvolvido ao longo do médulo 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
frequéncia no programa. neste momento final, pode facilitar a identificagao e redefini¢do
de novos objetivos e necessidades de desenvolvimento, pelo que a sua inclusdo no

programa parece uma mais-valia.

Relativamente a relevancia das sessdes 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 “obrigatorio” para todos os participantes.
No que concerne outro tipo de orientacdo, esta encontra-se disponivel mediante a

solicitacdo do formando, ao longo de todo o Programa.
5.2.2.3 Propostas de Melhoria ao Programa

No sentido de aumentar a eficdcia do programa junto do maior numero de futuros
utilizadores, considerou-se recolher um conjunto de sugestdes que pudessem agregar

qualidade ao Programa. As sugestdes encontram-se na Tabela 5.
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Tabela 5.

Andlise de conteudo referente as propostas de melhoria (FG 1)

categoria Unidade de unidade de registo
contexto
Avaliagdo  do Individuo “Dever-se-ia  diversificar os instrumentos por
Programa - participante.”’
Proposta de “‘Deveria existir uma palete de instrumentos em fun¢do
Melhoria do conhecimento da pessoa’’

““O programa deveria ter uma abordagem individual (...)

>

[centrado no] que a pessoa precisa de desenvolver’

Componente ““O programa poderia prever mais momentos de treino
Pratica pratico de situagoes do trabalho, através de role-play.”’
Outras “Acho que o programa poderia beneficiar de uma

metodologia semelhante ao projeto Mentoria 3 D.”’

Na sua extensdo, o programa ¢ unico e personalizdvel, na medida em que cada
participante constroi o seu percurso de aprendizagem e vivencia de modo Unico os inputs,

experiéncias e conhecimentos adquiridos, integrando-os na sua narrativa.

Relativamente a inclusdo da técnica de role-play sugerida, apesar de estar intrinsecamente
relacionado com a qualidade ou oportunidades que possam oferecer ao individuo dentro
de uma organizacdo, o objetivo deste Programa ¢é capacitar a autogestdo de carreira
individual, independente da organizagdo, com foco nos recursos € competéncias que
facilitem a (re) integragdo no mercado de trabalho, em qulaquer periodo desenvolvimental
em que se encontre o colaborador. Os modulos 4 € 5 do programa prevém momentos de
utilizag¢do da técnica de role-play, onde serd simulada a gestao de situagdes conflituosas
e de stress, que visam o treino da resiliéncia e o desenho de alternativas mais otimistas e
positivas, em relagdo a situagdes de adversidade, com vista estratégias de coping mais
eficazes. Estas situacdes concernem aos desafios que a integragdo no mercado ou a

autogestdo da carreira possam suscitar.

Por fim, o programa contempla a inclusdo de tarefas de desenvolvimento, tarefas
complementares que potenciam uma aprendizagem mais estruturada ao longo das
sessoes. A Mentoria ¢ sugerida no ambito do médulo 2 e 3. No modulo 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 area de interesse
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futuro, assumindo o papel ativo na procura de um Mesntor. No moédulo trés, ataves da
sugestao do estabelecimento deste contacto através das atividades de desenvolvimento
sugeridas. A mentoria facilita um potenciar da autoeficacia e das oportunidades de
aprendizagem de competéncias de gestdo de carreira quer pela modelacdo quer pela

possibilidade de Networking.

Na Tabela 6 pode-se observar uma questdo levantada por uma participante relativa a

adequabilidade do Programa as necessidades.

Tabela 6.

Andlise de conteudo da adequabilidade do Programa (FG 1)

categoria Unidade de unidade de registo
contexto
Avaliagdo do Generalizagdo “Deveria ser feita uma andlise das necessidades de cada
Programa - grupo para perceber melhor as questoes a explorar.”’
Replicagdo

Preconizando uma avaliacdo das necessidades do grupo ou populacio a quem se aplica o
programa, este pode ser ajustado e readaptado em termos dos conteudos a abordar nas
sessOes presenciais. No entanto, este trata-se de um programa de desenvolvimento do
capital psicologico dirigido a promogao de competéncias de carreira para estudantes do
ES. As necessidades gerais da populacdo do ES tém sido descritas na literatura e foram
consideradas para a formulagdo do programa, de forma que fizesse face as necessidades
identificadas. O terceiro momento de validacdo do Programa visa a auscultacdo dos
potenciais utilizadores do Programa, com vista esta adaptacdo as necessidades
apresentadas. Nao obstante, a afericao das necessidades e expetativas de cada participante
¢ fundamental para o sucesso do programa, pelo que no final do primeiro mddulo, apds a
sessao de Coaching, ¢ desenhado com o participante a sua modalidade de frequéncia do

programa.

Por forma a colmatar necessidades de outras populagdes, o programa teria de ser
redesenhado e adaptado no sentido de colmatar as dificuldades sentidas por essas

populagdes e, nesse sentido, aumentar a eficacia do mesmo.
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No Apéndice 25, Apéndice 26, Apéndice 27 e Apéndice 28 encontram-se outras questdes
relevantes avaliadas na discussdo de grupo, que dizem respeito a perce¢ao global das

participantes acerca de um programa vocacionado para a autogestdo de carreira.
5.2.3 Instrumentos

A segunda parte do Focus Group centrou-se na analise de trés instrumentos elaborados
no ambito do programa de promocgdo do Capital Psicoldgico para a gestdo de carreira,

correspondentes a trés modulos distintos. Os instrumentos em andlise foram:

. Strengths in challenging Times(Apéndice 20)
. Advanced Goal Analysis (The Path is Mine) (Apéndice 21)
. Recognize Reflect Reframe (Apéndice 22)

De forma a facilitar a avaliagdo, foi facultado as participantes uma grelha de avaliagdo

que auxiliasse a estruturar a tarefa (Apéndice 23).
5.2.3.1 Instrumento - Strengths in challenging Times

Em consequéncia, foi informado que o instrumento Strengths in challenging Times
(Apéndice 20) era uma das ferramentas do mddulo 1 (Autoconhecimento) que pretendia
contribuir para a afericdo dos pontos fortes e recursos internos de cada participante. Na

Tabela 7 observam-se os resultados da sua analise.

Tabela 7.

Analise de conteudo do instrumento Strengths in challenging Times (FG 1)

Strengths in challenging Times

Pontos Fortes simplicidade de compreensdo do exercicio uma vez

que € autoexplicativo

reflexdo acerca de uma situacdo disruptiva
capacidade que o instrumento previa em produzir
insight e consciencializa¢do quanto a identificacdo

dos pontos fortes e recursos internos individuais

Aspetos a melhorar atividade ndo prever a descrigdo da situacdo
disruptiva sobre a qual o instrumento sugere uma
reflexdo, uma vez que o reviver da mesma poderia
ser um facilitador para revisitar as sensagodes

experienciadas
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Sugestdes prever um espago para que o participante pudesse
escrever a situagdo disruptiva da sua vida
exemplificada uma situagdo mais especifica para

mais rapida identificagdo da situagéo

agregar numeragdo as questdes colocadas para
facilitar a identificagdo da mesma caso seja
necessario algum suporte por parte do dinamizador

do programa e durante a sessdo de Coaching

supressao da quarta questao ‘‘pois relaciona-se com

a ultima’’

No que respeita a descri¢cdo da situagao disruptiva, ndo se considerou espago para a sua
descri¢do por se tratar de algo pessoal e o objetivo da reflexdo ser visitar mentalmente
aquela situacdo. Esta subjacente a este exercicio uma estruturagdo mental de storytelling,
onde se encontra implicita a fase inicial, desenvolvimento e resolu¢ao da historia. Aqui
importa focar na resolugdo e nos produtos gerados (aprendizagens), propondo o
instrumento questdes introdutdrias ao reconhecimento de recursos disponiveis e recursos
potencialmente gerados na resolu¢do de uma situacdo disruptiva. Caso seja necessario o

auxilio da escrita, os participantes dispdem de espago no verso do instrumento.

Por se tratar de uma atividade no ambito de gestdo de carreira e empregabilidade, esta
implicita uma reflexdo acerca de situacdes disruptivas relacionadas com esta tematica.
Contudo, considerando que os participantes no programa poderdo nunca ter contactado
com o mercado de trabalho de forma direta, a reflexdo podera ser acerca de um
acontecimento disruptivo no seu percurso académico e, em ultima instancia, da esfera
pessoal. Como ndo se encontra clara esta indicagdo, sera adicionada a introducao do

instrumento.

Apds a analise das sugestdes das participantes ndo pareceu pertinente seguir a
recomendacdo de numeracdo das questoes. Nao foi incluida a numeragao para evitar a
sensagdo de resposta a questiondrio, quando o foco sera no contetido das perguntas e

subsequente reflexdo que pode gerar, a semelhanga dos outros instrumentos avaliados.

No que concerne a eliminacdao da quarta questdo, ndo se verifica um ganho com a sua
eliminagcdo, muito pelo contrario. Sugere-se a reformulacdo da quarta questio do
instrumento, de forma que o participante ndo se sinta pressionado a inventar novas

competéncias ou estratégias que adquiriu durante a situacdo disruptiva. Pela forma como
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a questao esta redigida, podera partir-se do pressuposto que apds uma situacao disruptiva
o participante desenvolveria alguma nova competéncia ou ponto forte. Apesar de
potencialmente verdadeira, esta premissa pressiona o participante no sentido de escrever

algo, o que podera 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 moddulo 3 (Autoeficicia) e que pretendia contribuir para a
reflexdo e definicao de objetivos e das estratégias a encetar para a prossecucao do mesmo,
considerando os recursos pessoais € contextuais disponiveis. As reflexdes encontram-se

na Tabela 8.

Tabela 8.

Andlise de conteudo do instrumento Advanced Goal Analysis (The Path is Mine) (FG 1)

Advanced Goal Analysis (The Path is Mine)

Pontos Fortes praticidade do instrumento, facilitador do desenho
geral de um objetivo de carreira ¢ de como

mobilizar recursos para o alcangar

Aspetos a melhorar retificacdo do texto introdutdrio do segundo

exercicio

Sugestdes agregacdo da palavra ‘‘estratégias’® na penultima

questdo (versdo apresentada)

Troca da ordem ultima e pentiltima questdo (versao

apresentada)

breve descrigdo da metodologia S.M.A.R.T.

A troca da ordem das duas ultimas questdes parece bastante pertinente e potenciadora de
maior reflexdo. Priorizando a identificacdo dos recursos individuais e contextuais
facilitard na delineacao de estratégias para alcancar um objetivo que nao foi atingido no
intervalo temporal que havia sido proposto. Neste sentido, conforme sugerido,
acrescentar ‘‘estratégias’’ a penultima questdo (versdo apresentada) facilita a reflexdo e
nao condiciona o participante a elaborar um plano detalhado, mas a refletir e identificar

alguns pontos que lhe facilitem atingir o objetivo que nao foi previamente atingido.

Nao partindo da proposta dos participantes, mas de uma analise (reandlise) dos

instrumentos, considerou-se pertinente a substituicao de alguns termos e reformulagao
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das frases introdutorias dos exercicios do instrumento, para que o objetivo do exercicio

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
modulo 4 (Resiliéncia) que potencia a reflexdo e reenquadramento cognitivo de uma
situagdo de stress, através do recurso a recursos internos e contextuais do participante
para uma resolugdo diferenciada da situagdo descrita. Na Tabela 9 observa-se o resultado

da sua analise.

Tabela 9.

Andlise de conteudo do instrumento Recognize Reflect Reframe Reachout (FG 1)

Recognize Reflect Reframe Reachout

Pontos Fortes o potencial desbloqueador desta atividade para a
afericdo e compreensao de algum fator subjacente
que possa estar a interferir negativamente na

carreira

legenda como bastante autoexplicativa para a

realizag@o dos exercicios propostos

Aspetos a melhorar titulo inglés podera conduzir a exclusdo do
instrumento por ndo se intuitiva a referéncia a

tematica que este visa abordar

Sugestdes N/A

No que concerne as propostas de melhoria, a ado¢cao do nome em ingl€s estéa relacionada
com a uniformizacao dos instrumentos com os nomes dos modulos € do Programa, que
também se encontram em inglés. A opg¢ao pela nomenclatura em inglés relaciona-se com
a adocdo do acronimo H.E.R.O. - Hope, Efficacy, Resilience, Otimism- que reflete os
quatros componentes do Capital Psicoldgico. Para maximizar a perce¢ao do participante
acerca do solicitado no exercicio, a tabela podera refletir, em portugués, o significado de
cada um dos quatro inputs (Recognize — Reconhecer; Reflect — Refletir; Reframe —

Reestruturar; Reachout - “‘Recursos’”).
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Uma andlise posterior do instrumento indicia a caréncia de uma introdugdo mais
explicativa, com a indicacdo explicita de que a reflexdo se cinge a uma situacao real,

ocorrida na vida do participante

Considera-se pertinente o instrumento conter dois quadros de reflexdo, de forma que cada
participante tenha a possibilidade de ‘‘relatar’” a sua histéria e reenquadra-la na sua
narrativa, a luz de uma nova configuracao. Ao proceder-se a estas alteragdes, considera-

se a pertinéncia das sugestoes discutidas no Focus Group.

A semelhanga do instrumento Advanced Goal Analysis (The Path is Mine), a terminologia
de algumas palavras devera ser substituida e ajustada a, uma terminologia relacionada

com o referencial tedrico de base e mais adequada a este contexto de investigagao.
5.2.4 Medidas de Acao

Seguindo a estrutura de valida¢do (Apéndice 24), apos analise dos dados e uma reflexao
gerada pelas sugestdes das participantes, procedeu-se a uma nova releitura dos
instrumentos, pelo que considerou-se pertinente proceder a melhoria dos mesmos, no
sentido de potenciarem o desenvolvimento das competéncias pretendidas de modo mais

eficaz (Apéndice 29).

De acordo com as sugestdes, procedeu-se a melhorias nos intrumentos Strengths in
Challenging Times (Apéndice 30), Recognize Reflect Reframe Reachout (Apéndice 31)
e Advanced Goal Analysis (The Path is Mine) (Apéndice 32).

5.3 Segunda Validacdo — Entrevista a Profissionais de GC

A segunda fase de implementagao compreende a consulta e auscultacdo individual de
profissionais de Gestao de Carreira no Ensino Superior, no sentido de aferir a pertinéncia
e adequabilidade do Programa ao publico-alvo e detetar possiveis limitagdes e
constrangimentos. Neste momento, apresentou-se o o Programa - estrutura, atividades e

instrumentos desenvolvidos no ambito do mesmo (Apéndice 34).
5.3.1 Participantes

Foram auscultadas duas técnicas de Gestdo de Carreira do sexo feminino. As técnicas
encontram-se integradas em gabinetes de IES que tém como servigo o apoio na gestdo de

carreira da comunidade estudantil e 4/umni do ES.
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5.3.2 Programa

Colocou-se aos profissionais trés questdes que avaliassem diferentes aspetos do
Programa. As questdes encontram-se no Guido (Apéndice 33). Relativamente ao

Programa, as evidéncias recolhidas podem ser observadas na Tabela 10.
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Tabela 10.

Andlise de conteudo da avalia¢do do Programa (Profissionais GC)

Categoria Unidade de contexto

Unidade de contetado

Quais sdo os aspetos mais fortes do autuconhecimento

Programa?

“(...) 4 variaveis 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 moédulo AC desenhar o
trajeto de forma apoiada.” — Profissional 1

(...) permitir ao estudante refletir de forma completa e recolher dados

para outras intervengdes.” — profissional 1

Flexibilidade

“O facto de o programa funcionar em formato hibrido e ser flexivel,
permitindo alguma autonomia na gestdio do seu percurso.” —

profissional 1

Corroboragdo teérica/cientifica

“(...) a aplicagdo do instrumento cientifico para afericdo dos niveis de

capital psicoldgico.” — profissional 1

Coaching

“Na avaliagdo final (...) Coaching obrigatorio para avaliar questdes do
Programa e delinear plano de agao futuro.” — profissional 1
“A preconizagdo de momentos de Coaching individual (...).” —

profissional 2

Quais sdo os aspetos mais criticos do Participantes

Programa?

“O numero de participantes muito reduzido [4 a 8] e implicagdes na

participagdo dos moédulos, uma vez que sdo facultativos.” — profissional 1
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Logistica

“O tempo para formando concluir médulos pode ser reduzido (...)"—
profissional 2

“(...) o trabalho e tempo associado ao moédulo AC.” — profissional 1
“(...) pensar como conciliar a logistica dos médulos e dos grupos, uma
vez que nem todos os participantes frequentam todos os modulos (...)"—

profissional 2

calendarizacdo

“(...) calendarizagdo para maximizagdo da captacdo e participa¢do de

estudantes.” — profissional 2

Quais os aspetos

implementagao?

Outras Sugestdes

a

testar

antes

da

Instrumentos

“Perceber na pratica como os estudantes respondem a alguns
instrumentos do autoconhecimento.” — profissional 1

“instrumentos do autoconhecimento” — profissional 2

Calendarizagao

“(...) perceber se calendarizagdo ¢é viavel para os participantes (...)” —
profissional le profissional 2

Logistica

“(...) analisar o funcionamento e ajuste dos intervalos entre modulos.”
— profissional 2

“(...) deve-se analisar se o intervalo entre moddulos ¢é viavel e
exequivel.” — profissional 1

Testagem

“(...) realizar um piloto (...)” — profissional 1

Instrumentos

“(...) reestruturar e reajustar instrumentos (...).” — profissional 1
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Participantes “(...) avaliar a motivacdo atual para participar no Programa [aquando
da inscrigdo].” — profissional 1

“(...) como gerir possiveis desisténcias ¢ criar compromisso para a
participac@o apos inscri¢do.” — profissional 2

Este momento revelou-se particularmente importante por levantar questdes relacionadas com a gestdo das desisténcias ao longo do Programa e da

manutengdo do comprometimento dos participantes ao longo do mesmo.
5.3.3 Instrumentos

Na segunda parte da entrevista, apresentou-se os instrumentos desenvolvidos no ambito do programa, agrupando-os pelo respetivo médulo. As
profissionais realizaram uma analise detalhada, enquadrada na sua pratica profissional e nas competéncias que o instrumento visava proporcionar
reflexdo. No que respeita o parecer dos profissionais face aos instrumentos, podera observar-se na Tabela 11. Os instrumentos avaliados encontram-

se nos Apéndices 5, 6, 8, 9, 10, 11,14, 15, 16, 30, 31, 32.

Tabela 11.

Analise de conteudo da avaliagdo dos instrumentos (Profissionais GC)

Categoria Instrumento Unidade de Contexto Unidade de Contetudo

Autoconhecimento This is me Tamanho “(...) muito extenso.” — profissional 2
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Contetudo

“(...) remover questdo sobre pontos fortes — tem instrumento
proprio.” — profissional 1

“(...) agrupar questdes por tematica - focadas no EU, objetivos, o
Outro.” — profissional 1

“Algumas questdes vdo de encontro aos mesmos pardmetros de
aferigdo.” — profissional 2

“(...) substituir debilidades por desafio.” — profissional 2

Recognizing my Compreensdo “Preenchimento facil e objetivo.” — profissional 1
Strengths “(...) objetivo.” — profissional 2
Cientificidade “(...)¢ positivo um instrumento psicoldégico preexistente —
profissional 2
Strengths in challenging Reenquadramento “(...) cogitar a agregagdo ao modulo resiliéncia.”
Times profissional 1
“(...) Face ao instrumento no modulo resiliéncia poder-se-iam
complementar.” — profissional 2
Reformulacdo “(...) poderia ter espago para a pessoa descrever sumariamente a
situagdo (...) analisar sentimentos e emog¢des despertados.” —
profissional 2
Past, Current & Future Autoconhecimento “Permite reconhecer recursos internos e externos.” — profissional 1
Strengths
Goals & Strengths Interpretacdo (...) considerar substituir pontos fortes por habilidades.” —

profissional 2
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See Thro Confrontagdo “(...) permite uma confrontacdo importante entre a autopercecao e
percecao do outro sobre si.” — profissional 1
Personal SWOT (sessdo Sumarizacio “Permite resumir e consolidar o trabalho feito ao longo do médulo.”
Coaching) — profissional 1
“(...) possibilita visualizar aspetos positivos ¢ a melhorar com o
apoio guiado do moderador.” -profissional 2
Esperanga Advanced Goal Analysis Reformulagdo “Seria mais produtivo reduzir para apenas um objetivo.” —
(SMART) 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
Autoeficécia Advanced Goal Analysis Reformulacao “(...) acrescentar espaco para descrever o que fazer para conseguir
(The Path is Mine) chegar ao objetivo. Por exemplo, fazer um curso, e ver o que ja
consegui e quais os que preciso.” - profissional 2
Resiliéncia Recognize Reflect  Reformulagdo “Ponderar acrescentar os aspetos positivos e negativos na analise e
Reachout Reframe confrontar a dualidade.” — profissional 2
Otimismo My Journey Estrutura “A estrutura da segunda parte do instrumento é semelhante ao
instrumento da resiliéncia. As pessoas podem pensar que se trata do
mesmo instrumento.” — profissional 2
Psycap Atack Advanced Goal Analysis  Estrutura “Talvez estruturar o documento na horizontal —permitisse uma
Total melhor visualizagdo.” — profissional 1
Assessment Individual Career Sumarizagio “Bem, a semelhanca do instrumento final do AC e resume as
Development Action principais aprendizagens.” — profissional 1
Plan

70



Com base os contributos, procedeu-se a uma reflexao e analise a todos os instrumentos
do Programa, nomeadamente a reestruturagao dos instrumentos 7his is Me (Apéndice 35),
Recognize Reflect Reachout Reframe (Apéndice 36). onsiderou-se pertinente aferir no FG
IT a pertinéncia da inclusdao do instrumento Strengths in Challenging Times no modulo da

resiliéncia.
5.3.3.1 Instrumentos a testar na terceira fase de validacéio

No final da entrevista e, face a avaliagdo detalhada de cada instrumento, questionou-se
aos profissionais a indicagdo dos trés instrumentos mais prementes para analise e

aplicagdo aos estudantes, no sentido de aferir a sua adequabilidade e fiabilidade na pratica.

Unanimemente, os instrumentos indicados pertenciam ao modulo do autoconhecimento
e referiam-se aos documentos This is me, Goals & Strengths, See thro e Strengths in

challenging Times.
5.4 Terceira Validacao - Focus Group 11

Para a realizagdo do FGII foram contactados estudantes do P. PORTO que haviam
participado em alguma atividade realizada no ambito da empregabilidade e GC e cujo
contacto foi facultado nesse sentido (Apéndice 37). O contacto foi realizado via email,
onde seguia informacao relativa ao &mbito do FG e o formulério para inscricao (Apéndice
38). Posteriormente, os inscritos foram contactados no sentido de aferir a sua real

disponibilidade de participacao (Apéndice 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 Apéndice 42 podem encontrar-se mais detalhes de

caraterizacao.
5.4.2 Programa

As questdes colocadas aos participantes (Apéndice 40) eram sconcisas, no sentido de
avaliar os aspetos mais relevantes e mais frageis do Programa. A semlehanca das
validacdes anteriores, o FGII iniciou com a apresentacao do Programa (Apéndice 41). Na
Tabela 12 podem encontrar-se os aspetos mais fortes, criticos e potenciais barreiras a

participagdo no Programa, referidos pelos participantes.
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Tabela 12.

Analise de conteudo da avalia¢do do Programa (FG II)

Categoria

Unidade de contexto

Unidade de contetido

Aspetos positivos do Programa

Interagdo

(...) maior emprego de interatividade maior acho que a absorg@o do que
¢ trabalhado e ha os trabalhos os trabalhos individuais acho que também
permitem assim essa autorreflexdo e no meio mais pessoal e mais

individualizado entdo acho que acho que esta 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 maximo do que era me ensinado. Como eu falei é
antes por exemplo resiliéncia eu certos pontos porque acho que preciso
trabalhar mais a resiliéncia. também ndo sou uma pessoa geralmente
bastante otimista no que toca a minha presen¢a ¢ ao que eu fago, mas
tento (tento) ter essa mentalidade. Entdo acho que reafirmar e dar mais

estratégias e técnicas de como reforcar essas ideias seria vantajoso. — P1

(...) em termos de resiliéncia e otimismo, sdo 2 competéncias que sao

necessarias. — P3

(...) Eu acho que esta excelente porque e pronto nessa preparagao para

a transi¢do, quando essa transi¢do, uma das primeiras coisas que nos
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deparamos a entrevista e muitas vezes nas entrevistas ndo sabemos como

comunicar muito bem as competéncias. — P3

No meu caso ja estou no terceiro ano, entdo ja tenho em mente. Entao ¢
no sentido em que sobretudo estas numa area em que dizem que ndo vais
ter emprego ¢ um bocado de como perceber: Quais sdo as competéncias
que eu posso explorar melhor para ajudar-me a entrar neste mercado de

trabalho. — P4

Nos trabalharmos e percebermos as nossas competéncias a autoeficacia,
faz com que noés, é como diz os 6culos ampliar € ver o que € que esta a

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 sessoes

(...) tendéncia do assincrono e do digital e pessoalmente ha coisas que
funcionam e ha outras que ndo. (...) [componente presencial] eu acho
que ¢ muito importante principalmente por causa de todas as interagdes

e das expressoes faciais e ndo sei qué. — P1

73



desenvolvimento

A maior dificuldade em participar poderia ser reconhecermos qual os
moddulos que poderiamos fazer, mas acho que acabamos por saber pelo

que percebi no modulo do autoconhecimento e no Coaching ... — P4

Potenciais barreiras

programa

a participagdo no

Duragdo

(...) acho que se fosse um bocadinho maior seria demais - ok ISTO vai
demorar tanto tempo. o que esta a ser trabalhado ¢ importante, mas

também (...) - P1

(...) acho que a duragdo talvez poderia ser um algo que eu diria e poderia
reter um bocado da aderéncia [adesdao]. Mas tendo nocdo do que € e que
envolve (...): “ai eu acho que consigo comprometer-me no maximo 8
semanas de estar 14 presente entfio acho que € isso que eu estou-me a
lembrar, mas acho que o contetido ¢ relevante pelo menos para mim ¢ a

faria o esforgo de estar — P1

Logistica

Acho que a Gnica razdo para ndo me inscrever, se calhar o horario em

que ndo tenha transportes publicos. — P4

Se calhar o horario e a distancia. — P5

Outras Sugestoes

Acreditacao

Hoje em dia os meus colegas também tém 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 éarea para falarem das suas

experiéncias 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 validagdo foram o This is me (Apéndice 5 e Apéndice 35), Goals &
Strengths (Apéndice 9) e See Thro (Apéndice 10). Face a pertinéncia do instrumento Strengths in challenging times (Apéndice 30), levantada pelas
profissionais de GC, assumiu-se a importancia da sua aferi¢do por parte dos potenciais utilizadores do programa, acoplado ao instrumento

Recognize Reflect Reframe Reachout (Apéndice 36).

Tabela 13.

Andlise de conteudo da avaliagdo dos instrumentos aplicados (FG 1I)

Categoria Instrumento Unidade de contexto Unidade de conteudo
Autoconhecimento This is me Tamanho “E muito longo.” — P3
Conteudo “Acho que a reestruturagdo da frase. (...) esta assim como alguma li¢do

de moral Eu Estou aqui tipo e esta é a minha missdo. — P1

Estes valores (...) acho que estd a usar um bocado uma repeticdo. (...)
assinalar ou talvez colocar aqui tipo uma justificagao do porqué que nao
sdo 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 estdo dentro deste
seguimento (...) talvez fazer aqui um novo topico tipo Esperanga para

o futuro ou algo assim.” — P1
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“E 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 ¢ complicada, mas auto-genuina (...)a terceira
questdo parece repetitiva em relagdo a primeira.” — P5

“As questdes dos pontos fortes e das pessoas importantes para mim sdo
complicadas porque pedem muitos exemplos. Era melhor reduzir. — P5
Algumas questoes repetidas.” — P5

Considerar o que desejo fazer por quais sdo as tuas perspetivas? Onde
te vés daqui a um ano?” - P5

“A primeira pergunta ¢ ambigua, quem sou em qual sentido?” — P4
“Os pontos fortes e melhores caracteristicas parecem ser perguntas
repetidas.” — P4

O que desejo fazer a que nivel? Moralmente? Profissionalmente? — P4

Goals & Strengths

Interpretagao

“A primeira pergunta levanta questdes: e se nunca atingiu o objetivo?
Talvez seja melhor ter um segundo plano? O que posso fazer, dadas as

circunstancias para dar a volta?” — P5
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Reenquadramento

“Eu acho que estas 2 perguntas: as suas perguntas “quando pensa que o
vai alcancar” “E o que o vai fazer para o alcangar”, poderia ser juntado
numa Unica pergunta. E do género, como escrever um plano para o
alcangar. E outra questdo o que pode considerar como sucesso enquanto
tenta alcancgar esse objetivo e aquilo que precisa de recordar enquanto
tenta alcancgar o objetivo também poderiam ser uma unica questdo. Pode
ser uma forma, um lembrete naquilo que ndés consideramos como
sucesso enquanto tentamos chegar a um objetivo. Por isso estarem

separadas ndo faz muito sentido.” — P4

Reformulacao

“Quando pensa que o vai alcancar, penso que ndo ¢ assim uma boa
pergunta. Acho que aqui ¢ tudo a base de ja ter um objetivo e que tudo
vai correr bem etc. a pessoa pode ainda ndo estar naquela fase de que se
ndo atingir o objetivo o que € que podera fazer, qual sera o segundo

plano.” — P5

Strengths in challenging Interpretagdo

Times

“Acho que aqui perguntar se desenvolveu algum ponto forte ndo faz
muito sentido. Por norma essas situa¢des levam-nos a desenvolver
algumas caracteristicas, mas essas caracteristicas por norma nio

costumam ser os nossos pontos Fortes.”. — P1

Desagregacao

“Para serem apresentados em conjunto os instrumentos sobrepdem-se,
sendo o da resiliéncia mais completo e proporciona visualmente mais

reflexdo.” — P3 com anuéncia do grupo

See Thro Integragdo
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No instrumento This is me, apds andlise da versdo inicial (Apéndice 5) apresentou-se o
instrumento reformulado (Apéndice 35), com base a reflexdo gerada pelos contributos
das profissionais de GC, (Tabela 14). Esta aplicacdo permitiu aferir que esta versao esta
mais alinhada com a intengdo do mesmo - promover autoconhecimento € com as

necessidades dos potenciais participantes.

Tabela 14.

Analise da segunda versado do instrumento This is Me

categoria Unidade de contexto unidade de registo

>

This is me Estrutura ““O instrumento esta mais intuitiivo’’ — P3

“sim, € mais facil preencher. E mais rapido e a
informagdo estd mais agrupada por temas e coom uma

sequéncia.” — P2

““Parece muito melhor.”” — P4 (com anuéncia do P5)

Ap6s areflexdo gerada pelas sugestdes das participantes e uma releitura dos instrumentos,
considerou-se pertinente proceder a melhoria dos mesmos, no sentido de potenciarem o
desenvolvimento das competéncias pretendidas de modo mais eficaz. No que concerne o
instrumento Strengths in Challenging Times (Apéndice 30), optou-se pela sua integragdo
parcial no instrumento Recognize Reflect Reachout Reframe (Apéndice 36),
complementando o seu potencial de reflexdo (Apéndice 54). O instrumento See Thro
(Apéndice 10) foi alvo de reestruturagdo (Apéndice 50), assim como o instrumento Goals

& Strengths (Apéndice 36 e Apéndice 49).

No final do Focus Group foi solicitado aos participantes o preenchimento de um
questionario relativo a sua experiéncia com o Programa (Apéndice 43), de forma a

complementar a informagao recolhida nos trés momentos de implementagao.
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CAPITULO VI — AVALIACAO DO PROJETO
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6 Avaliacao

A avaliagdo do Projeto baseou-se na andlise dos indicadores de implementagdo e de

realizacdo associados aos objetivos estratégicos e operacionais definidos.

Os indicadores de implementagdo referem-se ao processo de validagdo do Programa
H.E.R.O. of my Career, conduzido em trés momentos distintos de aplicagdo. J& os
indicadores de realizagdo, incidem sobre o conjunto de atividades que acompanharam
todo o ciclo do projeto — desde a conce¢do do Programa e dos respetivos instrumentos

até a avaliacao da experiéncia dos potenciais utilizadores.

Para além dos dados recolhidos ao longo da implementagdo, procedeu-se ainda a uma
avaliacdo final da experiéncia dos potenciais clientes, através da aplicagdo de um
questionario no término do Focus Group 11. O objetivo estratégico do projeto consistiu
no desenvolvimento e na validagdo de um Programa orientado ao fortalecimento das
dimensdes do Capital Psicoldgico, promovendo competéncias de gestdo de carreira e de

empregabilidade em estudantes do ensino superior.

Com vista a operacionalizacdo deste objetivo e a sistematizagdo das a¢des necessarias a
sua concretizagao, este foi desagregado em cinco objetivos operacionais, apresentados na

Tabela 15, que orientaram a estrutura e a avaliacao do processo de implementacao.
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Tabela 15.

Andlise dos objetivos operacionais

Objetivo Operacional

Indicadores

Instrumentos/ Atividades

Resultados

Desenvolver um programa de intervencao estruturado que promova
as dimensdes do Capital Psicologico (Esperanca, Autoeficécia,
Resiliéncia e Otimismo) aplicadas a autogestdo de carreira e a

preparacdo para transi¢des profissionais;

Categorizacdo das necessidades

do cliente

Entrevista Inicial (Apéndice I)

Categorizacdo das necessidades

do cliente

N° minimo de fontes: 80

Revisdo bibliografica

105

N° minimo de fontes: 18

Categorizagdo da oferta de

mercado

18 (Apéndice 2)

Desenvolvimento do Programa.

Estruturagdo do Programa

H.ER.O. of my Career V.L
(Apéndices 3 e 4, 45 ¢ 46)

Conceber e validar instrumentos pedagogicos e operacionais de
suporte ao programa, com aplicabilidade em contexto académico e

profissional;

N° minimo de fontes: 80

Pesquisa e analise critica com

base Revisdo bibliografica

105

N° minimo de instrumentos Analise critica com base analise 13
elaborados: 8 tedrica e de mercado

% minima de propostas de Primeira validagdo: potenciais 70%
melhoria implementadas: 50% utilizadores e profissionais GC

% minima de propostas de segunda validagdes: potenciais 90%

melhoria implementadas: 60%

utilizadores e profissionais GC
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% minima de propostas de

melhoria implementadas: 60%

terceira validagdo: potenciais

utilizadores

80%

Realizar a validagdo do programa e dos seus materiais junto de
estudantes do ensino superior (pré-Alumni e Alumni), garantindo a

sua adequagdo e relevancia pratica;

Questoes a aferir na validagdo

Implementagdo/validacdo  do

Programa: Guido FG I

Apéndice 18

Implementacdo/validagdo  do

Apéndice 33

Programa: Guido Entrevista
Semiestruturada
Implementagdo/validagdo  do  Apéndice 40
Programa: Guido FG II

N° minimos contactos efetuados Divulgacdo FG I N/A

N° minimos contactos Angariacdo Participantes: 2

efetuados: 2 Pedido de participagdo-
profissionais

N° minimos contactos efetuados  Angariagdo Participantes: 365

por email: 100 Divulgagdo FG II

N° minimo de inscritos: 15 Angariagao Participantes: 24
Formulario de inscrigdo

N° minimos contactos efetuados Email de resposta a inscri¢ao 24

por email: 24

Implementagao

Apresentagdo FG I

Apéndice 19

N° minimo de instrumentos

avaliados: 13

Instrumentos a validar FGI

3

% minima de propostas de

melhoria implementadas: 50%

Ficha de apoio a avaliagdo

70%
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Implementacao Apresentacdo Profissionais Apéndice 34
N° minimo de instrumentos Instrumentos a validar entrevista 13
avaliados: 13
% de propostas de melhoria Reformulacdo de instrumentos — 90%
implementadas: 60%
Implementagao Apresentagdo FG 11 Apéndice 41
N° de instrumentos avaliados: 3 Instrumentos a validar FG I 5
% minima de propostas de Ficha de apoio a avaliagdo 80%
melhoria implementadas: 60%
Grau de Satisfagdo: minimo 3,5 Avaliagdo da  experiéncia: 3,95
Momentos de validacdio e
questionario
Ajustar e otimizar os conteudos e metodologias do programa com N° minimo de categorias Analise dos dados: Analise de 39
base no feedback de especialistas em gestdo de carreira e identificadas dados: 20 Contetdo
empregabilidade; N* minimo de instrumentos Enquadramento da validacdo e 12
melhorados: 10 analise tedrica e de mercado:
% de instrumentos melhorados ~ Reenquadramento e 83%
reformulagdo do Programa e
Instrumentos: Analise critica
% minima de melhorias apos validagdes e reflexdo oy

aplicadas ao Programa: 50%

critica com base analise tedrica e

de mercado
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Implementar um processo de avalia¢do da eficdcia do programa ao
nivel do desenvolvimento das competéncias-chave e da percegdo de

impacto na gestdo de carreira individual.

Avaliagdo da eficédcia (proposto

no Programa per se)

Avaliagdo de  expectativas

inicial e da frequéncia no

Programa (Apéndice)

Caraterizacdo da Expetativa do
potencial cliente através do

Apéndice 52

Grau minimo de Satisfagdo do

Cliente: 3,5

Avaliagdo da experiéncia

3,95

Construcdo autéonoma de plano

Construgao de Plano de Carreira

Apéndice 58 - Capacidade de

de carreira viavel individual (Apéndice) defini¢do de objetivos SMART
Definicao de plano de agdo
Realizar analise SWOT sobre o
contexto
Desenvolver competéncias
praticas de gestdo de carreira e
potenciadoras da
empregabilidade
Desenvolver competéncia de
resiliéncia
Desenvolver visao otimista do
futuro

Variagdo positiva do nivel de Avaliar niveis de Capital Aumentou

PsyCap pos intervengao

Psicolégico através do PCQ —24
(avaliagdo pré e p6s Programa)

(Apéndice)
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No que concerne ao processo de avaliagdo da eficacia do Programa, referente ao
desenvolvimento das competéncias-chave e a percecdo de impacto na gestao de carreira
individual, a avaliagdo ¢ realizada com recurso ao PCQ-24. Este instrumento,
disponibilizado pelos autores (Luthans, Avolio & Avey, 2007) para fins de avaliacdo do
Capital Psicologico, permite aferir variagdes nas quatro competéncias do Capital
Psicolégico — Esperanca, Autoeficacia, Resiliéncia e Otimismo, possibilitando uma
primeira aproximacdo a avaliacdo da eficacia do Programa no desenvolvimento das

competéncias-chave de gestao de carreira.
6.1 Avaliacio da Implementacio

No que respeita aos indicadores de implementa¢cdo do Programa, estes refletem os trés
momentos distintos de aplicagdo, que incluiram a realizagdo de Focus Groups e de uma
entrevista semiestruturada. Os indicadores incidem sobre o conjunto das atividades
desenvolvidas entre a planificagdo, a execugdo e a analise critica de cada um desses

momentos.

Durante a fase de implementagao, foram auscultados 20 participantes: 6 profissionais da

area de Gestao de Carreira e 14 potenciais utilizadores do Programa.

O primeiro momento de implementacdo e validagdo decorreu no ambito da Summer
School 2023, tendo a divulgagdo e a angariacdo de participantes (potenciais clientes e
profissionais de GC) ocorrido através do processo de inscri¢do 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 servigo.

O terceiro momento de implementagdo correspondeu a realizagdo do segundo Focus
Group, direcionado a estudantes do P.PORTO, convidados, por correio eletronico, a

participar na validacao final do Programa.

Os principais indicadores observados nos trés momentos de implementagdo encontram-

se sistematizados na Tabela 16.
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Tabela 16.

Indicadores de Implementagdo

Indicadores de Implementacao

Fase 1* Validagao 2% Validagao 3% Validagao
Atividade/ N°

Divulgagao Potenciais clientes contactados N/A N/A 365
profissionais GC contactados N/A 2 N/A
Formulario Inscrigdo N/A N/A 24
Resposta interessados N/A 2 5

Implementagdo Profissionais GC consultados 4 2 N/A
Potenciais clientes consultados 9 N/A 5
Instrumentos avaliados 3 12 5

Avaliagao Avaliagao da experiéncia 14 N/A 5
Questionarios aplicados N/A N/A 5
Questionarios respondidos N/A N/A 5

Nota 1: Legenda: N/A - Néo se aplica

6.2 Avaliacao da Realizacao

No que respeita a este projeto, os indicadores de realizacdo refletem a avaliagdo do Programa e de cada instrumento desenvolvido no seu ambito,

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 Versao Final do Programa (Apéndices 45 e 46)
Instrumentos VF This is Me (Apéndice 47)

VF Recognizing My Strengths (Apéndice 48)

VF Past, Current, & Future Strengths (Apéndice 49)

VF Goals & Strengths (Apéndice 50)

VF See Thro (Apéndice 51)

VF Personal SWOT (Apéndice 52)

VF Advanced Goal Analysis — SMART (Apéndice 53)
VF The Path is Mine (Apéndice 54)

VF Recognize, Reflect, Reframe, Reachout (Apéndice 55)
VF My Journey (Apéndice 56)

VF PsyCap Atack (Apéndice 57)

VF Individual Career Development Action Plan (Apéndice 58)
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6.2.1 Experiéncia do Cliente

No final do FGII foi solicitado aos participantes o preenchimento de um questionario de
avaliacdo. Os participantes deveriam responder as questdoes de forma honesta, com base
na sua experiéncia, indicando o grau de concordincia 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 relevancia e dos conteudos do Programa as suas necessidades de
desenvolvimento relacionadas a autogestdo da carreira. No que respeita a avaliagdo do
contributo do programa para o desenvolvimento pessoal e profissional, os participantes
referiram que este podera contribuir muito para o seu desenvolvimento. A maioria dos
participantes (n=4) considera que a apresentacdo do Programa abordou aspetos praticos
que o participante se revé a aplicar ao longo da sua autogestio de carreira. Os
participantes consideram que a apresentacdo auxiliou muito a compreender a relevancia
das competéncias de Capital Psicoldgico para a gestdo de carreira e que foi eficaz na

transmissdo do conteudo e estrutura do Programa proposto.

Figura 10.

Avaliacao da Relevancia e Conteudo do Programa

Relevincia e Contetido do Programa

Meédia Geral 3,95

Consideras que o programa pode contribuir para o teu
desenvolvimento pessoal e profissional?

A apresentacio abordou aspetos priticos que acreditas
poder aplicar na gestio da tua propria carreira?

3,80

A apresentacdo ajudou a compreender melhor a

relevincia das competéncias de capital psicologico paraa _ 1

gestdio da carreira?

A apresentacdo permitiu compreender o contetido do
programa e estrutura do Programa?

[y
el
w
P

o}
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No que concerne a avaliacao das atividades e metodologias propostas no Programa, que
se observa na Figura 11, os participantes acreditam que estas contribuem para manter o
interesse € envolvimento, reconhecem a importancia do acompanhamento de
proximidade para o seu desenvolvimento e acreditam que as atividades propostas sao
potencialmente eficazes para desenvolver as competéncias de Capital Psicoldgico para a

carreira.

Figura 11.
Avaliacdo das atividades e métodos inerentes ao Programa

Avaliac¢do das Atividades e Métodos Utilizados

Consideras que o Programa inclui atividades

engajamento dos participantes?

Consideras o acompanhamento e o feedback

fornecido ao longo do Programa pelo _ 4

facilitador tteis para o seu...

Consideras as atividades praticas (ex:

dinamicas de grupo, exercicios individuais) _ 4

eficazes para desenvolver as...

Relativamente a avaliagdo geral do Programa, os participantes acreditam que o Programa
vai de encontro a generalidade das suas expetativas e que a alternancia entre sessoes
sincronas e assincronas podera ser muito relevante para o sucesso do Programa.
Consideram, igualmente, o nome do Programa interessante e ilustrativo do seu conteudo,
a sua estrutura intuitiva e o seu contetido relevante para as suas necessidades de
autogestao de carreira. No que respeita a acessibilidade de compreensao dos materiais e
ao seu enquadramento com o objetivo ou competéncia-chave a promover, dois
participantes atribuiram a pontuacao trés na escala. Estes resultados estdo de acordo com
o avaliado ao longo do processo de validacdo do Programa, no qual se aferiu a
necessidade de ajustes aos instrumentos, no sentido de aumentar a sua coeréncia, a
facilidade de compreensao e o foco na competéncia a promover. Este quadro reforca o
desconhecimento por parte dos participantes do referencial tedrico que sustenta a base do
Programa, que deverd ser minimizado ao longo da sua frequéncia no mesmo. A
flexibilidade de participag¢do no Programa enquanto fator impulsionador da frequéncia e

adesdo ao Programa e a sua duragdo face aos objetivos propostos, ¢ considerada muito
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importante pela maioria dos participantes (n=4). Na figura 12 podem observar-se esses

resultados.

Figura 12.

Avaliag¢do Geral do Programa

Avaliacdo Geral do Programa

Média Geral [N 3,90
Consideras que o programa atendeu as tuas expectativas? NN 4
Consideras a variagio entre sessdes sincronas e assincronas I 4

relevantes para o sucesso do Programa?

Os materiais utilizados foram claros e iteis para o seu N : cO
.

entendimento?

0 titulo do Programa é ilustrativo do seu conteido? GG
A e e T e 0 O & O o e 3 50
,

para a adesdo dos estudantes e alumni?

A duragio do programa ¢ adequada para os objetivos
propostos?

O programa foi bem estruturado e & ficil de seguir? NN 1
O o0 40 o & el e P A S | e /

necessidades de gestdo de carreira?

Os resultados obtidos sugerem uma percecao globalmente positiva do Programa,
destacando-se o seu potencial de aplicagdo pratica e de desenvolvimento de

competéncias associadas ao Capital Psicologico.
6.3 Limitacdes e Propostas de Melhoria

Apesar da consisténcia metodoldgica e do rigor conceptual que sustentam este projeto,
importa reconhecer um conjunto de limitagdes que condicionam a amplitude da analise e
que deverdo ser consideradas em futuros desenvolvimentos do Programa H.E.R.O. of my

Career.

Uma primeira limita¢do relaciona-se com o alcance do processo avaliativo, centrado
sobretudo na conce¢do e na validagdo tedrico-metodoldgica do Programa e dos seus
instrumentos. Esta op¢do permitiu garantir solidez conceptual, mas restringe a
possibilidade de aferir, com base empirica, o impacto efetivo das atividades propostas
sobre o desenvolvimento das competéncias de Capital Psicologico e de autogestdo de
carreira dos participantes. Considerando que o estudo se centrou na validagao de contetido
e de estrutura, mais do que na verificagdo dos resultados comportamentais ou de
aprendizagem, isso constitui uma limitagao inerente a projetos de natureza exploratoria e

de desenvolvimento inicial.
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Em segundo lugar, o nimero de participantes envolvidos nos diferentes momentos de
validagdo, — ainda que suficiente para recolher informacao qualitativa relevante, — nao
permite generalizagdes robustas para populagdes mais amplas de estudantes do Ensino
Superior. A natureza intencional da amostragem e a diversidade de contextos
institucionais representados, implicam que as conclusdes sejam interpretadas como
indicativas e ndo conclusivas, devendo futuras investigagdes ampliar a representatividade

da amostra e aprofundar a analise comparativa entre perfis de participantes.

Uma terceira limitagdo prende-se com a abrangéncia e complexidade dos instrumentos
desenvolvidos, em particular no Mddulo I, onde a diversidade de materiais e tarefas pode
exigir um investimento temporal elevado por parte dos utilizadores. Este aspeto podera
influenciar a adesdao e¢ a continuidade dos participantes, sendo necessario, em fases
posteriores, proceder a ajustes que garantam equilibrio entre a profundidade conceptual e

a viabilidade pratica de execugao.

Adicionalmente, o processo de recolha de dados assentou em métodos qualitativos,
nomeadamente Focus Groups e entrevista semiestruturada, privilegiando a profundidade
interpretativa em detrimento da quantificacdo de resultados. Embora esta abordagem se
adeque aos objetivos exploratdrios e de validacdo, limita a comparagdo estatistica e a
mensuracdo objetiva de ganhos em competéncias, sugerindo a integracdo 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 operacionalizacdo do Programa. A
integracao progressiva de contributos de peritos externos, de estudantes e de profissionais
podera fortalecer a validade ecoldgica e a adequagdo pratica do modelo, garantindo que
a intervencao se mantém contextualizada, funcional e responsiva as necessidades reais do

publico-alvo.

Em sintese, estas limitagdes ndo comprometem a relevancia nem a consisténcia do
trabalho realizado, antes delineiam o caminho natural de evolu¢ao de um projeto em fase
de consolidacao, apontando para a necessidade de estudos longitudinais e de aplicagao
pratica em contextos reais de ensino superior. Tal aprofundamento permitira avaliar de
forma mais abrangente a eficacia, o impacto e a sustentabilidade do H.E.R.O. of my

Career enquanto instrumento de desenvolvimento pessoal e profissional.
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CAPITULO VII — CONCLUSAO
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A frequéncia de programas de gestdao de carreira facilita a diminui¢ao da distancia entre
as competéncias teoricas adquiridas ao longo do curso e as imposi¢cdes do mercado de
trabalho, oferecendo aos estudantes um contexto protegido para o treino de competéncias,
oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional e insights acerca do seu
percurso de carreira (Valente, 2014). Um programa desta indole contribui para o aumento
da probabilidade de sucesso no percurso profissional e no refor¢o da confianca e sensagao
de competéncia das aptiddes individuais (Luthans et al., 2007a). De salientar que,
atualmente, mais do que competéncias técnicas, os empregadores valorizam os candidatos
e a sua individualidade, procurando colaboradores que apresentem boas competéncias de
comunicagdo, trabalho de equipa, pensamento critico, resolu¢do de problemas e
competéncias interpessoais, pelo que o papel das IES na facilitagdo de contextos que o

promovam ¢ preponderante (Marques & Vieira, 2014).

Com vista o enquadramento do Programa, este foi perspetivado no sentido de cada
individuo se assumir enquanto ator principal na (co)constru¢do do seu percurso de
carreira, privilegiando escolhas conscientes e integrando os diferentes elementos da sua

vida, com vista a obtencao do sucesso subjetivo de carreira (Hall, 2004).

Concordante com as indicagdes da literatura, o Programa assenta no pressuposto de que
o autoconhecimento € crucial e categdrico a qualquer processo de exploragdo de carreira
(Alvarenga et al., 2019). Neste sentido, o enfoque inicial do programa debruca-se numa
importante autoexploragdo e (re)descoberta guiada de si mesmo. Esta reflexao terda como
objeto o participante e o seu contexto, de forma que esta consciencializagdo possibilite
reconhecer e mobilizar os recursos que estdo a sua disposi¢do e identificar potenciais
areas de desenvolvimento, relevantes ao proprio processo de desenvolvimento pessoal e
profissional. Em instdncia, o Programa procura a agregagdo, redefinicdo,
redescobrimento e reconhecimento intra e interpessoal de competéncias para a vida do

participante, potenciadoras da sua satisfagdo e bem-estar.

Outro elemento crucial, prende-se com a oportunidade para a pratica da definicdo de
objetivos profissionais, do planeamento de a¢des, identificagdo de recursos e antecipagdo

de obstaculos para alcangar esses objetivos (Alvarenga et al., 2019).

Considerando a predilecdo pelo acompanhamento de gestdo de carreira ao nivel do
aconselhamento individual e oficinas (Pereira et al., 2022), o Programa desenvolvido

preve a realizagcdo de um conjunto de oficinas/workshops que promovam a autoeficicia,
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a aquisicao de ferramentas que facilitem a transi¢do para o mercado e momentos de
aconselhamento individual, promovidos pelas sessdes de Coaching. A promocao de
atividades de aprendizagem estruturadas visa fortalecer a sensagdo de autoeficécia e
autoconfianga dos participantes nas suas competéncias profissionais e de autogestdao de
carreira, fator crucial na determinacao do sucesso da transi¢ao para o mercado de trabalho
(Vieira & Meirinhos, 2022). Através das sessoes de Coaching disponibilizadas, cimenta-
se a possibilidade de personalizacdo do programa, mediante as especificidades
individuais, e a preparagao de um plano detalhado de medidas de agdo a seguir. Em teoria,
através da disponibilizacao deste Programa, € possivel oferecer um servico de capacitagao

aos pre-Alumni e Alumni, respeitador das suas reais necessidades.

Ao almejar um conceito de intemporalidade, o Programa foi estruturado de forma a ser
flexivel e moldavel, numa tentativa de acomodar as necessidades dos participantes e das
caréncias e flutuagcdes do mercado de trabalho, contexto base para a sua elaboragdo
(Rodrigues et al., 2019). Este programa de promogao do Capital Psicolégico, focado na
autogestdo de carreira, foi concebido como um instrumento a ser utilizado na sua
totalidade, ou pela frequéncia de mddulos estratégicos, correspondentes a competéncias
prementes. Mais do que desenvolver competéncias, ¢ um Otimo observatorio para

apreender potenciais aptiddes a desenvolver.

O presente projeto de mestrado abarcou a conce¢do de um programa de desenvolvimento
de competéncias de Capital Psicologico com foco na autogestdo de carreira e trés
momentos distintos de validagdo do Programa. Ao longo do processo de validagao foram
auscultados 20 participantes, dos quais 14 potenciais utilizadores do Programa e 6

profissionais relacionados com as areas da capacitacdo e GC.

A realizagdo dos FG possibilitou um debate integrado com os potenciais clientes do
Programa, facilitando a recolha de dados acerca da importancia de programas deste cariz
para pessoas nesta fase de transi¢do. A participacao ativa dos potenciais utilizadores do
Programa no seu processo de validagao verificou-se positiva. Os participantes relataram
a importancia da sua auscultacio e inclusdo neste processo, ressalvando a relevancia deste
tipo de iniciativas para uma maior integracdo das suas necessidades na oferta das IES.
Durante a participag@o neste processo, os participantes ressalvaram a urgéncia de oferta
pelas IES de programas estruturados, de atividades que foquem na gestao de carreira e
proporcionem, de forma dindmica, uma maior proximidade com a realidade do mercado
de trabalho (Pereira et al., 2022; Rodrigues et al., 2019, Marques & Vieira, 2014).
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No que concerne a participagdao dos profissionais de GC, o seu contributo foi essencial
para apreender o alinhamento do Programa e dos seus instrumentos com a pratica da
capacitagdo de carreira neste contexto. Alinhada com a reflexdo individual e reflexdo
gerada nos momentos de validagdo, este primeiro contacto verificou-se uma estratégia
importante para o ajuste ¢ enquadramento do ambito deste projeto com as praticas
associadas ao desenvolvimento de carreira e as competéncias a estimular nos potenciais

utilizadores do Programa.

No que concerne a sustentabilidade do Programa, ¢ importante a sua aplicagao e testagem,
considerando que desta forma sera possivel compreender o seu funcionamento na pratica
e proceder-se a ajustes efetivos, que contribuam para a sua relevancia e replicabilidade.
Os resultados desta testagem devem ser alvo de andlises, reflexdes e utilizados para
futuras atualizacdes do programa. A implementacdo de um piloto do Programa seria,
certamente, o proximo momento deste projeto, no sentido de proceder-se a ajustes ao

Programa e sua relevancia, enquanto estratégia de capacitagdo Estudantes do ES.

Considerando a transparéncia na apresentagdo dos resultados do projeto, ¢ possivel o
recurso aos dados reunidos para a formulacdo e adequabilidade do Programa em
diferentes contextos, ou em IES cuja realidade seja diferenciada do P.PORTO. Os dados
recolhidos ao longo deste processo — revisdo e sistematizagdo bibliografica, analise de
mercado, estruturacdo do Programa e instrumentos e consequentes melhorias - podem ser
considerados como base para desenvolver e melhorar os servigos das IES nas éareas de
empregabilidade e gestdo de carreira, promovendo o encontro entre as necessidades e

exigéncias atuais apresentadas pelo publico-alvo e pelo mercado.

Ainda assim, a realizacdo deste projeto apresenta implicacdes importantes na
concetualiza¢do da intervengao ao nivel da orientagcdo vocacional, profissional e de gestdo
de carreira no ES, salientando o papel estratégico e preponderante das IES na oferta de
um servigo de apoio e capacitacdo a os estudantes que se encontrem no processo de

(re)transi¢do para o mercado de trabalho.

Espera-se que o presente projeto contribua para insights na area da orientagcdo vocacional,
profissional e de gestdo de carreira, e que a sua integracdo na oferta das IES se torne mais
uma ferramenta estratégica de promocgao a empregabilidade. Acredita-se que este projeto

possa incentivar a implementacdo de programas de capacitacdo de estudantes e
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profissionais para desenvolverem o seu Capital Psicologico e enfrentarem os desafios do

mercado de trabalho de forma mais autdbnoma e confiante.

Em ultima instancia, este Programa pretende fomentar estratégias que possibilitem
assegurar a sustentabilidade da carreira dos futuros trabalhadores. Esta visdo de
sustentabilidade alinhada com o papel das IES em assegurar trabalhadores qualificados
para o mercado de trabalho, podera ser um passo importante para garantir a

empregabilidade dos estudantes (Ho, Huang & Hu, 2018; Kim & Kim, 2022).
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Apéndice I — Entrevista GAC

Tabela 18.

Guido da Entrevista de avaliacdo de necessidades do Cliente

Guiao de entrevista do Pedido do Cliente

Programa de Desenvolvimento de Competéncias Transversais

Objetivo: Elaboragdo de um programa de desenvolvimento de competéncias 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 publico-alvo do programa;

Recolher informagdes pertinentes a elaboragdo da proposta de projeto
piloto.

Processo da Entrevista A entrevista terd duracao de 60 min a 90 min;

Sera seguido o guido de entrevistas, que contard com dez questdes
abertas;

Questdes

Quais as necessidades a resolver?
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Como foram percecionadas as necessidades?

Existem solucdes ja apresentadas?

Qual o resultado esperado?

Quem sdo os beneficiarios deste projeto?

Qual considera ser o publico-alvo?

Quem sdo os intervenientes deste projeto?

O que ¢ que ja existe no ISCAP no ambito do desenvolvimento de competéncias transversais?

Quais sdo as expectativas face ao nosso trabalho?

Quais sdo os prazos estimados para a execucdo do projeto?

Existe alguma informagao adicional?

Observacgdes
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Apéndice II — Analise de Mercado (benchmarking)

Tabela 19.

Andlise de mercado (benchmarking)

IES

Atividade

Fonte

Universidade de Lisboa

workshops de desenvolvimento pessoal, sessdes de Coaching, e
aconselhamento profissional, com foco na gestdo da carreira,
autoconhecimento, competéncias de comunicagdo ¢ competéncias de
empregabilidade, workshops de autoconfianga e resiliéncia,

simulagdes de entrevistas de emprego ¢ elaboragdo 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 orientagdo vocacional e facilitagdo de carreiras com
enfoque na defini¢do de objetivos, diferentes programas de intervengao
na carrira: PairUP, Career Days, O teu futuro ¢ UP, Upgrade ¢ UP
Doctoral Careers, Peer2Peer, My Career Development Programme
(doutorados).

Workshops (doutorados): Autoconhecimento, Competéncias de
Empregabilidade

cursos sobre competéncias transversais (doutorados)

portal de emprego,

Feiras de emprego e eventos de Networking,

oportunidades e Networking: plataforma de conecgiio da comunidade
UP — Conecting UPorto, rede Alumni, Network Time (doutorados),
eventos de apresentagdo 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

Coimbra

de

sessoes de orientagdo 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 competéncias
transversais, mentoria

aconselhamento de carreira, oportunidades de estagios e emprego,
capacitagdo, formagao e acesso gratuito ao Portal de Emprego e feira

de emprego

Universidade Nova de

Lisboa

desenvolvimento de competéncias especificas (comunicagdo eficaz,
gestdo do tempo, negociagdo),

Aconselhamento de Carreira

workshops CV, entrevista e apresentagao pessoal,

workshop que aborda temas como a procura de emprego, utilizagdo
eficaz do LinkedIn

praticar o job hunting: autoconhecimento para melhorar o seu CV,
preparar uma carta de apresentacdo, praticar potenciais entrevistas de
emprego, aprender sobre os processos de recrutamento das
organizagdes.

ferramentas de conhecimento de mercado e procura de emprego:
plataforma Nova SBE Career Hub, a CaseCoach, Big Interview e
Graduates First.

Mentoring

Estagios

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%A30%20na%20

Nova%20SBE%2098.6%20%25,

trabalhar%20num%?20per%C3%

AD0d0%20m%C3%A 1xim0%20de%20seis%20meses.

https://www.fcsh.unl.pt/

Universidade do Minho

Seminarios de empregabilidade e carreira

programa de desenvolvimento de competéncias 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 estagios
bolsa emprego UMinho
portal HigherEd da EFMD
Portal Emprego
Observatorio 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 construgdo de CVs e
preparagdo para entrevistas, LinkedIn, carta de motivacdo, Networking,
Avaliagdo de Propostas de Trabalho

aconselhamento individual e orientagdo vocacional

feiras de emprego

momentos de Networking

portal de emprego

estagios

https://www.ua.pt/pt/saidasprofissionais/servicos-estudantes-A/umni

Universidade tras os

montes ¢ alto douro

Divulgacéo ofertas
Feiras de emprego

plano de soft-skills

https://www.utad.pt/estudantes/empregabilidade/

Universidade da

madeira

Apoiar na procura ativa de emprego (elaboragdo de CV e de cartas de
apresentacdo e candidaturas espontaneas,

preparagdo para entrevistas de emprego, candidaturas a programas de
estagios, Acompanhamento personalizado na fase de inser¢do ou
reinser¢ao profissional

Estagios

Workshops de CV, entrevistas, estagios, apresentacdo de candidaturas,
transi¢@o para o mercado de trabalho, competéncias do mercado

Sessdo informagéo de programas de estagio

https://poloemprego.uma.pt/
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Universidade beira-

interior

Servico de Gestao de Carreira (consultorias de carreira personalizada,
claboragdo de CV e cartas de apresentacdo/motivagdo, bem como na
sua preparagdo para processos de recrutamento.)

Portal de Emprego

Estagios

Rede Alumni

Feiras de emprego

Networking

Workshops ligados a promogao da empregabilidade

https://www.ubi.pt/Entidade/GESPA

Universidade de Evora

acdes de orientagdo profissional e aquisicao de softskills
portal de emprego

estagios

https://www.uevora.pt/inovar/Empregabilidade

Universidade do

Algarve

Workshops tematicas empregabilidade

Feira de Emprego

Feira de estagios

Mentoria Alumni

Webinars Competéncias para a Vida,

Webinars de Desenvolvimento de Competéncias Transversais
Portal emprego

Més da Empregabilidade

https://www.ualg.pt/Alumni-saidas-profissionais

Instituto  Universitario

de Lisboa

orientagdo profissional, atividades de Coaching, com foco no
desenvolvimento de competéncias psicologicas, sessoes de orientagdo
e planeamento de carreira, workshops sobre gestdo de carreira,
estratégias de Networking

apoio construgdo 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

orientacdo profissional, com apoio a colocag@o de estagios, consultoria
de carreira e workshops de desenvolvimento de competéncias. eventos
de Networking, como a Feira de Emprego e Estagios 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 Estagios de Verdo,

orientagdo vocacional e de gestdo de carreira, apoio na preparagdo de
entrevistas e curriculo, company dating e eventos de Networking com
empresas.

Competéncias 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 estagios e inser¢do profissional,
workshops, palestras e agdes de sensibilizag@o para a empregabilidade,
abordando tematicas como empreendedorismo, inovagdo e gestdo de
carreira.

Portal de emprego

Desenvolvimento de competéncias transversais para a inser¢ao
profissional,

Acompanhamento, mentoria na procura ativa de emprego, gestdo de

carreira e integracdo 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 competéncias de
lideranga, comunicagdo, e a criagdo de redes profissionais. integragao
de estagios e a colocagdo no mercado de trabalho dos seus estudantes,
através da rede de Networking e parceiros

Feira de Inovagdo, 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

Observatorio 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
Atribuigdo de bolsas e prémios

Orientagdo 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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Apéndice III — Programa H.E.R.O. of my Career — Versao inicial

Tabela 20.

Proposta inicial do Programa

Data Modulo Modalidade /Duragao
Semana 1 Moédulo 0 - Ambientacdo a Plataforma Mobdulo de frequéncia obrigatoria / 30 mim.
Assincrono
Moédulo 1 - Mirror Mirror on the Wall Mobdulo de frequéncia obrigatoria / 150 min.
Assincrono
Semana 2 Modulo 2- Keep the engine rolling Mobdulo de frequéncia facultativa/ 60 min.
Assincrono

Mobdulo de frequéncia facultativa/ 120 min.

Presencial

Semana 3 Moédulo 3 — Step by Step Mobdulo de frequéncia facultativa/ 60 min.

Assincrono

Modulo de frequéncia facultativa/ 120 min.

Presencial

Semana 4 Moédulo 4 - Reflect Reframe Reachout Modulo de frequéncia facultativa/ 60 min.

Assincrono
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Mobdulo de frequéncia facultativa/ 120 min.

Presencial

Semana 5 Moddulo 5 -Resourcefull within Modulo de frequéncia facultativa/ 60 min.
Assincrono
Mobdulo de frequéncia facultativa/ 120 min.
Presencial

Semana 6 Modulo 6 — PsyCap Attack Mobdulo de frequéncia obrigatdria na auséncia de
participagdo nos modulos 2 a 5. /180 min.
Presencial

Semana 7 Modulo 7 - Avaliagao Mobdulo de frequéncia obrigatéria / 90 min.
Assincrono

Semana 8 Modulo 8 — Coaching&Feedback Facultativo (mediante Solicitagdo no inicio do

programa) Individual

30 min./ Sincrono
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Apéndice IV — Conteudos Programaticos — Versao Inicial

Tabela 21.

Conteudos Programaticos do Programa V1.

Moddulo

Contetdos

0 - Ambientacdo a Plataforma

Apresentagdo dos objetivos e estrutura do curso.

Afericdo dos niveis de Capital Psicoldgico pelo PCQ-24.

O Capital Psicoldgico e os seus conceitos.

1 - Mirror Mirror on the Wall

Realizacdo de atividades guiadas para promover o autoconhecimento e
autoconsciéncia sobre si proprio e os recursos disponiveis.

Sessao individual de Coaching: analise modulo 1 e configuracio da frequéncia

2 - Keep the engine rolling

Atividade Get SMART: Desenvolvimento da esperanca através da definicao de
metas e objetivos de carreira.

Elaboracdo de objetivos através da metodologia SMART.

Atividade Way to Go: Elaboragao de diversos cenarios alternativos (pathways)
para atingir o objetivo definido.

Tarefa desenvolvimento pessoal facultativa:
Invision - Crie um quadro de visdo
Celebrate - Comemore 0s pequenos sucessos

3 — Step by Step

On the Way: Reforgo da sensag@o de autoeficécia através da experiéncia de
sucesso na prossecucdo dos objetivos individuais.

Atividade (IM)Prove It: Participagdo em oficinas/workshops para o
desenvolvimento de ferramentas que aumentem a probabilidade de experienciar
sucesso no processo de procura/mudanga 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 exploracdo de estratégias de coping.

Press Pause: Explorar o processo de influéncia e gestao de stress, através da
resolucdo de situagdes ficticias, representativas de acontecimentos que possam
surgir ao longo da sua carreira.

Tarefa desenvolvimento pessoal facultativa:
Mind Full: implementar a pratica de mindfulness
Shake it of: implementar a pratica de exercicio fisico

5 - Resourcefull within

Let’s face it: Refletir em momentos de adversidade e sucesso. Avaliar as suas
crencas face aos mesmos, identificando os pensamentos automaticos, o que
sentiu, o processo que conduziu a esse pensamento € 0 que impactou na sua
forma de sentir

Reframe: Discutir casos apresentados e encontrar explica¢des alternativas,
recorrendo ao portefolio de forgas identificadas no modulo 1 - recursos internos
e pontos fortes como competéncias 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

Intervenc¢do generalizada de curta duragdo no Capital Psicoldgico

7 — Assessment

Avaliag@o sumativa para consolidacdo dos conhecimentos adquiridos

Aferi¢do dos niveis de Capital Psicoldgico pelo PCQ-24.

Avaliacdo da participagdo no Programa

- Coaching & Feedback

Facultativo

Apoio e orientacdo através de estratégias de Coaching

Avaliacdo da participagdo no Programa

Apoio na identificagdo e (re)defini¢do de plano de desenvolvimento/ agdes
futuras
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Apéndice V — This is Me — Versao inicial

.. .Jl';._—; ¥y s e
Participante o HEFT off s [rees

This is Me

Chuem sou eu”

TALENTOS

Soubom'boa a .. (Anote as primeiras frés ou quatro coisas que surgem na sua mente)

Chuais sdo o5 mens malores talentos ou halibidades?

Crual dos meus talentos ou habilidades me proporciona um sentimento de orgulho e'ou
satisfagio?

s talentos ou habilidades que mais admiro nos outros. ..

Paginalde9
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Os talentos ou habilidades que desejo desenvelver para mim. ..

|

ey ~
.,II:{;:II-:__. .,j' M..ff [resr

CARACTERISTICAS/QUALIDADES
Chaais sd0 o5 meus cinco pontos fortes?
L
2

.
3.
4.
5.
Chaais 580 as minhas duas maiores fraquezas?

L.
2

Chaais 580 as minhas melhores qualidades/caracteristicas?

Chaais as qualidades que gostaria de ter?

As gualidades ou caracteristicas que mais aprecio nos outros. ..
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|t e ”
As atitudes, carateristicas ou qualidades que gostaria que admirassem em mim. .. ".':I-.:-'I'.-' o RN

y CAREER A

Estou aqui para recordar os outros que...

VALORES
As dez coisas/pessoas que sdo realmente importantes para mim. . .

L.

e

;e R

=

As trés colsas mals Importantes para mim sdo. ..

L.

Pt

e

Invisto tempo suficiente com as coisas/pessoas que mals valonizo? Porgque. .. (ou porque ndo)?

Pdgina 3de 9
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.I'I|:¢.:r-_.|;-:__.' ..,.g .-M.;, !':;,.-g.gr

£

Lh

Oz valores que guardo no coragio. ..

O que desejo fazer. ..

Como o vou consegur. . .

PERCEPCAO
Die gque forma o men “EU piblico™ & diferente do “EU privado™?

O que me mpede de ser EU mesmo com os outros?

Gostaria que as pessoas pensassem  falassem sobre mim.

Pagina 4de 9

126



N&o gostaria que as pessoas pensassem sobre mim. ..

As pessoas que permitem cue me sinta pleno sdo. ..

Os lugares que permutem que me sinta totalmente Eu sdo. .

Chiando ndo estiver mais cd, gostaria que as pessoas se lembrassem de mim como. ..

CONQUISTAS
As trés coisas das quais mais me orgulho até hoje sdo. ..

L.
2

-
3.

O que espero alcancar na vida. ..

Pagina5de 9
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Se recebesse um prémio, gostana que fosse porgue. .. Este prémio representaria para ".':1-.;-'1'.-' o et e

¢ CAREER ALLILERLATOR

Se pudesse realizar'fazer apenas uma coisa durante o resto de nunha vida, o que seria?

Acredito que a nunha nussdo a realizar ou o men confributo para o mumdo ...

REFLEXAO
Trés colzas que considero ser:

L

g

Trés colsas que ainda ndo sou:

L

g

O que me representa? (p.e. musica, ammal, flor, poema, simbolo, joia, etc...) e porque?

Pagina 6 de 9
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O gue mais gosto em mim. ..

O que menos gosto em mim. ..

As trés coisas que mais gostaria de mudar em mim. ..

1.

™

As duas pessoas que mais admiro. .
L.

2

O que admiro neles?

Cinco coisas que gosto de fazer?

1.

™

I
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¢ CARELR ALCELERATOR

O que é mais Importa para mim na vida...

O que me faz feliz?

As frés colsas que acredito precisar para ter uma vida optima..
L
2

-
3.

O que defendo (Principios)?

Como quero impactar a vida dos outros?

Complete a frase

Eu fago o men melhor quando...

Eu luto quando...

Eu sinto-me confortavel quando...

Eu sinto-me stressado quando...

Eu sou corajoso quando...

Uma das coisas mais importantes que aprendi for...

Perdi uma grande oporfumdade quando...

Pagina Bde 9
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¥
Uma das minhas lembrangas favoritas é HEFe o o [meese
Ser en mesmo & dificil porque. . T
Posso ser en mesmo quando...
(Gostaria de ser mais. .
Guostaria de poder...
Gostaria de fazer regularmente. ...
(rostaria de ter_
Gostaria de saber. ..
Gostaria de senfir. ..
Gostaria de ter visto. ..
Guostaria de ter pensado. ..
A vida deveria ser sobre...

Won fazer da minha vida. .
Fesumindo? Eu soun ..

Pagina9de 9
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Apéndice VI — Recognizing my Strengths — Versao inicial

Participante n®:

Recognizing my strengths

Na tabela infra encontram-se retratados 24 forgas ou pontos fortes, associados aos recursos e
caracteristicas pessoais que mobilizamos no nosso dia-a-dia. S8o0 uma familia de tragos
positivos expressos atraves de pensamentos, senfimentos e comportamentos, que auxiliam na

superacio das adversidades ao longo da vida.

Com base na sua expeniéncia pesseal, complete a tabela indicando quais considera ser os seus

pontos fortes e agueles que gostaria de desenvolver.

Antes de comegar, reconhega que as pessoas tém pontos fortes diferentes. Acrescente os seus

pontos fortes que ndo aparecem na lista.

E nfo se esqueca, pode construir noves pontos fortes ao longo da sua vida. .

Amior Valonzo qualidade das
relapdes que manfenho e estar
proximo de cufras pessoas.

Apreciacdo da Feconheco & valonzo a beleza

Beleza e do ommdo e as habilidades das

Excaléncia pessoas. Mio tome as colsas
como garantdas.

Aprendizagem Aprendo novas competéncias
atraves da aprendizagem
formal e mformal

Antocontrolo Eston atento & mantenho

sempre o controlo sobre o que
fago e digo. Penso antes de
agir.

Bondade Sou generoso com o5 outros e
mnca eston ocupado demars
para apdar. Gosto de fazer
boas agdes para ouras pessoas.
Bravura Atuo com forga mental, moral
ou fisica mesmo quando as
coisas s30 dificels ou
assustadoras.

i Crio P

de pensar e fazer as colsas.
Cunosidade Groste de explorar e descobny
colsas novas. Fago mutas
perguntas porque desejo
aprender mals sobre tudo.

Bazeado em Peterson, C., & Selipman, M. (2004). Chamcter sirengrhs and virroes: A handbook and classificaton. Crford: Ondford
University Press
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Encaro a vida com enfusiasmo
e energia. Energizo as pessoas
a0 meu redor.

Acredito nas cotsas boas que o
firhro me reserva e trabalho de
forma a alcanga-las.

Tenho crengas sobre o
sigmificado davidae o
proposito da minha vida
Procuro fazer parte de alzo
mztor do que e

Grandio

Eston atento 3s coisas boas que
aconfecemn COMIED & EXPIESSO
o men agradecimento.

Tntegridade

Sou bonesto e falo a verdade.
Apresento-me gemuina &
sinceramente.

Humildzade

Wi buseo os holofotes. Detvo
as munhas agdes falarem por =1

Humeor

Gosto de nr e proporcionar
SOITIS0S 35 ouiras pessoas.

Imparcialidade

Acredito que todas as pessoas
tém valor. Abordo as siuaghes
com mparcialidade e trato
todos com respeito.

Intelipéncia
Emocional

Estoun ciente dos pensamentos
& sentimentos das outras
pessoas. Entendo o porqué das

Idente Aberiz

Gosto de considerar novas
1delas & experimentar colsas
novas. Examine as colsas
através de vanas perspetivas e
ndo fro conclusdes
precipitadas.

Valonzo cada membro do men

ETUpO & INSPIG 35 Pessoas a
darem o melhor de =i

Perdoo aqueles que cometeram
arros. Acelto que as pessoas
cometem erros.

Temmmo o que comeco apesar
dos obstaculos que possam
surgir. Munca desisto.

Prudéncia

Planeio o men firhwo e aleango
o3 mens objetives atraves de
escolhas cwdadesamentes
pensadas.

Perspetiva

Aprecio que as pessoas Vejam
as colsas de manemas
diferentes. Tenho a capacidade
de entender o mundo atraves
de vanos pontos de vista.

Trabalho em

aquipa

Trabalhe bem enquanto
membre de um grupe ou
equipa. Sou leal confizvel e

Baseado em Peterson, C., & Selipman, M. (2004). Chamcter sirengths and virroes: A handbook and classificason. Crofiord: Crford

University Press
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dedicado a audar minha
equipa L3 prossecusic dos
seus objetves.

Ao observar esta lista. quais sdo os pontos fortes/ forcas considera mais
q P Gas que
importantes?

Chazis os 5 pontos fortes que o caraterizam?

Crzais os pontos fortes que mais gostaria de desenvolver?

Bazeado em Peterson, C., & Seligmam, M (2004). Character strengrhs and virtoes: A handbook and classification. Croford: Crcford
University Press
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Apéndice VII- Strengths in Challenging Times — Versao inicial

||r1'f_.:. s fa
|If::r ¥4 W_, J-l.an-:. !Irn.r"'."!r'

Participante n®: U

Strengths in challenging Times

Ha acontecimentos na nossa vida sobre os quais nio temos controlo. No entanto,
podemos treinar a forma como reagimos, mediante os recursos que temos disponiveis.
Considers uma sitpagdo disruptiva na sua vida.

Como gerin essa situagio?

Amalmente, qual considera ser a melhor forma de gerir essa situacio?

Quais dos seus pontos fortes contribuiram para ulirapassar esse desafio?

Chraiz os pontos fortes que desenvolven durante essa Sitnacio?

Fagina 1de 2
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Ceal a aprendizagem gque retiron dessa experiéncia?

Pagina 2 de 2
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Apéndice VIII — Past, Current & Future Strengths — Versio inicial

||";'f AW ro.
LY o mye [preer

Participante n®

Past, Current, & Future Strengths Worksheet

Cneais os pontos fortes/forgas que utilizow com sucesso no passado?

Chuais sdo os sens pontos fortes/forgas atuais? (pessecais: talentos, competéncias,
habilidades e ambientais: meio envolvente, rede de suporte social )

O gue deseja alcancar na sva vida? (Desejos e aspiragdes)

Chuais sdo os pontos fortes/forgas que pode mobilizar para alcancar a sua visdo?

Pagina1d=1
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Apéndice IX- Goals & Strengths — Versao inicial

- - ||r1'f ¥y i
Participante n®™: HEFE) of- sy [aresr

-

Goals & Strengths
Chrando os objetivos estdo alinhados com os nossos pontos fortes, ha tendéncia a maior
investimento na prossecugio desses objetivos, o que propicia mais oportunidades para
experienciar o sucesso. Reflita acerca dos sens objetivos e no modo de os atingir.

Mo geral. quais oz objetivos que tem para o seu futoro?

Imagine algo que deseja ou planeia ha muito tempo. . Feflita sobre o que gostana de fazer a esse
resperto.

(Qal € o zeu objetivo?

() porqué de o querer alcancar?

Quando o val alcancar?

Como o vai fazer?

Pagina 1de 2
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O que considerar como sucessos na prossecugio do objetivo?

0 que precisa de recordar na prossecugio do objetivo?

Souboma. . Gostaria de ser melhor a. ..

Gostaria de saber mais acerca de. Gostaria de ter como habibidades ..

De que forma vocé pode mobilizar os seus pontos fortes para atingir a sua meta?

Pagina 2 de 2
Baseado em positivepsychology_com
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Apéndice X — Instrumentos — Versao inicial

Participante n®:

See Thro

As forgas on pontos fortes estdo associados acs recursos e caracteristicas pessoais que

mobilizamos no nosso dia-a-dia. S0 uma familia de tragos positivos expressos através de

pensamentos, sentimentos e comportamentos, que awxiliam na superagio das adversidades ao

longo da vida.

Eecorde as suas cinco maiores forgas/pontos fortes

Apos refletir acerca das forgas que o caraterizam . questione as pessoas que lhe sfo proximas as
cince forgas que identificam em si. Recolha a epinido de 9 pesscas presentes em 3 circulos
diferentes da sua vida (ex: familia, colega de trabalho/faculdade, amigos, grupo associativo,

enfre outros).

Circulo 1:

Peszzoa 1

Peszoa 2

Peszoa 3

140
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Circulo 2: o

Peszoa 1 Pessoa 2 Pessoa 3
Circulo 3:

Peszoa 1 Pessoa 2 Pessoa 3

Agora, cruze os dados recolhidos (a percegio dos outros) com as suas respostas.

As forcas que foram
identificadas por mim e pelos
outros

As forcas que apenas foram
identificadas por num

As forcas que apenas foram
identificadas pelos outros

141
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Transcreva as forcas que foram sinmltaneamente identificadas por =i e pelos outros. O que
pensa relativamente a esta concordincia?

Reflita acerca das forgas que nio tiveram améncia dos outres e identifique o motivo dessa

diferenca.

Pagina3de3
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Apéndice XI — Advanced Goal Analysis SMART — Versio inicial

#
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Participante n®:

Advanced Goal Analysis

SMART

Ohbjetivo’ Descrigio:

Acdes de Melhoria do Objesive

Ohjetive’ Descrigio:

Acdes de Melhoda do Ohjetive

Ohbjetivo’ Descrigio:

Acdes de Melhoria do Objesive

Baseado em positivepsychology.com
Pdgina 1 de 4
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Anilise de Objetivos
Proximidade Especificidade Orientado para a Agio Proposito Dnragio
Curo Lonzo Vago Claro Aproximacio | Evitagho | Aprendizagem | Performance | Processo Final
Objetva
Objetva
Objetva
Espacificos Mensumaveis Alcangiveis Raalistas Tenporizaveis

5 N 5 N 5 N 5 N 5 N
Objetive
Objetive
Objetive

Baseado em positivepsychology.com
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Objetivo 1

Objetive SMART

Objetivo 2

Objetive SMART

Objetivo 3

Objetive SMART

Objetivo de Carreira SMART

Objetive SMART

Baseado em positivepsychology.com
Pdgina 3 de 4
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Ohbjetives SALART o

B CAREIR ALCILERATOR

Especificos (Specific), Mensuravers (Meaammable), Aleanciavers (Attainzble), Reahstas (Realishic) e
Temponzavers (Time)

Especificos

Tem de ser especifico a definr o que pretends. Deve evitar formulagdes vagas como: “quers ser um
profissional de sucesso”. Deve reflectir acerca do que sigmfica ser wm profissional de sucessoT Em que
area? A fazer o qué? O que 113 consegur quando cumprir o objetive? O que tem de acontecer para
assunuT que atngiu o oyjetive? Os cnténos nsados devem ser sigmficatrves para =1 e nde resultado de
expectativas de outros.

Mensuraveis

Como & que van saber que atingiu o seu objetrve? O que tem de acontecer para assunar que afingiu o
objetive? Uma vez definido wm objetivo especifico, deve estar mmplicito a forma que 153 wsar para
verificar se este fol aleangado. Se nio sabe como 3 venificar = o objectve fo1 aleangado sipmfica que
nio & especifice o suficiente e & necessano reformula-lo.

Alcancaveis

Para aleangar objativos ambicioses & necessano dispor de mas recursos (mfemnos & externos) e malor
mofivagio para o cumprmento da meta proposta. Deste mode, possibibdade de coneretizacio dos
objetivos deve ser considerada, na medida em que estes devem ser aleancavels.

E necessirio certificar-se das capacidades e oz recwrsos (detidos ou a desenvolver) necessanos para
atingir o objectivo. A débil pestio de expectativas pode impactar 2 motivagio e, em nltima instanea, 3
prossecugac do objetvo.

BRealistas

Mmitas vezes o objetivo & possivel, mas ndo é reahista. U= objetrvos devem conmderar alcangar metas
promimas do gque os recursos permuten. E importante reflectir se este objetivo esta almhado com o que s
pretende atingir na meta final?

Temporizaveis

E necessirio definirum prazo para avaliar se atngzu o objetvo a que se propos. O objectve defimde
pode e deve ser revisitade ao longo do tempo, para que lhe sejam aplicadas medidas de auste, mediante
o5 recursos disponivels ou o aconfecimento de algum reves. Meste momento deve reavaliar-se a sua
pertinéncia & ajustar o que for necessario para a ma viabihdade

Baseado em pasitivepsychology.com
Pdgina 4 de 4
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Apéndice XII — Instrumentos — Versiao inicial
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Participante n®:

Th

Advanced Goal Analvsis
The Path iz Mine

O meu ojetive SMART

Percorro o men caminhoe passo a passo... (Identifique subobjetivos/metas que fimcionem
enquanto milestenes no seu caminho para alcangar o objetivo que defini)

Meta 1

Meta 2

Meta 3

s caminhos para alcancar o meun objetivo ... (Feflita acerca dos diferentes caminhos que o
podem conduzir a aleangar o sen objective, mesmo que estes nio

Pdgina 1 de 3
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Mas encontro pedras no caminho... (Identifique os obsticulos que podera encontrar no seu
caminho € recursos para suplantar os obstaculos e atingir o objetive.)

Dificuldades para alcangar o meu ohjetivo Recursos para alcangar o men objetivo

Pagina 2 de 3
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O mapa mostra-me o melhor caminho... (Apés a reflexfo antenior, escreva . e
quals os amunhos mais vidvels a seguir para alcangar o seu objetive.)

E ze...? (Qual € o sen plano alterativo, caso nio tenha atngido o seu chjetive no periodo que
se propds. )

Quais o3 recursos ativos (forcas e fatores ambientais) que podem ajudar a perseguir o sen
objetivo?

Pagina 3 de 3
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Apéndice XIII — Recognize, Reflect, Reframe, Reachout — Versao inicial

Participante n®:

Recognize Reflect Reframe Reachout

B
.|I|Ir:1.-..‘|"f:l;:::':l u\,f AA.:’f i;.,-:er

y CAREER A

Escolha um evento que lhe cansou stress que fou'e desorientador para si. Disse ou fez algo que
magoou outra pessoa? Cu a si mesmoT Feflita acerca de duas situagdes que se enguadrem no
refendo e apresents uma alternativa para esse comportamento.

Recognize

Reflect

Reframe

Recosmize — idenfifique o que o sen comportamento apresenton de problemance ou de eficaz, as

consequéncias desse comportamento & como geriu a situagio.

Reflect — olhe para tras, para a siuagdo, sem julgar. Identifique o que corren bem e menos bem. Comeo se

-

senfm !

Raframe - reescreva o roferro na sua cabega. Agora, a distinela, o que fana naquela situacio?

Reachout - Chuzis s3o0 os recursos pessoas que pode uilizar? Cuais sio os recursos amblentzis a seu

favor? (uais as pessoas da sua rede de contactos e rede de suporte socizl a quem pode recomer?

150
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Apéndice XIV — My Journey — Versao inicial

P
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b

Participante n™

My journey

Peflita acerca de um mcidente negative que acontecen recentements consigo e responda
25 seguintes questdes.

0O incidente fol o resultado da:
] Sua incapacidade

(| Fatores extemos

Como o meidente o fez sentir?
[ Mais coisas negativas vio acontecer comigo

[ Ecta ¢ uma ocoméncia tnica

0O gue esse incidente negative significa?
] Mais coisas mas irdo acontecer noutras areas da ninha vida

(| Este & um revés temporano

Pense numa experiéncia positiva que acontecen recentemente e responda 8s seguintes
questdes.

Por que este evento acontecen?
] Por causa das minhas habilidades
D Devido a fatores externos

O gue 1350 implica?
3 2tais coisas positivas podem acontecer na vida (otimista)

] Este € um acaso imico

Faginalde3
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Este incidente prova que:

O acontecen por acaso € munca mals aconfecera

Agora, analise dois eventos adversos de acordo com a tabela. Escreva as suas crencas
sobre os efeitos dos eventos adversos e as consequéncias dessas crengas.
Posteriormente, dispute as suas crengas atuals por crencas mais ofimistas e ajustadas as
adversidades.

Pagina 2 de 3
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Eventy — (Ativagio)- O que acontacen? O que eu fiz? O que os outres fzeram? O que
pensel oo momento? O que sent no monento?

Crengas — (Crengas disfuncionais) — Qual & 2 minha verdade (as minhas crengas) sobre o Evento? Quais
das minhas crencas s30 CTengas Ueis e guais sdo crencas disfuncionais/antodestativas?

Consaquéncia - Estou a sentir raiva, depressdo, ansiedade, Sustragdo, antopiedads, .. .7 Estoua
comportar-me de ums maneira que nde finciona para mim? (beber, amcar os outros, ficar wiste, ...}
Conflito - Descobrir quais sio disfuncionais — Qual & a evidéncia de que minha crenga € verdadeira? Da
que forma minha crenga & qdl on imaril?

Mova crenga - Que nova crenga (1tdl) posse wiilizar para substituir cada crenga awtodesmativa ou
disfuncional? Quais sio 05 meus povos sentimentos?

Pagina 3 de 3
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Apéndice XV — Psycap Atack — Versao inicial
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Participante n2:

Advanced Goal Analysis
Total

0 seu objetivo

Escreva agui o seu Objetivo especifico

Como tornar o seu objetive mensuravel

0 que pretende alcancar com o seu Objetivo

Porgue & que o seu Objetivo é relevante

Defina um periodo para alcancar o seu Objetivo

Objetivo SMART

Baseado na intervengdo PCI de Luthans e colb., 2006 e positivepsychology.com  Pdgina 1de 4
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Percormo o meu caminho passo a passo.... (Identifigue subobjeivos/metas que
funcicnem enquanto milestones no seu caminho para alcangar o objectivo que
definiu.)

Meta 1

Meta 2

Meta 3

0s caminhos para alcancar o meu objetivo ... (Reflita acerca dos diferentes caminhos gue o
podem conduzir a alcancar o seu objectivo, mesmo que estes ndo Ihe parecam muito vidveis)

0 mapa mostra-me ¢ melhor caminho... (Quais os caminhos mais vidveis a seguir para
alcancar o seu objetivo.)

Baseado na intervengdo PCl de Luthans e colb., 2006 & positivepsychology.com  Pagina 2 de 4
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MMas encontro pedras no caminho... (ldentifique os obstaculos que podera
encontrar no seu caminho, as consequéncias pessoais e profissionais que pode
ENCONtrar, 05 Frecursos pessoais e ambientais para suplantar os obstaculos e atingir o objetivo.)

oA

Dificuldades para alcangar o meu objetivo

Recursos para alcancar o meu objetivo

Obstaculo

Consequéncia/
Conflito

Recursos

Implementacdo e Resolucdo

Baseado na intervencdo PCl de Luthans e colb., 2006 e positivepsychology.com  Pagina 3 de 4
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E se...7 (Qual € o s2u plano alternativo, caso ndo tenha atingide o seu objetivo no

periodo que se propds.)

¥

[ -
.I'Ih_,'._r:l;.__. .,,f .,.:,.-l, [nreee

Dificuldades e Falhas encontradas

ArDes corretivas

Recursos necessarios

Readaptagbes a implementar

Plano Alternativo (objetivos, subobjetivos, datas de cumprimento)

Baseado na intervengdo PCI de Luthans e colb., 2006 & positivepsychology.com
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Apéndice XVI — Assessment — Versao inicial

&
T

Participante n2:

Individual Career Development Action Plan

Paginalde &

158



Forgas — Aspectos Positivos que sdo seus (Internos)

Fale sobre no qua & bom, os seus ativos e recursos exclusivos.

Que qualificagdes tenho?

Que trabalho(s) ja fiz e durante quanto tempo?

Que conhecimentos especializados possuo?

Que capacidades/talentos/competéncias possuo?

Quais os pontos fortes do meu caracter e da minha personalidade?
Quais s3o os meus contactos mais relevantes?

Em que situacdes me senti feliz e realizado?

Em que situagdes senti que dei um contributo que foi mais valorizado?

Oportunidades — Aspectos Positivos que s3o das circunstancias que o rodeiam
(Externos)

Listar as oportunidades que pode aproveitar e as suas conaxdas.

Ha alguma vaga disponivel ou prestes a abrir de que tenha conhecimento?

Ha reestruturagdes prestes a acontecer que possam vir a deixar vagas em aberto?
Quais as vantagens e fraguezas dos meus concorrentes?

Ha alguns nichos de mercade onde me possa inserir e explorar?

Existe hipotese de dar consultoria?

Que prémios, bolsas ou estagios estdo disponiveis?

H3 alguma oportunidade de patrocinio?

Os servigos locais oferecem ja todas as condigfes necessdrias ou necessitam de
melhoramentos?

Sera possivel inovar com novas ideias, intervencdes, novas formas de trabalhar?

#
HEFE) o may (ureer
Fraguezas — Aspectos Negativos que sdo seus (Internos)
Fale sobre as melharias que precisa fazer, os recursos que n3o possui.
O que me limita?
Existem falhas relevantes nas minhas qualificagGes, experiéncia ou
conhecimento?
Quais s30 os pontos fraces do meu caracter e da minha personalidade?
Ermn que circunstancias me senti mais frustrado/a e infeliz?
Nos momentos em que o meu desempenho nde foi tdo bom quanto desejaria, o
gue me impediu de conseguir atingir o nivel maximo?
Sou vulneravel em algum sentido: financeiramente, legalmente, fisicamente, etc.?

Ameacas — Aspectos Negativos que sdo das circunstancias que o rodeiam
(Externos)

Liste os riscos prejudiciais e as ameagas.

Mudangas no mercado;

Procedimentos legais;

Deterioracdo fisica de bens e propriedades;

Alteraces de taxas e impostos;

Alteracdes ao nivel legal e regulamentar;

Alterac@es menos favoraveis no panorama econdmico nacional ou local;
Inflacgdo;

Perda de imagem ou reputagdo;

Capacidades técnicas, conhecimentos e produtos obsoletos.

Pagina2de®
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FATORES EXTERNOS

OPORTUNIDADES (+) AMEACAS ()
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Objetivo SMART

Maotivacdo Atual

Habilidades e Competéncias a desenvolver

Direges futuras para a minha carreira

Implementacdo de Estratégias

Atividades

Acdes

162
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Marcadores de Sucesso (subobjetivos)

Data de cumprimento do Objetive e subobjetivos

Recursos Necessarios

Metworking/Pessoas a contactar

Recursos (tempaoral, financeiro...)

Qutros (formagdo, workshops,
mentoria, estagios...)

163
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Apéndice XVII - Divulgacao - 1* Validacao

SUMMER SCHOOL
GESTAO DE CARREIRAS
DIVERSA E INCLUSIVA

10 A 14 DE JULHO DE 2023

P.PORTO 2N
HRIn™

Plano de formagdio
2 - feira, dia 10 3 - feira. dia 1l
Manhd

9h30-13h

4 - feirg, dia 12

164

5 - feira, dia 13

& - feira. dia 14




Apéndice XVIII Guiao do Focus Group 1 — 1" Validagao

Tabela 22.

Guido Focus Group |

Ambito: Validagdo Programa HERO of my Career

Participantes: Profissionais da area da Gestao de Carreira e potenciais utilizadores

Duragao: 90 a 120 minutos

Objetivo:

Validar o programa HERO of my Career e instrumentos, baseados no O

desenvolvimento do PsyCap para a GC

Objetivos Especificos:

Recolher opinides e feedback face ao programa, atividades e materiais o

de apoio.

Incentivar a discussdo de pensamentos e opinides. o

Permitir aos participantes a partilha de pensamentos e experiéncias. o

Encetar medidas de ajuste ao Programa. O
Agenda Duragao

Apresentagao do Programa e Recolha de feedback 30 min.

Dinamica de andlise dos instrumentos do programa 60 min.

Recolha de feedback

Conclusao

Planeamento detalhado

Atividade 2: Apresentagdo de instrumentos™
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Duragao: 60 minutos

Apresentagdo dos instrumentos a trabalhar.

Divisdo dos participantes em 3 grupos.

A cada grupo remete-se as fichas de trabalho correspondente.

Num momento inicial, os elementos/grupo preenchem o instrumento. Apods o
preenchimento, os elementos do grupo debatem os pontos fortes do instrumento e

propoem melhorias.

Posteriormente, cada grupo apresenta o instrumento aos restantes participantes e o grupo

e apresenta a sua opinido face ao mesmo.

Discussao de grupo: Colocacao de questdes relacionadas com o Programa, com vista a
afericdo da percecdo dos profissionais, para melhoria do Programa e auxiliar a

identificacao dos requisitos do consumidor final do mesmo.

Autoconheciment | Esperanga Autoeficacia Resiliéncia Otimismo PsyCap Atack Avaliacao

0 Final
This is Me Advanced Advanced Goal | Recognize My Journey | Advanced Goal | Individual

— Goal Analysis Reflect Analysis Career
Recognizing my

Analysis The Path is | Reframe Total Development
Strengths
— SMART Mine Reachout Action Plan

Strengths in
challenging
Times

Past, Current &
Future Strengths

Goals &
Strengths

See Thro

166




Apéndice XIX Apresentacao 1* Validacao

. PORTO

ISCAP
B
/{g\@ ’{ 7 &teer
~ \- ) - Y j b
HERO of my Career
MONICA BARBOSA
GABINETE ALUMNI E CARREIRA
INroaucao
e
§ Oqgueéo Os quatro PsyCap e
e Capital componentes gestdo de
f Psicologico? do Capital carreira
© Psicologico
:-7:":/.
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Hero or My vareer

apllal PS1CO1091CO

Psicologia Positiva e Comportamento Organizacional
Positivo [Luthans, 2002 a,b; Seligman e Csikszentmihalyi, 2000) ;

Conjunto de recursos ou ativos psicolégicos positivos;

Esperancga, Autoeficacia, Resiliéncia e Otimismo.

ReCUrsos ’sicologicos

Esperanca

Definir objetivos e
planos de acdo
para ter sucesso.

Autoeficacia

Ter confianga para
encetar esforcos e ter
sucesso em tarefas
desafiadoras.

Hero or my vareer

Resiliéncia

Perseverar e recuperar
de adversidades.
Adaptar-se

para alcangar o
SUCESSD.

Otimismo

Construir atribuicoes
positivas scbre o
SUCESSD.
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Hero or my vareer

Hero or my vareer

Fsvcnologlical Capllal
nierventon (1Fel)

> Modelo de Treino (Luthans e colaboradores, 2006);

- Abordagem positiva baseada em evidéncias.

PSyiap € Geslao de carrelra

= Desenvolver uma visao positiva;

= Melhorar a gestao do stress;

= Desenvolver estratégias diferenciadas;

= Promover a satisfagac no trabalho;

o Maior comprometimento organizacional;

o Melhor desempenho no trabalho;

o Melhoria do bem-estar;

- Maior competitividade.
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Hero or my vareer

Ja participou em algum programa de
treino, vocacionado para a gestao de
carreira?

Com base na sua experiéncia, reconhece
algum momento em que um dos
componentes do Capital Psicolégico
tenha assumido um papel central na
empregabilidade?

Na sua opinido, quais sao as principais
questées a considerar na formulacao de
um programa de promocao de
competéncias de gestdo de carreira
eficaz?

%

HERD v reee

¢ CAREER ACCELERATOR

NERO of my Career
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Potenciar o Capital Psicolégico em referéncia a gestao

individual de carreira.

Hero or my vareer

U Froaramma

Moddulo Componente Designagdo do Mddulo  Duraglo/Modalidade Data
Capital Psicolégico

5] - Amblentagio 4 Plataforma  Freguéncia obrigatdria / 30 mim. Semana 1
Assincrono

1 Autoconhecimento Mirror Mirror onthe Wall  grequéncia obrigatéria / 150 min. Semana 1
Assincrono

2 Esperanca Keep the engine rolling Frequéncia facultativa/ 60 min, Serrana 2
Assinuronur120 win. Presencial

3 Autoeficacia Step by Step Frequéncia facultativa/ 60 min, Semana 3
Assincrono+120 min. Presencial

4 Resiliencia fieflect Reframe Reachout  frequéncia facultativa/ 60 min. Semana 4

[ Assincrano 120 mii, Presenclel

L1 Otimismo Resourcefull within Frequéncia facultativa/ 60 min. Serrana 5
Assincrono+120 min. Presencial

6 PsyCap Attack Frequéncia obrigatéria /180 min. Semana 6
Presencial

7 - Assessment Frequéncla obrigatdria / 80 min. Semana 7
Assincrono

8 - Coaching&Feedback Facultativo (mediante Solicitagdono  Semana 8
inicio do programa) Individual
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VS NSIrumentos

Autoconhecimento

This is me

Recognizing my Strengths

Strengths in challenging Times

Past, Current & Future Strengths

Goals & Strengths
See Thro

Advanced Goal Analysis [SMART)

Autoeficicia

Advanced Goal Analysis
{The Path is Mine)

Advanced Goal Analysis Total

Recognize Reflect Reframe My Journey
Reachout
PsyCap Atack Awaliagao Final

Individual Career Development
Action Plan

Hero or my vareer

programa?

pebdale

um desenvolvimento mais eficaz?

aumentar a eficacia do programa?

172

= Quais as atividades a melhorar/alterar no programa para

= Qual a importancia do coaching e orientagdo ao longo do

o Quais as areas de melhoria ou sugestbes a apontar para



Hero or my vaireer

Hero or my vareer

[x]

pebdale

Como o programa pode ser adaptado para atender as

necessidades de diferentes populacdes/grupos?

Ha algum comentdrio ou sugestao adicional no sentido de

melhorar o programa no futuro?

pesallo
Strengths in challenging Times

Advanced Coal Analysis (The Path is Mine)

Recognize Reflect Reframe Reachout
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Hero or my vareer

Mero or my ¢
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Apéndice XX- 1* Validacido — Strengths in Challenging Times

*
Strengths in challenging Times @

HR0 g o

CAREER ACCELERATOR

Participante:

Ha acontecimentos na vida sobre os quais nao temos controlo. No entanto, podemos treinar a forma
como reagimos, mediante os recursos que temos disponiveis. Considere uma situacao disruptiva na
sua vida...

Como geriu essa situacao?

E atualmente? Qual considera ser a melhor forma de gerir essa situagao?

Quais dos seus pontos fortes contribuiram para ultrapassar esse desafio?

Quais os pontos fortes que desenvolveu durante essa situacao?

Cual a aprendizagem que retivon dessa experiéncia?
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Apéndice XXI - 1* Validacao — Recognize, Reflect, Reframe, Reachout

¥
HERQ) of rop s

P CAREER ACCELERATOR

Recognize Reflect Reframe Reachout

Participante:

Escolha um evento que Ihe causou stress que foi/é desorientador para si. Disse ou fez algo que
magoou outra pessoa? Ou a si mesmo?

Reflita acerca de duas situagoes que se enquadrem no referido e apresente wmna alternativa para essa
situacao.

Legenda

e Recognize - identifique o que o seu comportamento apresentou de problematico ou de eficaz, as consequéncias
desse comportamento e como geriu a situacio.

e Reflect - olhe para tras, para a situacdo, sem julgar. Identifique o que correu bem e menos bem. Como se sentiu?

Reframe - reescreva o roteiro na sua cabeca. Agora, a distdncia, o que faria naquela situacio?

e Reachout - Quais sdo os recursos pessoais que pode utilizar? Quais sdo os recursos ambientais a seu favor? Quais as
pessoas da sua rede de contactos e rede de suporte social a quem pode recorrer?
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Apéndice XXII - 1* Validacio — Advanced Goal Analysis

¥
Adwvanced Goal Analysis -The Path is Mine

# CAREER ASTLLERATOR

Participante:

O meu objetivo SMART

Percorro o meu caminho passo a passo... (Identifique 3 subobjetivos/metas que funcionem enquanto
milestones no caminho para alcancar o seu objetivo .)

Os caminhos para alcancar o meu objetivo ... (Reflita acerca dos diferentes caminhos que o podem conduzir a
alcancar o seu objectivo, mesmo que estes ndo parecam os mais abvios.)
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Mas encontro pedras no caminho... (Identifique os obstaculos que podera encontrar no seu caminho, os
recursos para os suplantar e atingir o objetivo.)

Dificuldades para alcancar o meu objetivo Recursos para alcancar o meu objetivo

0 mapa mostra-me o melhor caminho... (Apos a reflexio anterior, escreva os 3 caminhos mais viaveis para

alcancar o seu objetivo.)
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Ese..7 (Qual & o seu plano alternativo, caso ndo tenha atingido o seu objetivo no periodo de tempo a que se
propos. )

Quais os recursos ativos (forgas pessoais e fatores ambientais) que me podem ajudar a conquistar o meu
objetivo?
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Apéndice XXIII - Grelha de avaliacao dos instrumentos

%
Proposta de Melhoria do Instrumento

WD + e

@ CAMEER ACCELERATOR

Instrumento:

Ap6s terminar o exercicio, complete abaixo a sua opinido.

0a25% 26% a 50% 51% a 75% 76% a100%

Comentario/Sugestao de melhoria:

Contetido

0a25% 26% a 50% 51% a 75% 76% a 100%

Comentario/Sugestao de melhoria:

Relevancia da atividade face 4 tematica/4rea de intervencio

0a25% 26% a 50% 51% a 75% 76% a100%

Comentario/Sugestao de melhoria:
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Pontos Fortes

Pontos Negativos

Areas para melhoria

Recomendacées
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Apéndice XXIV Estrutura da 1? validac2o — Profissionais e utilizadores

Focus Group I - Summer School

Ol

Codificagao

Codificagao ¢
categorizagao dos
dados

|

03

Andlise

Avaliagdo das
propostas de
melhoria

|

Implementagdo

02

1* Validagdo: Apresentagdao do

Programa;

Apresentacdo dos Instrumentos
- analise de trés instrumentos;
Analise de Potenciais Barreiras;

Reflexao

Leitura dos dados
aluzdo
referencial tedrico
e da proposta de
programa
apresentado
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04

Reformulagao

Implementagao
das propostas
de melhoria e

outras corregdes

- retificagao do
_programa e
instrumentos



Apéndice XXV - Descricao da 1? validacao

O Focus Group iniciou com uma atividade de quebra-gelo, utilizada para uma breve
apresentacdo dos participantes, considerando que estes formavam um grupo de trabalho
desde o inicio da semana, no ambito da Summer School. A apresentacao foi iniciada pelo
mediador do grupo e explicitado o ambito da apresentacao deste projeto, considerando os
objetivos de trabalho na Summer School. Foi realizada uma apresentagdao do programa -
referencial tedrico, contextualizagdo, conteudos e objetivos, metodologia e formato do
Programa, expectativas e resultados esperados, potenciais barreiras e avaliados trés dos
instrumentos idealizados para a intervengao, correspondentes aos modulos 1, 3 e 4 do

programa.

Ap6s a exploragdo da percecdo das participantes quanto aos elementos a considerar num
programa de desenvolvimento de competéncias de gestdo de carreira, iniciou-se a
presentagdo do programa HERO of My Career e dos instrumentos elaborados nesse

ambito.

Iniciou-se a apresentacdo do projeto com uma introdu¢do ao referencial tedrico
subjacente a todo o projeto e programa, que implicava a explicitagdo do conceito de
Capital psicologico, a apresentagdo dos quatro componentes/competéncias psicologicas
que lhe estdo subjacentes, a sua importancia para a gestdo individual de carreira, mesmo
em intervengdes de curta duracdo. Neste momento, voltou-se a colocar a questdo relativa
ao Capital Psicologico e empregabilidade. As respostas dadas no ambito desta questdo,
deram-se durante a reflexdo gerada apos a integragdao do referencial tedrico do Capital
Psicologico na Carreira. Segundo as participantes, foi possivel perceber comportamentos
e crengas associados a empregabilidade que poderiam ser integrados nos diferentes

componentes do Capital Psicoldgico.

De seguida seguiu-se a analise dos trés instrumentos. Cada participante foi convidado a
realizar a tarefa proposta em cada um dos trés instrumentos de forma individual. Foi
explicitando o médulo e 0 momento e do programa em que este se inseria € o tipo de
competéncia que o mesmo visava atingir. Os instrumentos foram apresentados ao grupo
individualmente, projetados de forma que todos o observassem em simultaneo e para que
de fossem emitidas opinides acerca de questdes relacionadas com o exercicio e a sua
adequabilidade, linguagem e compreensdo 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 reflexao 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 avaliagdo das dificuldades que o participante apresentava na compreensdo da
ferramenta, na reflexao que esta pretendia proporcionar e consequente dificuldade na sua

concretizagao.

No final, solicitou-se aos participantes que se agrupassem mediante o instrumento
preenchido, discutissem as suas dificuldades e diferentes perspetivas e percegdes acerca
do instrumento, culminando no preenchimento de uma ficha de avalia¢do e proposta de
melhoria do instrumento. A reflexdo foi sendo acompanhada de forma ndo intrusiva. No
final, o grupo deveria apresentar o instrumento aos restantes colegas e os seus pareceres
e opinides, enquanto potenciais utilizadores do programa e enquanto técnicos
especialistas de recursos humanos, caso fossem profissionais da area. Apos este momento

a discussao a todos os participantes encontrava-se aberta.

Este procedimento foi realizado para os trés instrumentos apresentados. Considerou-se
este tipo de abordagem pertinente, uma vez que a realizagdo pratica das tarefas propostas
em cada um dos instrumentos gera diferentes compreensdes, percecdes e insights,
considerando a trajetoria e narrativa individual de cada um dos participantes, assim como

as suas diferentes experiéncias profissionais e etapas de desenvolvimento.

Apo6s a recolha dos dados e agradecimento do contributo desta dinamizag¢do para o
desenvolvimento deste projeto, facultou-se o contacto e a disponibilizagdo para questoes
adicionais. Uma das participantes, profissional de RH manifestou interesse em conhecer
mais do projeto e, quigd, poder ter formacdo no sentido de aplicar o mesmo a outros

contextos, sugerindo equacionar esta possibilidade de expansao do programa.

No final, promoveu-se um curto momento de Networking e troca de contactos para futuras

colaboragdes e parcerias que possam Surgir.
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Apéndice XXVI — 17 Validacao: Questao introdutoria

Colocaram-se trés questdes ao grupo, visando uma reflexdo pessoal e discussdao de
aspetos importantes para os participantes integrarem num programa de promog¢do de
competéncias de gestdo de carreira eficaz. Na Tabela 3 encontra-se ilustrada a resposta

das participantes.

Tabela 23.

Andalise de conteudo das questoes introdutorias ao Programa (FG 1)

categoria Unidade de unidade de registo
contexto
Desenvolvimento Programas “Nunca participei” (praticamente em unissono)
de carreira e GC ""utilizo alguns recursos e ferramentas que me foram
Capital passadas por alguns colegas’’
Psicolégico. “(...)nas formagdes normalmente temos acesso a

materiais que podemos aplicar no recrutamento e selecao

e as vezes utilizo no ambito da gestdo da carreira’’

Capital “N&o.” (praticamente em unissono)

Psicologico

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 gestdo de carreira. As
profissionais de RH, referiram o recurso a instrumentos direcionados a reflexdo e gestao

de carreira, mas ndo no ambito de um programa estruturado.

Com base na analise de mercado realizada e as respostas observadas a esta questdo, pode-
se refletir acerca da necessidade da oferta de programas estruturados de intervengdo na
carreira e preparagdo para o mercado de trabalho no ES (Marques & Vieira, 2014).
Investir em programas de autogestdo da carreira ndo s6 empodera a comunidade, como
fortalece a posi¢ao das IES a nivel da competéncia e fortalece as parcerias com os
empregadores (Marques & Vieira, 2014). A aposta na prepara¢do para o mercado de
trabalho, facilita o sucesso profissional a longo prazo e contribui para uma forca de

trabalho qualificada e competitiva (Marques & Vieira, 2014).
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Nenhuma das participantes estava familiarizada com o conceito de Capital Psicologico,
pelo que ndo conseguiram indicar qual poderia ser a sua influéncia e pertinéncia num
programa de competéncias de gestdo de carreira. Considerando este desconhecimento, ¢
fundamental promover a literacia acerca da tematica e a sua associacao na melhoraria das
competéncias que estdo associadas a uma autogestao de carreira mais eficaz e sustentavel.
Como referido no planeamento e estrutura do programa, além da introdugdo ao
funcionamento da plataforma, o médulo 0 prevé a contextualizacdo tedrica subjacente ao
desenvolvimento do programa, proporcionando que a literacia do participante lhe permita
um maior dominio sobre as suas competéncias e aquisi¢oes desenvolvimentais ao longo

do mesmo.
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Apéndice XXVII - 1* Validacao Reflexdo Capital Psicoldogico na GC

Apos a explicitacdo do referencial tedrico do Programa, revisitou-se a questdo que

inquiria a relevancia do Capital Psicologico para a gestdo de carreira, solicitando

exemplos concretos de atividades que poderiam ser enquadradas em alguma das suas

quatro competéncias. Os resultados apresentam-se na Tabela 5.

Tabela 24.

Andlise de conteudo da relevancia do Capital Psicologico a empregabilidade (FG 1)

categoria

Unidade

contexto

de

unidade de registo

Capital
Psicoldgico na

empregabilidade

Esperanca

(...) esperanca esta relacionada com definir objetivos

‘Ha varios caminhos que nos levam ao mesmo lugar.

Autoeficacia

acreditar nas minhas capacidades ¢é essencial para progredir.

acreditar na minha competéncia ajuda-me a ndo 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

responsavel pelo que quero e isto envolve a minha carreira’’

Resiliéncia

ter a capacidade para ndo desistir mesmo com as

dificuldades e encontrar novas formas de me reinventar

procura de emprego acarreta muita capacidade para ndo
desistirmos e encontrarmos novas estratégias tanto de

procura, como estratégias para nao desistir’’

Otimismo

tudo vai correr bem e vou ter o emprego dos meus sonhos

mesmo nas dificuldades eu acredito que € possivel alcangar
0 sucesso e superar obstaculos ao longo da trajetéria

profissional

\

Considerando a explanagdo da teoria subjacente e da sua aplicabilidade a gestdo de

carreira e empregabilidade, as participantes conseguiram demonstrar uma interligagao

entre atividades praticas e cada um dos quatro componentes do Capital Psicoldgico. Isto

demonstra que mesmo perante uma explicitacdo breve, os potenciais utilizadores do

programa e profissionais de GC consegue apreender o referencial subjacente ao Programa

e a sua aplicabilidade no contexto pratico da autogestdo de carreira. Esta compreensao ¢é

188



positiva, no sentido de possivel facilitador da realizacao das atividades propostas ao longo

do Programa, podendo ter impacto na motivagdo e comprometimento do participante.

Relativamente a competéncia da Esperanca, as participantes referiram apenas a sua
associacdo a ‘‘definir objetivos’’, termo que foi referido como estando associado ao
conceito de Esperanca no Capital Psicoldgico, durante a explicagdo do referencial tedrico

subjacente ao programa.

As participantes referiram que ndo era intuitiva a associa¢do da competéncia de Esperanca
no contexto profissional, parecendo esta associar-se esta a algo como uma crenga ou uma
perspetiva sobre como encarar a vida. Sem desmerecendo esta percecao, e apesar de a
Esperanga ser considerada também do ponto de vista de uma carateristica da
personalidade e bem-estar, o conceito de Esperanga enquanto um dos componentes do
Capital Psicologico reflete-se na crenga de que o individuo € detentor da capacidade para
desenhar diversos percursos alternativos que lhe facilitem alcancar um determinado fim
(). Trata-se de um processo cognitivo que automotiva a procurar uma determinacao
autodirigida a objetivos e poder de decisdo face a escolha do caminho a seguir, que por
sua vez conduz a emogdes positivas. Deste modo, a Esperanga pode ser definida como a
forca de vontade para iniciar o planeamento de diferentes maneiras de atingir metas que,

por sua vez conduz a expectativa de atingir essas mesmas metas almejadas ().

A autoeficacia, parece seguir a aspetos relacionados com a concretizagcdo dos objetivos e
com o autodominio que cada um apresenta sobre a sua carreira. No entanto, Bandura
(1997) definiu a autoeficacia como a crenga que o individuo possui sobre a sua capacidade
de produzir algo, dependente da confianga para assumir e fazer o esfor¢o necessario para
ter sucesso em tarefas desafiadoras. Esta crenca determina como nos sentimos, pensamos
e nos motivamos ao longo de todo o processo, capazes de lidar com uma tarefa e superar
obstaculos e desafios com pouca ajuda externa. A crenca na nossa eficicia em atingir os
objetivos propostos, auxilia a concretizagdo dos objetivos individuais de carreira e a
obtencdo de resultados positivos, que reforcam, por sua vez, a crenca na eficicia pessoal.
Dependendo do objetivo pessoal, ¢ fundamental para a sua prossecucao e sucesso, sendo
a autoeficacia essencial para a progressdo. A construcdo de carreira tem-se tornado um
propdsito intrinseco e independente da organizagcdo em que o individuo trabalha. Deste
ponto de vista cabe a cada um reunir as condigdes individuais necessarias para aproveitar
as oportunidades que podem surgir. Uma maior percecao de autoeficicia ird permitir um
maior controlo na gestdo da sua carreira.

189



As sessoes de Coaching acontecem no final do primeiro e ultimo modulos, de carater
“obrigatorio”, que permite explorar questdes com o participante e tragar o seu plano de
frequéncia, mediante as suas necessidades e objetivos. No modulo 8, ¢ oferecido outro
momento de Coaching, no qual se discutira o percurso do formando no programa, a
comparagdo entre os niveis de capital psicologico inicial e final e a sua significancia,
avaliar questdes e competéncias a ser desenvolvidas, assim como tragcar um plano e
objetivos para promover a aquisicdo de outras competéncias-chave e prever futuras
necessidades de desenvolvimento ou de planeamento de carreira apds a frequéncia do

Programa.

Face a proposta de mentoria 3D, as participantes sugeriram a possibilidade de inclusdo
de mentoria individual e de grupo. Este projeto foca diversidade e inclusdo étnico-cultural
no mercado de trabalho portugués através de mentorias individuais com profissionais da
area de interesse de cada participante, mentorias em grupo com mentores/as pares, com
histérico migrante ou refugiado e co-mentorias com Entidades Empregadoras que
pretendam melhorar as suas politicas de Diversidade e Inclusdo. Apesar de muito
interessante e enriquecedora, esta metodologia ndo cabe neste programa por uma questao
logistica de recursos e pelo referencial teérico subjacente ao desenvolvimento de todo o
programa. A inclusdo desta metodologia iria implicar uma duragdo mais prolongada do
programa e depender da disponibilidade de profissionais e entidades para a sua
concretizagdo, fugindo ao participante o controlo da gestdo do programa. Outra questdo
a salientar € o publico-alvo do programa, estudantes do ensino superior. Ao limitar o
programa a populagdo migrante iria-se perder um numero infinito de estudantes que

frequentam o ensino superior portugués.
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Apéndice XXVIII - 1? validacao: Papel do Coaching no Programa

Ainda dentro da tematica do Coaching, aferiu-se a sua importancia atribuida pelos

participantes. As respostas encontram-se na Tabela 7.

Tabela 25.

Analise de conteudo da relevancia do Coaching no Programa (FG I)

categoria Unidade de contexto  unidade de registo
Avaliagdo do Individualizagdo “E importante pois permite perceber as necessidades de
Programa - cada participante.’’
Importancia do “Dda a possibilidade de um acompanhamento de
Coaching proximidade.”’

“E uma ajuda valiosa. Como um guia que vai escrever o
percurso do formando no programa, permitindo uma

experiéncia unica.’’

No que se refere a importancia do Coaching, o programa fora desenvolvido com vista o
desenvolvimento de competéncias psicoldgicas, tendo por fim conseguir promover o
maximo potencial de todos os que participem no programa, através da maximizagao do
seu desempenho. O papel do coach é o de facilitador da aprendizagem e do

desenvolvimento dessas competéncias (OPP, 2020).
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Apéndice XXIX — Medidas de Ac¢iao apos 1* Validacao

Tabela 26.

Estruturagdo de Medidas de A¢dao de melhoria ao Programa

Unidade Contexto

unidade de registo

Analise

Acao

Pré- Programa

“(...) avaliar as expectativas de

cada participante.’’

Proposta que acrescenta valor ao

programa.

Incluir no final do mdédulo 0 uma sessdo de Coaching obrigatéria

onde se avalie as expetativas do participante.

Investimento Pessoal

‘O programa é muito extenso.
Tem muitos modulos e implica
um  compromisso  longo’’/
“(...)demanda

trabalho. Sdo

elevada de
muitas

>

atividades.’

Proposta ndo enquadrada no
Programa pela sua flexibilidade

de gestdo.

Nao adota nenhuma agdo: O Programa ¢ flexivel e ajustavel as
necessidades de desenvolvimento dos formandos, que poderdo
frequentar o programa em moédulos, na sua totalidade ou na versao
reduzida. As atividades vdo de encontro as necessidades de
desenvolvimento eficaz da atividade e integracdo de habitos

positivos no quotidiano.

Componente pratica

“0 programa deveria

incorporar  situagoes que
Jfavorecessem e ensinassem a
fazer um cv. Eu ndo sei como o
Sfazer.””/ ‘‘(..)questdo pratica
quanto as  estratégias de
procura de emprego. Como é

suposto fazé-lo? Onde? "’

Proposta ndo enquadrada no
Programa por ja prever o

conteudo.

Nao adotada nenhuma ag@io: O modulo 3 é formado por um
conjunto de workshops que visam favorecer e desenvolver
competéncias praticas associadas a gestdo da carreira e

empregabilidade. Foram apresentados no ambito do FG.

Ferramentas

“Penso que no inicio do

programa  era  Importante

Proposta que acrescenta valor ao

programa.

No final do moédulo 1, onde ¢ realizada uma extensiva reflexdo e

autoconhecimento, a ferramenta de analise SWOT pessoal podera
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utilizar a andlise SWOT como
ferramenta de andlise

individual.”’

ter um papel fundamental na sistematizagdo deste processo. - A
analise devera ser discutida na sessdo de Coaching no final desse

modulo

Strengths in challenging Times

Area para descrigdo de situagio/
Indicag@o de situacdo concreta a

descrever/

Proposta que acrescenta valor ao

programa.

Tornar mais explicita a introdug@o ao instrumento.
Indicar que o instrumento dispde de espago em branco para

descrever a situacdo, caso facilite a reflexdo pessoal.

Numeragao das questdes

Proposta ndo enquadrada no

proposito da ferramenta.

Nao se trata de questdes, mas inputs para reflexdo.

supressao da quarta questio

Proposta ndo enquadrada no

proposito da ferramenta.

A quarta questio prende-se com a identificagdo de pontos fortes
que poderdo ter-se desenvolvido durante a situagao disruptiva, que
poderdo ndo ter que ver com os recursos que foram utilizados para
gerir e ultrapassar a situagdo. Sugere-se a reconfiguragdo e

reformulagdo da questdo

Advanced Goal Analysis (The
Path is Mine)

Explicitagdo objetivos SMART

Proposta enquadrada  no

proposito da ferramenta.

Adicdo de breve explicacdo sobre objetivos SMART e autor

Retificagdo da questdo 2

Proposta enquadrada  no

proposito da ferramenta.

Reconfiguracdo e reformulagdo da questdo

Troca da ordem

Proposta enquadrada no

proposito da ferramenta.

Troca da ordem em que surge as questoes potenciadora de maior

reflexdo.

acrescentar  ‘‘estratégias’ a
pentltima  questdo  (versdo
apresentada)

Proposta enquadrada no

proposito da ferramenta.

A troca de palavra facilita a reflexdo e ndo 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

Titulo também em PT

Proposta enquadrada no

proposito da ferramenta.

Adicionar a tradu¢do em portugués em cada coluna da tabela,

correspondente
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Referéncia a fonte da ferramenta  Proposta enquadrada no

proposito da ferramenta.

Adicionar a referéncia

Tabela 27.

Estruturacdo de Medidas de A¢do de melhoria aos Instrumentos

Unidade Contexto unidade de registo

Acao

Strengths in challenging Times Revisdo do texto introdutorio

Reformular a introdugdo de modo a facilitar a

compreensdo do exercicio.

Revisdo do texto da 4* questdo

reconfiguragdo e reformulag@o da questdo para que

ndo direcione uma resposta.

Advanced Goal Analysis (The Path is Mine) Substitui¢do do termo ‘‘ambientais’’

Reconfiguragdo ¢ reformulagdo da questdo e

substitui¢do por ‘‘contextuais’’

Revisdo do texto da questdo 2,3,5¢ 6

Reconfiguragdo e reformulagdo de cada questdo

para melhor input.

Recognize Reflect Reframe Reachout Revisdo da tabela

Trocar ordem dos tltimos R para melhor input.

Promover reflexao

Adicionar quadro de reflexao.

Reformulagao e reconfiguragdo da legenda.

Revisdo do texto introdutorio

Reformular a introdu¢do de modo a facilitar a

compreensdo do exercicio.

Substitui¢do do termo ‘‘ambientais’’

Substitui¢do por ‘‘contextuais’’.
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Apéndice XXX — Reformulacao 1" Valida¢ao— Strengths in Challenging Times

B
.I'I|f:1:;:|;:::_:' prf M_,:-f I::n.-rcr

Participante n®:

A CAREER ACLILERATOR

Strengths in challenging Times

Ha acontecimentos na nossa vida sobre o3 quais nido temos controlo. No entanto,
podemeos treinar a forma como reagimos, mediante os recursos que temos disponiveds
em determinade momento. Considere uma situacdo distuptiva na sua vida. . Reflita
acerca de numa situacio que tenha acontecido em contexto de uma experiéncia laboral.
Caso nio apresente nenhuma sitwacio neste contexto, relembre uma sitwagio disruptiva
que tenha ocorrido ao longo do seu percurso académico. Em 0ltima instincia, reflita

acerca de um acontecimento disteptive na sva vida pessoal.

Como geriv essa situagio?

Amalmente_ gqual considera ser a melhor forma de gernir essa situacio?

Quais dos seus pontos fortes contribuiram para ultrapassar esse desafio?

Pagina 1 de 2
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Identifica algum ponto forte gque tenha desenvolvido durante essa sifuacio?

Identifica algum aspeto positive ou aprendizagem apds esta experiéncia?

Pégina 2 de 2
Baseado em positivepsychology.com
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Apéndice XXXI - Reformulagﬁo 1? Validag:ﬁo— Recognize, Reflect, Reframe, Reachout

Participante n®:

Recognize Reflect Reachout Reframe

Eeflita acerca de duas situagdes reais, geradoras de stress noum contexto laboral ou
académico. Selecione dois eventos que lhe cansaram stress e que foram/sfo desafiadores
para si. Enguadre a sua reflexfio conforme a indicagio da legenda e apresente uma

alternativa para esse comportamento e 05 recursos que tem ao sew dispor para reescrever

cada nma das sitnagdes.

Recognize — Reconhecer Reflect — Refletir Reachout - ““Recursos™ | Reframe — Reestruturar

Pecognize — Identifique o que o 580 CoOmportaments spresenton de menos sjustado ou de ineficaz, & consequéncias
desse compoTtAments & COME SR A simacio.

Reflect — Olhe para s, para a siteagio, sem julgar. Identifique o que correu bem & menos bem. Como 2 sentu?
Beachout - Quais 550 05 TBCUT05 Pess0ais @ TRCUrsos contexmeais 3 seu fvor para ter solucionado aquels simagio de
forma diferente? (uais 23 pesseas da sua rede de contactos e rede de suporte social 3 quem pode recormes?

Beframe - Raescreva esta sitacio na sua cabega. Agora, a distincia, o que fria’ como geria (nlaquela simagio?

Pdgina 1 de 2
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#

HEF o | [reer

B CARELR ALCELERATOR

ERecosnize — Idenfifique o que o sen comportamento apresenton de menos sjnstado on de ineficaz. a5 consequéncizs
desse COMPOTEAMSNDD & COMmD Ferin 3 simeagio.

EReflect — Olhe para i, para a situagio, sem julgar. Identifique o que correu bem & menos bem. Como se sentin?
Beachout - Quais 530 08 TRCUTS0S PRss0ais @ TRCUrs0s Contextuais 3 seu fver para ter solucionado aquels simagio de
forma diferente? Cuais as pessoas da sua rede de contactos e rede de suporte social a quem pode recommes?

Beframe - Faescreva esta sifuagio na sua cabega. Agora, 3 distinda, o que faria’ como geria (njaquela siteagio?

Pdgina 2 de 2
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Apéndice XXXII — Reformulag¢ao 1* Validagao— Advanced Goal Analysis

Iy » Fal
13 |':_.'u.| L T

L
i .

Participants n™ ) e

e f

Advanced Goal Analy=is
The Path iz Aine

A metodologia SMART (George T. Doran, 1981) é uma abordagem eficaz para definir &
alcangar objetives de forma clara & estruturada. O terme SMART & wm acromimo que descreve
as caracterizhicas gque um objetvo deve ter para ser bem formulade. Cada letra comesponde a um
crtenio: S - Especifico (Specific), M - Mensuwravel (Measurable), A - Atngivel (Achievable), B
- Relevante (Relevant) e T - Temporal (Time-bound). (Consulea a pagina 4)

0 men objetive SAART

Percorro o meu caminho pazso a paszso... (Idextifique pequencs objetivos especificos ‘metas

que finconem engquanto marcadores do seu caminhe para o sucesso de alcangar o objetive que
definin).

Meta l

hieta 2

Meta 3

Paginalded
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0z caminhos para aleancar o meu objetivo ... (Refhita acerca dos diferentes )

modos/estratégias que o podem conduzir 2 alcangar o seu objetive (mesmo que estes possam

ndo parecer o5 mais obwvios) Registe-os no guadro abarxo.

Mas encontro pedraz no caminhe... (Idenhifique oz obstaculos que podera encontrar no seu

camunho & 05 recursos para o5 suplantar & atmgir o objetrvo.)

Dnficuldades para aleangar o meu objetivo

Eecursos para alcangar o meu objetive

200
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(' mapa mostra-me ¢ melhor caminho... (Face aos diferentes modos/estratemas
que o podem conduzir a alcangar o seu objetive e aos obstaculos e recursos identificados,

1dentifique quals oz “camunbos’” s viavels para alcangar o sen objetivo. (ate trés).

Quaiz oz recurses ativos (forcas pesseais e fatores contextuais) que me podem ajudar a

conguistar o meu ohjetive?”

E ze...7 (Qmal & o sen plano’ estratépas alternativas, caso ndo tenha atingido o seu objetive no

periodo a que s& propos.)

Pagina 3 de 4
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I!IJr:_--r" E_. .,.{" ,.,}.1_ l:,._un.-
5 - Especifico M - Mensuravel A - Afingrvel E - Belevante T - Temponzavel
{Specific {(Measurable) (Achievable) (Relevant) (Time-bound).

O objetivo deve ser | O objetrvo deve ser | O objetive deve ser | O objetivo preciza O objetivo deve ter

claro e bem
definido. Deve
ndicar exatamente o
que & pretends

alcangar.

Exemplo: "Quere
perder 5 kg em 3
meses, fazendo
exercicie fisico 3

VeIZes por semzna.”

guantificavel para
que seja possivel
acompanhar o
progresso. Ter
metnicas ajuda a
determinar se estas a
progredir ou se o ten
objetrvo fol

aleangado.

Exemple: "Quero
correr 5 ko em 30
minutos até o final

de 3 meses."

realizta e possivel
de ser alcancado,
considerando os
recursos disponivels
(temypo, habihidades,
ferramentasz). Deve
ser desafiador, mas
com potencial parz
ser alcangado,

Exemplo: "Quers
correr 3 km em &
semanas, comegando

com | km por dia."

ser importante para
1 e almhade com as
suas priondades,
valores e deve fazer
sentido dentro do
contexto da sua vida

Ol CAITRIIE.

Exemplo: "Querc
aprender a tocar
puitarra” pode sex
relevante se 2 musica
for uma paixio

pessoal.

um praze definide,
criando um senso de
wrgencia e
permitindo um

planeamento eficaz.

Exemplo: "Cuero
ESCTEVET O DIINers
rascunho do meu

Inro 6 meses.”

Exemplo de um objetive SAART:

Objetive engmal: "Quero ser mais saudavel.”

Objetive SMART:

% (Especifico): "Quers perder 5 kg."

M (Mensuravel): "Perder 5 kg ao final de 3 meses "
A (Atingivel): "Vou praticar exercicio fisico 4 vezes por semana e alterar a alimentagio."”
E (Belevante): "Esse objetive val ajudar-me a melborar minha sande geral”
T (Temporal): "Quere atingir esse objetivo dentro de 3 mesas, até marco.”
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Apéndice XXXIII - 2% validacdo — Guidao Entrevista

Tabela 28.

Guido entrevista Profissionais GC

Tema Programa H.E.R.O. of my Career
Participantes Profissionais GC
Objetivo:
Realizar nova validagdo do programa HERO of my Career e O
instrumentos, apos as medidas corretivas implementadas.
Objetivos Especificos:
Recolher opinides técnicas e feedback face ao programa, atividades e o
materiais de apoio.
Agenda Duracao
Apresentacao -
Apresentacdo da Tematica 40 min.
Modelo do Capital Psicologico na carreira
Modelo tedrico de Luthans e Colaboradores
Recolha de feedback
Apresentagdo do Programa Hero of my Career
Recolha de feedback
Dinamica de andlise dos instrumentos do programa 80 min.
Recolha de feedback
Conclusao
Dimensao Objetivo Especifico | Questdo
Contextualizac¢do estabelecer o | O que entende por Capital Psicologico?
contexto da
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experiéncia do
participante e
podem  contribuir
para perceber
melhor o nivel de
familiaridade com o

tema do programa.

Quais sdo as competéncias ou habilidades
que considera mais importantes para a
gestao de carreira no ensino superior?

Conteudo

Programa

do

avaliar o contetido
do programa
proposto, se ele
parece  relevante,
claro e adequado as
necessidades  dos

estudantes.

Quais s3o os aspetos mais fortes do

Programa?

Quais sdo os aspetos mais criticos do

Programa?

Quais os aspetos a testar antes da

implementagao?
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Apéndice XXXIV - 2?2 Validacio — Apresentac¢ao

PROGRAMA DE
PROMOCAO DE
COMPETENCIAS

Manica Barbosa_| ISCAP

2210261 @iscap.ipp.pt

Positive Organizational Behavior

Picologia Positiva & Comportarmento Organizocional Positivo
{Luthans, 2002 a,b; Seligman e Csikszentrmihalyi, 2000

Capital Psicologico

Conjunto de recursos ou ativos plicaldgicos positivas;

O capital psicoldgico & um conjunto de recursos
internas que influenciam o desempenho e bem -
estar. Inclui a esperanca, a resilidncia, a
otimismo e a sensacdo de autoeficdcia.

Psychological Capital Intervention (PCI)

CDNTE}{TU,&LIZA{;ED
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H.E.R.O.

Esperan¢a - Hope Autoeficdacia - Efficacy

Definir objetivos e planos de a¢do para ter Ter confianca para encetar esforgos e ter sucesso
sucesso, em tarefas desafiadoras.

Resiliéncia - Resilience Otimismo - Optimism

Perseverar e recuperar face a adversidodes. Construir otribuicdes positivas sobre o sucesso,
Adaptar-se para alcangar o SUCesso.

s\ INVESTIR NO CAPITAL
\ gy PSICOLOGICO

\ *Aumento da Empregabilidade: Estudantes com capital
\_\ psicolégico elevado s@o mais proativos e bem preparados
\ para os desafios do mercado de trabalho.
\'-.-Melhor Transi¢do para o Mercado de Trabalho: Facilita a
adaptacdo a novos ambientes e a superacdo de obstaculos.

*Gestdo Eficaz da Carreira: Melhor tomada de decisdes ao

longo da carreira profissional.
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*

HERD o+ i [fpreer

@ CAREER ACCELERATOR

MERO of my Career

Nome
H.E.R.C. of my Career

Puablico-alvo

Pré-aglumni e Alumni

Participantes
4 a 8 participantes

Recursos

Inscrig@o + Avaliocdo de necessidades/ expetativas;

O PROGRAMA

Pc e internet;

Comprometimento;
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OBJETIVO

Promover o desenvolvimento das
competéncias de Capital Psicolégico com
vista a melhoria de competéncias de
gestdo de carreira e empregabilidade.

FLEXIBILIZACAQ DO PROGRAMA E
AUTONOMIZACAO DA
APRENDIZAGEM

Recursos Pedagdgicos;

Blended-learnig;
* Sessdes Assincronas;
* Sessdes Sincronas;
* Sugestdo de outras atividades de desenvolvimento;

* Sessdes de Coaching;

Frequéncia por modulos vs. frequéncia do Programa

completo;

Intervengdo de Curta duragdo;
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FLEXIBILIZAC;&O‘_ DO PROGRAMA E
AUTONOMIZACAO DA
APRENDIZAGEM

* Aprendizagem:
= Ariva;
* Colaborativa;
*  Autdnoma;
+ Experiencial;

= Social;
* Workshops;
* Role-Play;
* Atividades praticas;

s Coaching;

AVALIAGCAO

* PCQO-24;
* Inicial;

+  Final;
* Trabalho Final;

* Sessdo de Coaching;
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Mddule Campon

Capital P

1] - Ambientagio i Plataforma Freguéncia obrigatoria / 30 mim. Semana 1
Asmsincrono

1 Autoconhecimento  Mirror Mirror onthe Wall  Froguéncia obrigatéria f 150 mim. Semana 1
Assincrona

] Esperanca ¥oan the ongino rolling Eragudincis faculiatival &0 min. Lemana X
Assincrono+120 min. Fresencial

3 Mutoaficdcia Step by Step Frequéncia facultativa/ 60 min, Semana 3
Assincrona+120 min, Presencial

4 Resiliéncia Reflect Reframe Reachout Frequéncia facultativa/ 60 min. Semana 4
Assincrona+120 min, Presencial

5 Otimisma Resourcefull within Freguéncia Facultativa/ 60 min. Semana 5
Assinerena+l 20 min, Pracencial

6 PryCag Attack Frequbncia obrigattrla /180 min. semana &
Presential

7 - Asspssment Frequincia obrigataria / 90 min. Semana T
Assincrono

a . Coaching&Feedhack Facultativo [mediante Solicitagfo no Semana 8

inicio da prograrma) Indvidual

Modulo 1

Mirror Mirror on the wall

2
=4
Q
E
z
1P .
8| \ " - . ‘
>
=
Becogni Strengt Past
- ! hs in Current || Goals & Coaching
TE;Z'S ;t'r':!gnrrg challegi || & Future || Strengt || See Thro &
59 ng Strengt hs Feedback
tirmes hs
.\
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Esperanca

Autoeficdcia

Maodulo 2

Keep the engine rolling

Get Way to Tarefas de
SMART Co Desenvolvimento
.. A e A
Y i It ™
Advanced
Ar?'n":lljlsis Invision Celebrate
[SMART)
S ., A A
Modulo 3
- =
Step by Step
N s
On the (IM)Prov Tarefas de
Way elt Desenvolvimento
. . i, #
Advanced [ )
Aot Mentoring || (TED) Talk
(The Path is Me toMe
mMine) ).
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Resiliéncia

Otimismo

Modulo 4

Reflect Reframe

Reachout
L. -y
r" i ™
Stepon Press Tarefas de
Stress Pause Desenvolvimento
L. A L. -
. 8 s "\ et
Recognize
poect Mind Full || Shake it of
Reachout
— b A A
&
Modulo 5

Resourcefull within

Let's Tarefas de
face it Reframe Desenvolvimento
W
r 3
My Journey At Talk to Me
A
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Capital Psicologico

Avaliagdo

Modulo 6

PsyCap Attack

Refle

= Autoeficaci s o
bl Esperanca 2 Resiliéncia | [ Otimismo

Advanced
Goal

Analysis

A

Modulo 7
.
Assessment
A
4 I
|n(:::|§.-rfié:|eural Recolha de
Developmen PCQ -24 fEE;gber:;:rlfngo
t Action Plan prog
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Modulo 8

Coaching & Feedabck

Ap longo do Mo final do
Programa Programa

L

Coaching & Feedahck

Sessdo Individual
Zoom

* Quais sdo os aspetos mais fortes do Programa?

* Quais sdo os aspetos mais criticos do Programa?

* Quais os aspetos a testar antes da
implementacdo?
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INSTRUMENTOS

Autoconhecimento Esperanga
Ll L . Advanced Goal Analysis
Advanced Goal Analysis
Recognizing my Strengths (SMART) (The Path is Mine)
Otimismo
Recognize Reflect Reachout My Journey
Strengths in challenging Times e
Past, Current & Future Strengths
Goals & Strengths PsyCap Atack Assessment
See TI Advanced Goal Analysis Total Individual Career Development
Action Plan
Coaching
Personal SWOT

BIBLIOGRAFIA

57- 7L

Luthans, F. (2002a). Pasitive organizational behavior: developing and
managing psychological strengths. Academy of Management Executive, 18,

a Luthans, F. (2002b]. Positive peychology approach to OB In F. Luthanes,
Organizational behavior, 3th edn. Hew York: MoGrawe- Hill irwing 286 322,

e Luthans, F. Avey F. Avolio, B, Norman, 5 & , Comb G. [2006). Psychaological

Capital Development: Toward a Micro-inbervention. Journal of
Organizational Behavior: volurme 27, pp 287-393. dod 100002 0b.373.

a Seligman, M. B Csikszentmibaba, M. [2000). Positive Dsychology: An

Introduction. The American psychologist. 55. 5-14. 10,1057 /D005-066EX.55.1
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SUGESTOES

OBRIGADA!

O TEU CONTRIBUTO FOI
FUNDAMENTAL.

Mdnica Barbosa

Gabinete de Sucesso Académico & Empregabilidade do P.Porto | ISCAP

mvmb@sc.ipp.pt

gsoefsc.ipp.pt
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Apéndice XXXV - 2" Validacao: Reformulacio This is me

Participante n™

This is Me

O autoconhecimento & uma ferramenta fundamental para gquem deseja aprender a genr a sua
carreira de forma consciente e alinhada com os valores pessoais. (Re)Conhecer hatilidades,
competénelas, inferesses e hoates awalia uma tomada de decisdo asserfiva, a fragar metas
realistas, facilita a adaptacdo as mudangas do mercado e permute 1dentificar competéncias

mnportanfes para a empregabibidade.

Investir no autoconhecmento &, portanto, um passo Importante para construgdo de uma
trajetona de carreira mars sahsfatona e sustentavel

Atente nos momentos em que s senfiu maior conflanga ou rezlizacio ao longo da sua vida.
Explore eszas expenéncias. Identfique e reconheca oz seus pontos fortes e o que pretende

alcangar.

Cruemy sou en?

O que me representa” (p.e. musica, anmmal, flor, poema, simbolo, joia, ete...) e porque?

O que mais gosto em mam ..

Trés coisas que considero ser:

1

]
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. . ] if
A= trés corsas que mars gostana de melhorar em mim. .. i

L

Trés coisas que gostaria de ser:

L

Cruzns s3o o5 mens talentos, habilidades ou competéncias?

0= valores mars importantes para mum s3o....

Invisto tempo suficiente com as colsas/'pessoas que mais valonze? Porque. . {ou porque ndo)?

Se pudesse realizar/fazer apenas uma coiza durante o resto de munha vida, o que sena?

As rés colsas que acredito precisar para ter uma vida otima.

1.

Pagina 2 de 3
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O que espero alcangar na vida. ..

T I'.'- ]

r
e

&

i

Como o vou consegur. ..

As duas pessoas que mais admiro. .

1L

)

O que admiro peles?

A minha mensagem para o mundo &...

Complete a fraze

Eu faco o meuw melhor quando. .
Eu resisto quando. ..

Eu sinto-me confortavel quando. ..
Eu sinto-me stressado quando...

Eu sou corajose quando...

Uma das cotsas mais mmportantes que aprends fou...

Uma das munhas lembrangas favontas 8.
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Apéndice XXXVI-22 Validagﬁo: Reformulaqﬁo Recognize Refect Reframe Reachout

-
.;:"H;.f::_:' Il.lf M..ff f_:..-rer

Participante n°:

¢ CAREER ALLILERATOR

Recognize Reflect Reachout Reframe

Reflita acerca de duas sitnagdes reais, geradoras de stress num contexto laboral on
académico. Selecione dois eventos que lhe cansaram stress e que foram/sdo desafiadores
para si. Pense nestes eventos de forma positiva e negativa. Enquadre a sua reflexdo
conforme a indicacfo da legenda e apresente uma alternativa para esse comportamento e

OS5 Tecursos que tem ao seu dispor para reescrever cada vma das situagdes.

Recognize — Reconhecer Reflect — Refletir Reachout - “Recursos™ | Reframe — Reestruturar
+ - + - + -
Fecognize — Idenfifique o que o sen comportamento apresenton de ajustade e de menos sjustado on de meficaz. as

ConsequAnCias desse COMpPOTIAMENts & COMD Zerin A simacis

Reflect — Olhe para iras, para a sitacio, sem julgar. Identifique o que correu bem & menos bem. Como se sentu?
Feschout - Qneais 530 05 TRCUTS0s pessoais @ IeCUrsos CONEXiuais a seu faver para ter solucionade aquels sitacdo de
forms diferente? Quais sdo o reqmsos que poderdo conflimar? Qhuais 25 pessoas da sua rede de contactos e rede de
suporte social 3 quem pode recomer?

Beframs - Baescreva esta simeagdo na sua cabega. Agors, A distincia, o que faria’ como geria (mlaquela simagio?

Pdgina 1 de 2
Bazzado em PositvePsychology com

220




Recognize — Reconhecer Reflect — Refletir
+ - + - = -
Fecogmize — Identifiqne o que o sen comportaments spresenton de ajnstado e de menos ajustado on de ineficaz as

consequencias desse COMPOTEAMANIY & COMD Zemin A sifmacio

EReflect — Olhe para s, para a sifuacio, sem julgar. Identifique o que corren bem @ menos bem. Como se sentiu?
Beachout - Queais 530 05 TRCUTS0S PeSs0ais @ TRCNIs0s COmPERhEmis 3 seu Snvor para ter solucionsdo aquela simagso de
forms diferenta? Cuais s&0 os reqursos que poderdo confimar? (ais a: pessoas da sua rede de contactos e rede de
suporte social a quem pode recomer?

Eeframs - Fesscreva esta sifuagio na sua cabega. Agora, 3 distincia, o que frs’ como geria (njaquela simagio?

Pagina 2 de 2
Baz=ado em PosimePrychalogy com
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Apéndice XXXVII - 3" validacido — Divulgacao

Monica Vanessa Da Mota Barbosa

De: Mdonica Vanessa Da Mota Barbosa

Boa tarde,

Vimos convida-lo a participar num focus group para analise das necessidades dos estudantes do P.PORTO no ambito da
empregabilidade e validacao de um programa de promocado de competéncias de empregabilidade.

Este focus group ird realizar-se na Sala de Atos do P.PORTO, nos servigos da Presidéncia (Rua Dr. Roberto Frias,n.2 712,
4200-465 Porto: SCH2+MV Porto - Ao lado da Escola Superior de Educacdo - https://www.ipp.pt/como-chegar-ao-p-
porto).

Coordenadas GPS: 411812713, -8.5987664 761 Carro: Autoestradas A1, A3, A4 Metro: Linha Amarela (Hospital Sao Jodo)
Autocarro: 204,205,300, 301,305, 603, 704, 803 (STCP) Comboio: Sao Bento, Campanha

0 Programa de competéncias tem como objetivos a Preparacdo para Desafios do Mercado de Trabalho,

Reduzir Ansiedade Relacionada a Transicdo para o Mercado de Trabalho, Desenvolver a Autoconfiancae o
Autoconhecimento, Promover a Resiliéncia e a Capacidade de Enfrentar Adversidades, Fomentar a Proatividade na
Gestao de Carreira, Tomada de Decisao, Aperfeicoamento de competéncias Interpessoais, Facilitar a Construcao de
Redes de Apoio e Conexaes Profissionais e Promover uma Visdo Positiva sobre o Futuro.

No presente e-mail seque o link Formuldrio de Inscricdo para a participacao no focus group. No mesmo poderd encontrar
propostas de datas para a sua realizacao. Peco que assinale duas para sua disponibilidade de participagao.

Inscreva-se no Formulario de Inscricao:
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=luUdlaBFpUgg2EfRyVigMh6jBIfwuBtDjyw0DgSX_HIURDN
XWDZPSVENQ1A4TVNTWUdIRWESIUjBORy4u

A sua participacdo € muito importante para o sucesso deste projeto.

Com os melhores cumprimentos,

Monica Barbosa
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Apéndice XXXVIII - 3? valida¢ao — Formulario Inscricio

Registo de participacao no focus group Em-
pregabilidade PPORTO

29/10/2025

Focus group para analise das necessidades dos estudantes do PPORTO no 3mbito da empregabili-
dade e validacdo de um programa de promaocgio de competéncias de empregabilidade.

Sala de Atos do P.PORTO

ke

* Obrigatinia

1. Nome *

2. Numero de Estudante *

3. Qual o seu estatuto atual em relal;ic: a0 P Porto? *
G Estudante

E::} Alumni

D Rectm-Diplomado (conduiu estudos em 202372024)

https:/fforms.office com/Pages/DesignPageV/2.aspx ?prevorigin=shell&ongin=MeoPortalPagefsubpage=design&id=lulld | aBF pUqg2EfRy\Vighihfj. .. 14
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4. Ciclo de estudos que frequenta. *

) crese
D Licencistura
() Mestradn

() Pos-Graduagio

D Oty

5. Ano de Licenciatura *
or
O e
O
O

6. Ano de mestrado *
oo
O e

7. Grau académico *

(O Crese
G Licencistura

Mestrado

Cc O

Pén-Graduagio

O
g
E

hitps:iforms. office.com/Pages/DesignPageV2.aspx ?prevorigin=shell&ongin=MeoPortalPage&subpage=design&id=hulld 1 aBFplqg2EfRy\VigMhei. .. 24
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B Escola *®
() 15CAR - Instititn Superior de Contabilidade e Administra;do
() ISEP - Instituta Superior de Engenharis
() ESE - Escols Superior de Educaciio
() ESMAE - Escola Superior de Misica & Artes do Espethculs
() ESS - Escola Superior de Saide
() ESHT - Escola Superior de Hotelaria e Turismo
() ESMAD - Escols Superior de Mexdia Artes E Design

D ESTG - Excola Superior de Tecnologia & Gestio

9 Curso®
10. Contacto de telefone
11. Endereqo de e-mail *

1Z. Disponibilidade de participagdo *
Selecione 2 opgiles.

(] 26m6/2025 45 1100

01072085 &5 11:000
] 01/07/2025 a5 14:00h
(] oemorsz0es & 11:000

0E/07/20254s 14:00h

hitps:(forms.office. com/Pages/DesignPageV 2. aspx ?prevorigin=shell dongin=NeoPeralPage&subpage=design&id=hilld | aBFpllqg2EfRyVigMhii. .. 2=
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13. Indique outras disponibilidades *
Marque tudo o que se aplica

G D sequnda a sexta-feira de manha

G D sequnda a sexta-feira & tarde

I:) Oty

14. Fornega guaisquer informacdes adicionais que considera ser (teis.

Este conteddo ndo foi oiado nem & aprovado pela Microsoft. Os dados que submeter serfo enviados para o proprietario do formulinio.
B Microscit Foms

:iiforms office. comd/Pages/DesignPageV2.aspx ? prevorigin=shell&ongin=MNeoPortalPage&subpage=design&id=lulld 1 aBF plLlqg2EfRyVighhj . .. 42
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Apéndice XXXIX - 3? validacao — Inscri¢oes

3. Qual o seu estatuto atual em relacdo ao P.Porto?

& Estudante
® Alurmni

@ Recém-Diplomado {concuiu estudos em 2023,/2024)

4, Cicle de estudos que frequenta.

& CTesP o
@ Llicenciatura 16
® Mestrado 3
® Poz-Gradusgio 0
® Outro a

5. Ane de Licenciatura

& 10 4
& 2
e a
& 40 1

Mais detalhes
™
19 % .
;
A
79%
Maiz detalhes
16%
B4%
Maiz detalhes
6%
\ 25%
13%

36%
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6. Ano de mestrado

L
L

1 3

20 a

7. Grau académico

*® & & & @

CTeEP 0
Licenciatura 4
Mestrado 0
Pas-Graduagio 1

Outro 0

8. Escola

*® & & & & & & @

ISCAP - Instituta Superior de Contabilidade e
Administracao

ISEP - Imstitwto Superior de Emgenharia

ESE - Escola Superior de Educagio

ESMAE - Escola Supsrior de hMdsica = Artes do
Espeticulo

ESS - Escola Superior de Saids
ESHT - Escola Superior de Hotelaria & Turismo
ESMAD - Escola Superior de Media Artes E Design

ESTG - Escala Superior de Tecnologia = Gestdo

'l o ©

k=1
Il
',
o

Mais detalhes

Maiz detalhes

Maiz detalhes
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Apéndice XL - 3" validacdo — Guiao Focus Group 11

Tabela 29.

Guido do Focus Group 11

Ambito:

Tematica: Programa HERO of my Career

Participantes: Potenciais utilizadores do Programa (estudantes P.Porto)

Duragdo: 120 minutos

Local:

Objetivo:

Realizar nova validagdo do programa HERO of my Career e o)

instrumentos, apos as medidas corretivas implementadas.

Objetivos Especificos:

Recolher opinides e feedback face ao programa, atividades e materiais o
de apoio.

Incentivar a discussdo de pensamentos e opinides. o
Permitir aos participantes a partilha de pensamentos e experiéncias. o
Encetar novas medidas de ajuste ao Programa. o
Agenda Duragéo
Apresentac¢ao -
Apresentacao da Tematica 40 min.
Modelo do Capital Psicologico na carreira

Modelo tedrico de Luthans e Colaboradores

Recolha de feedback

Apresentacdo do Programa Hero of my Career
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Recolha de feedback

Dinamica de analise dos instrumentos do programa 80 min.
Recolha de feedback
Conclusao
Dimensao Objetivo Especifico | Questao
Contextualizag¢ao estabelecer o | O que entende por Capital Psicologico?
contexto da
experiéncia do | Quais sdo as competéncias ou habilidades
participante e | que considera mais importantes para a
.. | gestdo de carreira no ensino superior?
podem  contribuir
para perceber
melhor o nivel de
familiaridade com o
tema do programa.
Contetdo do | avaliar o contetido
Programa do programa Quais sdo os aspetos mais fortes do

proposto, se ele

parece relevante,
claro e adequado as

necessidades dos

estudantes.

Programa?

Quais s3o os aspetos mais criticos do

Programa?

Quais os aspetos a testar antes da

implementagao?
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Apéndice XLI - 3" validacdo — Apresentacio FG I1

a’ /

PROGRAMA DE
PROMOCAO DE
COMPETENCIAS

Maonico Barbosa_GSAE_IPP| ISCAP

myvmbi@sc.ipp.pt

* Quais sdo as competéncias que
consideras mais importantes
para uma boa gestdo de carreira
apds o ensino superior?

* O que entendes por "capital
psicologico’'?

Contextualizacao
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Positive Organizational Behavior

Picologia Positiva & Compartamento Organizacional Positivo
2002 a,b; Seligman e Csikszentmihalyi, 2000) &

{Luthons

Capital Psicolagico

Conjunto de récursos ou ativos psicologicos positives;

O capital psicaldgico & um conjunto de recursos
internos que influenciam o desempenho & bem-
estar. Inclui a esperanga, a resilidnecia, a
otimismo e a sensa¢do de autoeficdcia.

Psychological Capital Intervention (PCI)

CDNTEXTUALIZI—\CEO

Esperanga - Hope Autoeficacia - Efficacy

Definir objetives & planos de acdo para ter Ter confianca pana encetor esforgos & ter Sucesss
SUCESSE, em tarefos desafiodoras.

Resiliéncia - Resilience Otimismo - Optimism

Perseverar & recupenar foce o adversidodes. Construir atribuices positivas sobre o suoesso.

Adaptar-se pana alcancar o Sucesso.
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INVESTIR NO CAPITAL
PSICOLOGICO

Aumento da Empregabilidade: Estudantes com capital

psicolégico elevado sdo mais proatives e bem preparados

para os desafios do mercado de trabalho.

*Melhor Transigdo para o Mercado de Trabalho: Facilita a
daptacdo a novos ambientes e a superacdo de obstaculos.

*Gestdo Eficaz da Carreira: Melhor tomada de decisges ao

longo da carreira profissional.

CAPITAL PSICOLOGICO E
EMPREGABILIDADE

Facilita a interacdo com os empregadores e a aceitagdo de

diferentes desafios.

* Resiliéncia: Ajuda a lidar com rejeigées ou mudangas no
percurso profissional.

* Otimismo e Autoeficacia: Impulsionam a persisténcia na

procura de emprego, mesmo face a dificuldades.
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CAPITAL PSICOLOGICO E
TRANSICAO PARA O MERCADO DE
TRABALHO

* Resiliéncia: Facilita a adaptacdo as novas exigéncias e
frustragdes.

* Autoconfianga e Autceficacia: Permitem que os estudantes
se sintam preparodos para o novo ambiente e suas
exigéncias.

* Otimismo: Contribui para manter a motivag@o ao longo do

processo de transigdo.

CAPITAL PSICOLOGICO E
GESTAO DE CARREIRA

* Autoconfianga: Estudantes com confianga nas suas
capacidades tomam decisdes mais assertivas.

* Resiliéncia: Facilita a superacdo de mudangas &
obstaculos no percurso da carreira.

* Otimismo e Autoeficacia: Estudantes otimistas tendem a

ver os desafios como oportunidades de crescimento.
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%*

HEKD + i (jeees

¢ CAREEN ACCELERATO

HERO of my Career

Nome
H.E.R.O. of my Career

Publico-alvo
Pré-alumni e Alumni

Participantes
4 a 8 participantes

Recursos
O PROGRAMA Inscrigdo + Avaliagdo de necessidades/ expetativas;

Pc e internet;

Comprometimento;
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OBJETIVO

Promaover o desenvolvimento das
competéncias de Capital Psicolégico com
vista a melhoria de competéncias de
gestdo de carreira e empregabilidade.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Preparar para o5 desafios do mercado de trabalho;

Reduzir a ansiedade relacicnada a tronsicde para o mercodo de trabalho;

Desenvolver o gutoconfianca e o autoconhecimento;

Promover a Resiliéncio e o Copocidode de Enfrentar Adversidades;

Fomentar a Proatividode no Gestdo de Carreira;

Aprimorar as Habilidades de Autocontrole e Tomaoda de Decisdo;

Aperfeicoar competéncias de relacionamento Interpessoal;

Facilitar a Construgdo de Redes de Apoio e Conexdes Profissionais;

Melhorar as competéncias psicoldgicas positivas;

*  Promover a proficiéncia no definigdo de objetivos, encetar

comportamentoes & a mobilizagdeo de recursos para os alcangar;
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Desenvolver o capacidade de gerir & odaptar-se 4 mudanca e adversidade

ao longo da sua carreira;
Melhorar o desempenho no trabalho e noutros contextos da vida;

Facilitar uma maior satisfocdo, engagment e motivacdo na vida

profissional;

Encetar estratégias para preservar a motivagdo e persisténcio durante os

processos de procura de emprego efou redefinigdo de carreira;

Promower o comprometimento dos participontes com as suas decisdes e

com a determinagdo de metas e objetivos na sua vida;

Desenvolver uma mentalidade positiva;
*  pPromover o bem-estar geral e a qualidade de vida;

*  Promover a gutonomizagdo dos participantes na gestdoe do sua carreira;

FLEXIBILIZACAO DO PROGRAMA E
AUTONOMIZACAO DA
APRENDIZAGEM

s+ Recursos Pedagogicos;

+« Blended-learnig;
= Sessdes Assincronas;
*  Segssdes Sincronas;
=  Sugestdo de outras atividades de desenvolvimento;

= Spsshes de Coaching;

s Frequéncia por modulos vs. frequéncia do Programa

completo;

s Intervencdo de Curta duracdo;
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FLEXIBILIZACAO DO PROGRAMA
AUTONOMIZACAO DA
APRENDIZAGEM

* Aprendizagem:
*  Ativa,
+ Colaborativa;
*  Autdnoma;
* Experiencial;

*  Social;
* Workshops;
* Role-Play;
+ Atividades praticas;

# Coaching;

AVALIACAO

* PCO-24;
* |Inicial;

*  Final;
« Trabalho Final;

#* Sessdo de Coaching;
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Mddule Componente Designagio do Mddule Duragio/Meodalidade
Capital Psicolégico

L1} - Amblentacde & Plataforma  Frequéncla obrigatdeia [ 30 mim. Sermana 1
Assincrons

1 Autoconhecimants Mirres Mirror on the Wall Freguéncia cbeigatria / 150 min, Sermana 1
Assincrano

) Esperanca Koop tho ongina ralling Fragulncs Tecultativa) 50 min. Samana 3

Assingrono+120 min. Prasencial

3 Autpeficica Step by Step Freguéncia facultatha, G0 min. Samana 3
Assinerano+120 min. Presencial

4 Resilidncia Reflect Refrarme Reachowt  Fropyénela facultatia, 50 min. Semana 4

Assingrono+120 min. Prasencial

5 Otimisma Raspurcafull within Freguéncia facultativa/ G0 min, Samana 5

Aasinerana+ 120 min. Presencial

6 FyCap Attack Frequénela obeigatéria /18D min. Semana &
) Presencial
? = Assessment Frequéncia obrigatdria /90 min, Spmana 7
Assincrons
8 . CoachingFeadback Facultative |madiante Solcitaglo ne  Semano 8

inicia da programa) Individisal

Modulo 1

Mirror Mirror on the wall

£
£
W
E
2
c b A
=]
ﬁ - )
E]
<l
|| Strengt Past
This is ?;CD?:I hsin Current || Goals & coaching
e sr.regn :i‘r_l challegi || & Future || Strengt || See Thro &
Eg't nig Strengt hs Feaedback
times hs
h AN AN r ., PN A &
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Esperanca

Autoeficacia

Modulo 2

Keep the engine rolling

Get
SMART

L. -

.
Advanced
Goal
Analysis
[SMART)
L

Way to
Go

v

Tarefas de
Desenvolvimento

L.

Invision Celebrate

A

Modulo 3

Step by Step

e e -
On the (IM)Prov Tarefas de
Way elt Desenvolvimento
k, k, .,
e
Advanced i
Goal .
Analysis Mentoring (TED) Talk
) Me to Me
(The Path is
L Mine) L
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Resiligncia

Otimismo

Modulo 4

Reflect Reframe

Reachout
\,
i R
Step on Press Tarefas de
Stress Pause Desenvolvimento
b W L.
 E— -
Recognize
ponect Mind Full || Shake it of
Beachout
L L
Modulo 5

Resourcefull within

r avs s
Let's Tarefas de
faceit Reframe Desenvolvimento
%, i .,
R p
My Journey A+ Talk to Me
N . L.
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Capital Psicologico

Avaliacdo

Modulo 6

PsyCap Attack

Reflexdo Esperanga Autﬂgﬂcacl Resiligncia || Otimismo

Advanced

Coal
Analysis

Modulo 7

p ™
Assessment
. ey
r - R ™
|”('::|:;EE'-:E" Recolha de
PCQ -24 feedback do
Developmen programa
t Action Plan

.




Coaching & Feedabck

Modulo 8

Coaching & Feedabck

Ao longo do Mo final do
Programa Programa

Sessdo Individual
Zoom

DEBATE
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SUGESTOES

OBRIGADA!

O TEU CONTRIBUTO FOI
FUNMDAMENTAL.

Ménlca Borbosa

Gabinete de Sucesso Acodémico & Empregabllidade do P.Porto | ISCAP

mvmbi@sc. |pp.pt

geas@se. ipp.pt
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Apéndice XLII - 3? validacao — Carateriza¢ao Participantes

Figura 13.

Caraterizagdo dos Participantes por escola P.PORTO

OO O O B B B B B N N N

Escola P.PORTO

W ISCAP MESTG MWESE mESMAD

Figura 14.

Distribuicdo dos participantes por ciclo de estudo

Diplomado 23/24; 1 12 ano Licenciatura; 1

12 ano Mestra

32 ano Licenciatura -
\ finalista; 2
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Apéndice XLIII - 3? validacao: Questionario de Avalia¢ao

*

HEY

r CARER

[
;T

Questionirio de Avaliacio do Programa de Promocio de Competéncias

de Capital Psicologico para a Gestio da Carreira

Este questionario visa avaliar a qualidade da apresentacdo do programa de promocio de
competéncias de capital psicolégico para a gestio da carreira. A tua resposta ajudara a
melhorar futuras apresentacdes e a adaptar o conteudo do Programa as necessidades dos
participantes.

Instrucdes: Por favor, responde as questdes abaixo de forma honesta, com base na tua
experiéncia. Assinala a tua resposta conforme a escala indicada Caso desejes, poderas
adicionar comentarios ao final de cada secgio.

Relevancia e Contenido do Programa

1. A apresentacio permifiu compreender o contetido do programa e estrutura do
Programa?

(1 =Nada, 4 = Muito)

(11012013014

2. A apresentacdo ajudou a compreender melhor a relevincia das competéncias de
capital psicoldgico para a gestio da carreira?
{1 =Nada. 4= Muito)
[J1[12[13[]14

3. A apresentacdo abordou aspetos praticos que acreditas poder aplicar na gestio da
tua propria carreira?
{1 =Nada. 4 =Muito)
[J1[12[13[]14

4. Consideras que o programa pode contribuir para o teu desenvolvimento pessoal
¢ profissional?
{1 =Nada. 4 =Muito)
[J1[12[13[]14

Avaliacio Geral do Programa
1. O contetdo do programa € relevante para as tuas necessidades de gestio de

carreira?
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¥
(1=Nada. 4=Moito L
[J1[]12[]13[]4
2. O programa foi bem estruturado e € facil de seguir?
(1 =Nada. 4=DMuito)
[11012[13[14
3. A duragio do programa € adequada para os objetivos propostos?
(1 =Nada, 4=Muito)
[J1[]12[]13[]4
4 A flexibilidade na frequéncia do Programa € importante para a adesio dos
estudantes e alumni?
(1 =Nada. 4=Muito)
[11012[13[14
5. O titulo do Programa € ilustrativo do seu contetudo?
(1 =Nada. 4=DMuito)
[J1[]12[]13[]4
6. Os materiais utilizados foram claros e Gteis para o seu enfendimento?
(1 =Nada. 4=DMuito)
[11012[13[14
7. Consideras a vanagdo enfre sessdes sincronas € assincronas relevantes para o
sucesso do Programa?
(1 =Nada. 4=DMuito)
[J1[]12[]13[]4
8. Consideras que o programa atenden as tuas expectativas?
{1 =Nada. 4=DMuito)
[11012[13[14

Avaliacio das Arvidades e Mérodos Utlizados

1. Consideras as atividades praticas (ex: dindmicas de gmipo, exercicios
individuais) eficazes para desenvolver as competéncias de capital psicologico
para a gestio da carreira?
(1 =Nada, 4=Muito)
[J1[]12[]13[]4

2. Consideras o acompanhamento e o feedback fomecido ao longo do Programa
pelo facilitador tteis para o seu desenvolvimento?
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i
HEFE) + v reer

BCAREER ACCHLIRATOR

{1 =Nada, 4 =Muito)
(11012013114

3. Consideras que o Programa inclui atividades interativas que mantém o interesse
e engajamento dos participantes?
(1 =Nada, 4 =Muito)
(11012013114

Sugestdes e Comentirios

O que mais te agradou no Programa?
Resposta aberta:

[]
(uais os aspetos do Programa que poderiam ser melhorados?
Resposta aberta:

[]
Onmitras sugestdes ou comentarios sobre a apresentacio ou o Programa:

Resposta aberta:

[]

Obrigado pela tua participacao!
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Apéndice XLIV - 3% validagao: Respostas ao Questionario de Avaliacao

Tabela 30.

Respostas ao inquérito de avaliagdo do programa de capacitagdo

Questdes

Participante 1

Participante 2

Participante 3

Participante 4

Participante 5

1 = Nada; 4= Muito

Relevéncia e Contetido do Programa
A apresentacdo permitiu compreender o conteiido do

programa e estrutura do Programa? 4 4 4 4 4
A apresentacdo ajudou a compreender melhor a relevancia
das competéncias de capital psicologico para a gestdo da
carreira?

4 4 4 4 4
A apresentacdo abordou aspetos praticos que acreditas poder
aplicar na gestdo da tua propria carreira? 4 4 4 3 4
Consideras que o programa pode contribuir para o teu
desenvolvimento pessoal e profissional? 4 4 4 4 4
Avaliacao Geral do Programa
O conteudo do programa € relevante para as tuas
necessidades de gestdo de carreira? 4 4 4 4 4
O programa foi bem estruturado e ¢ facil de seguir? 4 4 4 4 4
A duragdo do programa ¢ adequada para os objetivos
propostos? 4 4 4 4 3
A flexibilidade na frequéncia do Programa ¢ importante para
a adesdo dos estudantes e Alumni? 4 4 4 4 3
O titulo do Programa ¢ ilustrativo do seu contetido? 4 4 4 4 4
Os materiais utilizados foram claros e 1iteis para o seu
entendimento? 3 4 4 3 4
Consideras a variagdo entre sessoes sincronas e assincronas
relevantes para o sucesso do Programa? 4 4 4 4 4
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Consideras que o programa atendeu as tuas expectativas? 4 4

Avaliacio das Atividades e Métodos Utilizados

Consideras as atividades praticas (ex: dinamicas de grupo,

exercicios individuais) eficazes para desenvolver as

competéncias de capital psicoldgico para a gestdo da

carreira? 4 4
Consideras o acompanhamento e o feedback fornecido ao

longo do Programa pelo facilitador uteis para o seu

desenvolvimento? 4 4
3. Consideras que o Programa inclui atividades

interativas que mantém o interesse € comprometimento dos

participantes? 4 4
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Apéndice XLV - Programa H.E.R.O. of my Career — Versao Final

Tabela 31.

Programa H.E.R.O. of my Career

Data Modulo Modalidade /Duragao
Semana 1 Moédulo 0 - Ambientacdo a Plataforma Frequéncia obrigatoria / 30 mim. Assincrono
Moédulo 1 - Mirror Mirror on the Wall Frequéncia obrigatoria / 150 min. Assincrono
Coaching Frequéncia obrigatoria / 90 min. Sincrono online
Semana 2 Modulo 2- Keep the engine rolling Frequéncia facultativa/ 60 min. Assincrono
Frequéncia facultativa/ 120 min. Presencial
Semana 3 Modulo 3 — Step by Step Frequéncia facultativa/ 60 min. Assincrono
Frequéncia facultativa/ 120 min. Presencial
Semana 4 Modulo 4 - Reflect Reframe Reachout Frequéncia facultativa/ 60 min. Assincrono
Frequéncia facultativa/ 120 min. Presencial
Semana 5 Moédulo 5 -Resourcefull within Frequéncia facultativa/ 60 min. Assincrono

Frequéncia facultativa/ 120 min. Presencial
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Semana 6 Modulo 6 — PsyCap Attack Frequéncia obrigatéria na auséncia de participagdo

nos moddulos 2 a 5. /180 min. Presencial

Semana 7 Mobdulo 7 - Avaliagao Frequéncia obrigatoria / 90 min. Assincrono

Semana 8 Moédulo 8 — Coaching &Feedback Frequéncia obrigatoria / 90 min. Sincrono online
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Apéndice XLVI — Conteudos Programaticos — Versao Final

Tabela 32.

Conteudos Programdticos do H.E.R.O. of my Career

Moédulo

Conteudos

0 - Ambientacdo a Plataforma

Apresentagdo dos objetivos e estrutura do curso.

Aferigdo dos niveis de Capital Psicologico pelo PCQ-24.

O Capital Psicologico e os seus conceitos.

1 - Mirror Mirror on the Wall

Realizacdo de atividades guiadas para promover o autoconhecimento e
autoconsciéncia sobre si proprio e os recursos disponiveis.

Sessdo individual de Coaching: SWOT Pessoal

2 - Keep the engine rolling

Atividade Get SMART: Desenvolvimento da esperanga através da definigdo de
metas e objetivos de carreira.

Elaboracdo de objetivos através da metodologia SMART.

Atividade Way to Go: Elaboragdo de diversos cendrios alternativos (pathways)
para atingir o objetivo definido.

Tarefa desenvolvimento pessoal facultativa:
Invision - Crie um quadro de visdo
Celebrate - Comemore 0s pequenos sucessos

3 — Step by Step

On the Way: Refor¢o da sensag@o de autoeficacia através da experiéncia de
sucesso na prossecucdo dos objetivos individuais.

Atividade (IM)Prove It: Participacdo em oficinas/workshops para o
desenvolvimento de ferramentas que aumentem a probabilidade de experienciar
sucesso no processo de procura/mudanga 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 exploracdo de estratégias de coping.

Press Pause: Explorar o processo de influéncia e gestio de stress, através da
resolugdo de situagdes ficticias, representativas de acontecimentos que possam
surgir ao longo da sua carreira.

Tarefa desenvolvimento pessoal facultativa:
Mind Full: implementar a pratica de mindfulness
Shake it of: implementar a pratica de exercicio fisico

5 - Resourcefull within

Let’s face it: Refletir em momentos de adversidade e sucesso. Avaliar as suas
crencas face aos mesmos, identificando os pensamentos automaticos, o que
sentiu, o processo que conduziu a esse pensamento € 0 que impactou na sua
forma de sentir

Reframe: Discutir casos apresentados e encontrar explica¢des alternativas,
recorrendo ao portefolio de forgas identificadas no modulo 1 - recursos internos
e pontos fortes como competéncias 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

Intervengdo generalizada de curta durag@o no Capital Psicologico

7 — Assessment

Avaliacdo sumativa para consolidagdo dos conhecimentos adquiridos

Aferi¢ao dos niveis de Capital Psicolégico pelo PCQ-24.

Avaliacdo da participagdo no Programa

8 - Coaching & Feedback

Apoio e orientagdo através de estratégias de Coaching

Avaliagao da participagdo no Programa
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Apoio na identificagdo e (re)definicdo de plano de desenvolvimento/ acdes
futuras

Tabela 33.

Workshops do modulo Step by Step

Workshops

Moédulo 3 — Step By Step Job searching na Era digital

Personal and Professional Branding — Construir a

minha marca

CV & carta de apresentagdo

Competéncias para o mercado

LinkedIn

Comunicacdo assertiva & Trabalho de Equipa

Mercado de trabalho & Networking (Mentoria,
Estagios)
Pitch Perfect

Entrevista Profissional de Selegao

Estratégias de desenvolvimento Pessoal e

Profissional
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Apéndice XLVII — This is Me— Versao Final

!

T wl A iy
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i
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.. p
Participante o™ f

This is Me

) autoconhecimento & uma ferramenta fundamental para guem desejz aprender a genr 2 sua
carrerra de forma consciente e almhada com os valores pessoais. (Re)Conhecer halidades,
competéncias, inferesses e inutes awailia uma tomada de decisdo asserfiva, a tragar metas
realistzs, facibta a adaptagdo as mudangas do mercado e permute 1dentificar competéncias
importantes para a empregabibdads.

Investir no autoconhecimento €, portanto, um passo unportante para constugdo de uma
trajetona de carrelra mans safisfatona e sustentavel

Atente nos momentos em que se senfiu malor confianga ou reabizagio ao longzo da sua wda.
Explore essas expenéncias. Identifique e reconheca os seus pontos fortes e o que pretende
alcangar.

Chuem soun eu?

O que me representa’ (poe. misica, ammmal, flor, poema, simbolo, joia, ete...) & porqué?

O que mizis gosto em mim ..

Trés cotsas que considero ser:

1

g

Pagina 1 de 3

255



)

Tt e
- - - . 1} *-: ) ' i
As trés colsas gue mals gostana de melhorar em pum . . LIS oty [prmer

F

1 " LA RAT

Trés cosas que gostana de ser:

1

Chuais s3o o5 meus talentos, habihidades ou competéncias?

(s valores mars importantes para mom s3o...

Invisto temnpo suficlents com as colsas/pessoas que mals valonzo? Porque. .. (ou porque nic)?

Se pudesse realizar/fazer apenas uma coiza durante o resto de minha vida, o que sena’

As frés corsas que acredito precisar para ter uma vida ofma.

L

Pagina 2 de 3
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O que espero aleangar na vida. .

Como o vou consegur. ...

As duas pessoas que mals admiro. .

1

T

O que admro neles?

A mirha mensagem para o mundo &,

Complete a fraze

Eu fago o meuw melhor quando. ..

Eu resizto quando. ..

Eu simto-me confortavel quando. ..

Eu sinfo-me stressado quando...

Eu sou corajoso quando...

Uma das coisas mars importantes que aprend: fou...

Uma das minhas lembrangas favontas &....

Pagina 3 de 3
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Apéndice XLVIII — Recognizing my Strengths— Versao Final

Parficipante n®:

Recognizing my strengths

#

HERG) of e (e
Ay

CAREEE ACSELERATOR

Na tabela infra encontram-se retratados 24 forgas ou pontos fortes, associados acs recursos e

caracteristicas pesscais que mobilizames no nosso dia-a-dia. S0 uma familia de tragos
positivos expressos através de pensamentos, senfimentos e comportamentos, que auxiliam na
superacio das adversidades ao longe da vida.

Com base na sua experiénecia pessoal, complete a tabela indicando quais considera ser os sens

pomtos fortes e aqueles que gostania de desenvolver.

Antes de comegar, reconheca que as pessoas tém pentos fortes diferentes. Acrescente os sens

pontos fortes que ndo fazem parte desta lista.

E ndo se esqueca, pode construir novos pontos fortes ao longo da sua wida. .

Apreciagio da
Beleza e
Excelénca

Fecornheco e valonzo a beleza
do mundo e as habihdades das
pessoas. Nio tomo as colsas
como garantdas.

Aprendizagem

Aprendo novas competéncias
afraves da aprendizagem
formal e informal.

Autocontrolo

Estou atento & mantenho
sempre o confrolo sobre o que
fago e digo. Penso antes de
aglr.

Sou generoso com os outros e
nunca eston ocupado demais
para ajudar. Gosto de fazer
boas agbes para oufras pessoas.

Bravuwra

Atuo com forga mental, moral
ou fisica mesmo quando as
coisas sdo dificeis ou
assustadoras.

Criatividad

Crio novas e originais formas
de pensar e fazer as colsas.

Cunosidade

Gosto de explorar e descobnr
colsas novas. Faco mnutas
perguntas porque dasejo
aprender mais sobre udo.

Encaro a vida com entusiasmo
e energia. Energizo as pessoas
ac men redor.

Baseado em Peterson, ., & Selipman, M. (2004). Character smengths and viriwes: A handbook and classification. Ouford: Crford

University Press
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Otmisme

Acredito nas colsas boas que o
futuro me reserva e trabalho de
forma 2 aleanga-las.

Tenho crengas sobre o
significade davidae o
proposito da minha vida.
Procuro fazer parte de alzo
malor do que e,

Gratidio

Estou atento as coizas boas que
acontecem coOmMIgo & EXPrasso
o meu agradecimento.

Integridade

Sou honesto e falo a verdade.

Apresento-me genuina e
sinceramente.

Humildade

Mio busco os holofotes. Deixo
as munhas agoes falarem por s1

Humor

Gosto de nir e proporcionar
SOITIS0s 35 outras pessoas.

Imparcialidade

Acredito que todas as pessoas
tém valor. Abordo as sitnagdes
com imparciahdade e frato
todos com respelto.

Inteligéncia
Emocional

Estou ciente dos pensamentos
e senfimentos das outras
pessoas. Entendo o porqué das
suas acghes.

Mente Aberta

Gosto de considerar novas
1de1as e expermmentar colsas
novas. Exammme as colsas
atraves de varias perspetivas e
nio tiro conclusdes
precipitadas.

Lideranca

Valorzo cada membro do men

ETUPO e INSpITo 25 pessoas a
darem o melhor de s1

Perdio

Perdoo agueles que cometeram
erros. Aceito que as pessoas
cometem emos.

Perseveranga

Termino o que comego apesar
dos obstaculos que possam
surgir. Nunca desisto.

Prudéncia

Planeio o meu future e aleango
o5 meus objettvos atraves de
escolhas cuidadosaments
penzadas.

Perspetiva

Aprecio que as pessoas vejam
as colzas de maneiras
diferentes. Tenho a capacidade
de entender o mumdo atraves
de vanos pontos de vista.

Trabalho em
equipa

Trabalho bem enquanto
membro de um grupe ou
equipa. Sou leal, confidvel &
dedicado a ajudar minha
equipa na prossecucdo dos
seus objetivos.

Baseado em Peterson, ., & Selipman, M. (2004). Character strengths and virnes: A handbook and classification. Ouford: Creford

University Press
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Ao observar esta lista, quais sdo os pontos fortes/ forgas que considera mais
importantes?

Quiais os 5 pontos forfes que me caraterizam?

Quiais os pontos fortes que mais gostaria de desenvolver?

Baseado em Peterson, C, & Selipman, M. (2004). Character sirenzths and virwes: A handboek and clazsification. Quford: Osford
Untversiy Press
Pagina3de 3
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Apéndice XLIX — Past, Current & Future Strengths— Versao Final

¥
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Participante n°:

Past, Current, & Future Strengths

Recorde-se que existe vma variedade infinita de forgas e recursos ao nosso dispor -
pessoais: talemtos, competéncias, habilidades e ambientais: meio envelvente, rede de
suporte social.

Beflita acerca de situagdes em que considera ter alecancado o “sucesso™ e guais os
recursos que contribuiram para o mesmo.

Chaais foram os pontos fortes/forgas que utilizon com sucesso no passado?

Quais considera ser os sens pontos fortes/forgas atnais?

Face aos seus desejos e aspiragdes, quais so os pontos fortes/forcas que pode mobilizar
para alcancar a sua visdo ou objetive(s) futuro(s)?

Pagina 1de 1
Baseado em positiveosvcholoey.com
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Apéndice L — Goals & Strengths— Versao Final

¥

HTEAD "~
Participante n®: HERY o & & i

CARLELR A

Goals & Strengths
Ouando os objetivos estdo alinhados com os nossos pontos fortes. ha tendéncia a maior
investumento na prossecugio desses objetivos, o que propicia mais oportunidades para
experienciar o sucesso. Reflita acerca dos seus objetivos e no modo de os atingir.
Imagine algo que deseja ou planeia hi muito tempo. . reflita sobre o que gostaria de

fazer a esse respeito.

De modo geral, qual (quais) € (s3o) ofs) objetivels) que tem para o seu futuro?

(al € o objetivo que mais gostana de alcancar? (nfo ze aplica se indicou apenas um objetivo)

O porqué de o querer alcangar?

Cuando pensa que o val alcangar?

O que vai fazer para o alcancar?

Pégina 1 de 2
Baseado emn positivepsychology.com

262



O que pode considerar pequenos sucessos, enquanto tenta alcancar esse objetivo?

O que precisa de recordar enquanto tenta atingir o objetiva?

De que forma podera mobilizar as suas habilidades e competéncias para atingzir o seu objetive?

Pdgina 2 de 2
Baseado em positivepsychology .com
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Apéndice LI — See Thro— Versao Final
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Participante n®;

CAREER ALL

See Thro

As forcas ou pontos fortes estdo associados aos recursos e caracteristicas pessoals que
moebilizamos no nosse dia-a-dia. S80 uma familia de tracos positivos expressos através de
pensamentos, sentimentos € comportamentos, gque auxiliam na superacio das adversidades ao

longo da vida.

Eecorde as suas cinco maiores foreas/pontos fortes

Apos refletir acerca das forcas que o caraterizam, questione s pesscas que lhe sdo proximas as
cinco forgas que identificam em si. Recolha a opimido de 3 pessoas diferentes, presentes em 3
contextos/cireulos diferenciados da sua vida (ex: familia colega de trabalho/faculdade, amigos,
grupo associative, entre outros).

Contexto: Contexto: Contexto:

Pégina 1 de 2
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Agora, cruze os dados recollidos (a percegdo dos outres) com as suas respostas.

¥

| I'r:{; :';.'-:.:' e

"
-wrl, Mridr
i,

CAbBLR AL

As forcas que foram
identificadas por mim e pelos
ouiros

As forcas que apenas foram
identificadas por mim

A= forcas que apenas foram
identificadas pelos outros

Observe as forgas que foram simultaneamente identificadas por s1 e pelos outros. O que pensa
relativamente a esta concordaneia?

Reflita acerca das forcas que nio foram refenidas pelos outros e identifique possivels motivos

para essa diferenca.

265
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Apéndice LII — Sessdo Coaching— Versao Final

Participante n2:

Fraquezas — Aspectos Negativos que sdo seus (Internos)
Fale sobre as melhorias que precisa fazer, os recursos que ndo possui.

Forgas — Aspectos Positivos que sdo seus (Internos) O que me limita?

Fale sobre no que é bom, os seus ativos e recursos exclusivos. Existemn falhas relevantes nas minhas qualificactes, experiéncia ou

Que qualificagdes tenho? conhecimento?

Que trabalho(s) ja fiz e durante quanto tempao? Quais sdo os pontos fracos do meu caracter e da minha personalidade?

Que conhecimentos especializados possuo? Em que circunstincias me senti mais frustrado/a e infeliz?

Que capacidades/talentos/competéncias possuo? Nos momentos em que o meu desempenho ndo foi tdo bom quanto desejaria, o
Quais os pontos fortes do meu caracter e da minha personalidade? gue me impediu de conseguir atingir o nivel maxima?

Quais sdo 0s meus contactos mais relevantes? Sou vulnerdvel em algum sentido: financeiramente, legalmente, fisicamente, etc.?

Em que situagtes me senti feliz e realizado?
Em que situagdes senti que dei um contributo que foi mais valarizado?

Oportunidades — Aspectos Positives que s3o das circunsténcias que o rodeiam

(Externos) Ameacas — Aspectos Negativos que s3o das circunstancias que o rodeiam
Listar as oportunidades que pode aproveitar e as suas conexdes. (Externos)

Ha alguma vaga disponivel ou prestes a abrir de que tenha conhecimento? Liste os riscos prejudiciais e as ameacas.

Ha reestruturagdes prestes a acontecer que possam vir a deixar vagas em aberto? Mudangas no mercado;

Quais as vantagens e fraquezas dos meus concorrentes? Procedimentos legais;

Ha alguns nichos de mercado onde me possa inserir e explorar? Deterioracdo fisica de bens e propriedades;

Existe hipdtese de dar consultoria? Alteracdes de taxas e impaostos;

Que prémios, bolsas ou estagios estédo disponiveis? Alteragdes ao nivel legal e regulamentar;

Ha alguma oportunidade de patrocinio? Alterages menos favoraveis no panorama econémico nacional ou local;
Os servigos locais oferecem ja todas as condicdes necessarias ou necessitam de Inflaccéo;

melhoramentos? Perda de imagem ou reputacio;

Serd possivel inovar com novas ideias, intervengdes, novas formas de trabalhar? Capacidades técnicas, conhecimentos e produtos obsoletos.

Paginalde 3
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FATORES INTERNOS

PONTOS FORTES (+) FRAQUEZAS (-]
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Apéndice LIII — Advanced Goal Analysis SMART- Versao Final

il r
fiEf W poye | arree

|
Participante n™ | o

Advanced Goal Analysis
SMART

Pense num objetrvo de carrewra que gostana de aleangar- Ezereva-o no respetive quadro.
Postenommente, identfique estratégias que podenam melborar a gqualidade do ebjetive que
escravel Imiclalments, assim coms o passos que tena de encetar, estratésias & competéncias
desenvolver para aleangar o seu objetivo.

Ofbjetiva/ Descrigao:

Acies de Melhoria do Ofbjetivo

(Juais sio o5 proximos passos para atingir o objetivo a curto prazo?

Juais sio 05 proximos passos para atingir o objetive a médio prazo?

269



QJuais sio o5 prozimos passes para atingir o objetive a longoe prazo?

Analise de Objetivos

Venfique se os objetrvos que definin antericrmente cumprem os requisitos demonstrados nas
tabelas abaixo.

Prosmuidade Especificsdade Onentade para a Acao Propasito Churacao
Curio Laongo Vago Claro Aproximacao | Evifagzo | Aprendizagem | Performance | Processo Final
'l]]l:-jeﬁrl:-
Especificos Mensuraveiz Alrancaveis Felevante Temporizaveis
5 N 5 N 5 N 5 i 5 N
Objetiva
1

(Hmmize o seu objetivo e reescreva-o recarrendo a metodologia SMART (Gearge T. Dioran,
1931). Consulte a pagina 3.

Objetive 1

Objetive SMART

Baceado em positivepsychology.com
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Especificos (Specific), Mensuraveis (Measurable), Alcangaveis (Attsinable), Relevanie (Relavanf) e
Temporizaveis (Time)

Especificos

Tem de ser aspecifico a dafinir o que pratends Deve avitar formulades vagas como: “guers serum
profissional de suceszo™. Deve reflactir acerca do que siznifica ser um profissional de suceszo” Em que
arsa? A fazer o qué? O que ira conseguir quando cumprir o objetive” O gque tem de acontecer para
assumir que atingiu o objesivo? Os criténios nsados devem ser significativos para =i e nio resultado de
expectativas de oumos.

Mensuraveis

Como & que val ssber que atingin ¢ sen objeivo? O que tem de aconfecer pars assumit que atingin o
objetvo? Uma vez definido wm objetive sspecifico, deve estar implicito a forma que ira usar para
verificar s este foi alcangado. Se nao sabe como ira verificar se o objective foi alcangado significa que
nio & especifico o suficients & & necessario raformula-lo.

Alcangaveis

Para slcancar objetivos ambiciosos & necessamio dispor de mais recursos (internos e externos) e maior
motivagio pars o cumprimente da meta proposta. Dests modo, pessibilidade de concretizacio dos
objedvos deve ser considerads, na medids em que estes devem ser alcangaveis.

E nacessirio certificar-se das capacidades e os recursos (detidos ou a desenvolver) necessdrios para
atingir o ehjective. A debil gestdo de expecmtivas pode impactar a motivagde e, em nltima instincis, a
prossecugdo do objetive.

Eelevante

O ohjetivo precisa ser importante para si e alinhado com as swas prioridades, valores e deve fazer sentdo
denmmo do contexto da sua vids on carreira. Os objetives devem considerar alcangar metms proximas do
e 05 TRCUTS0S Permitem. E importante refletir se este objetive esta alinhado com o que se prezende
atingir na mets fnal”

Temporizaveis

E necessirio dafinir wm prazo para avalisr e atingin ¢ objetive a que sa propds. O ohjective definido
pode e deve ser revisitado 20 longo do tempo, para que [he sejam aplicadas medidas de ajuste, medisnta
o5 recursos disponrveis ou o scontecimento de algum reves. Meste momento deve reavaliar-se a sium
pertinéncis 2 ajustar o gque for necessario para a sua visbilidsde,

Bazeado em positivepsychology.com
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Apéndice LIV — Adv Goal Analysis The Path is Mine— Versao Final

Participante n® e

Advanced Goal Analysis
The Path is Mine

A metodologia SMART (George T. Doran, 1981) é uma abordagem eficaz para definir e
alcancar cbjetivos de forma clara e estroturada. O termo SMART € um acrommo que descreve
as caracteristicas que um objetivo deve ter para ser bem fornmlado. Cada letra comresponde a um
critério: S - Especifico (Specific), M - Mensuravel (Measurable), A - Atingivel (Achievable), B
- Belevante (Felevant) e T - Temporal (Tmme-bound). (Consulta 2 pagina 4)

O men objetive SMART

Percorro o men caminho passo a passo... (Identifique pequencs objetivos especificos/metas
que funcionem enguanto marcadores do seu caminho para o sucesso de alcancar o objetivo que
definin).

Meta 1

Meta 2

Meta 3

Paginalded
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Os caminhos para alcancar o men objetivo ... (Beflita acerca dos diferentes S

modos/estratégias que o podem conduzir a alcancar o sen objetivo (mesmo que estes possam

ndo parecer os mais obvios) Registe-os no quadro abatzo.

Mas encontro pedras no caminho... (Identifique os cbstaculos gque podera encontrar no sen

caminho e os recursos para os suplantar e atingir o objetivo.)

Dificuldades para alcancar o men objetivo BRecursos para alcancar o men objetivo

Pagina 2 de 4
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O mapa mostra-me o melhor caminho... (Face aos diferentes modos/estratégias S

que o podem conduzir a alcangar o seu objetivo e aos obstaculos e recursos identificados,

identifique quais os “‘caminhos™ mais vidvels para alcancar o seu objetivo. (até trés).

Quais os recursos atives (forcas pessoais e fatores contextuais) que me podem ajudar a

conguistar o meu ohjetivo?”

E se...” (Qual & o seu plano/ estratégias alternativas, caso nio tenha atingido o sen objetivo no

periodo a que se propds.)

Pagina3 de 4
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T — Tempenzavel

5 - Especifico M - Mensuravel A - Atingivel R - Relevante
(Specific) (Measurable) (Achievable) (Relevant) (Timne-bound).
O objetivo deve ser | O objetivo deve ser | O objetivo deve ser | O objetivo precisa O objetivo deve ter
claro e bem quantificavel para realista e possivel ser importante para | um prazo definido,
definido. Deve que seja possivel de ser alcancado, sie alinhado com as | criando um senso de
indicar exatamente ¢ | acompanhar o considerando os suas priofidades, urgéneia e
que se pretends progresso. Ter recursos dispeniveis | valores e deve fazer | permutindo um
alcancar. metricas ajuda a (tempo. habilidades. | sentido dentro do planeamento eficaz.
determinar se estas a | ferramentas). Deve | contexto da sua vida
progredir ou se o tew | ser desafiador, mas | ou carreira.
objetivo foi com potencial para
alcancado. ser alcancado.
Exemplo: "Cuero Exemplo: "Cuero Exemplo: "Chierc Exemplo: "Cuero Exemplo: "Quero
perder 5 kg em 3 correr 5 kam em 30 correr 5 km em 6 aprender a tocar ESCIEVEL O PILINSTo
meses, fazendo mismitos até o final semanas, comecando | guitarra” pode ser rascunho do men

exercicio fisico 3

vezes por semana.”

de 3 meses"

com 1 km por dia "

relevante se a nuisica
for wna paixio
pessoal.

livro em 9 meses."

Exemploe de wn objetive SMART:

Objetivo original: "Cuero ser mais sanddvel "

Obyjetivo SMART:

5 (Especifico): "Quero perder 5 kg "

M (Mensuravel): "Perder 5 kg ao final de 3 meses."
A (Atingivel): "Vou praticar exercicio fisico 4 vezes por semana e alterar a alimentacio "
E (Relevante): "Esse objetivo vai ajudar-me a melhorar minha sande geral”
T (Temporal): "Quero atingir esse objetivo dentro de 3 meses, até marco."
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Apéndice LV — Recognize Reflect Reframe Reachout— Versao Final

¥
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Participante n®: I

Recognize Reflect Reachour Reframe

Reflita acerca de duas sifuagdes reais, geradoras de stress num contexto laboral ou
académico. Selecione dois eventos que lhe cansaram stress e que foram/sio desafiadores
para si. Pense nestes eventos de forma positiva e negativa. Enquadre a sua reflexio
conforme a indicacio da legenda e apresente uma alternativa para esse comportamento e

05 Tecursos que tem ao sew dispor para reescrever cada uma das situacdes.

Recognize — Reconhecer Reflect — Refletir Reachout - “*Recursos™ | Reframe — Reestruturar

+ - + - + -

Eecosnize — Identifique o que o seu comportamente spresentou de ajustado e de menos sjustade ou de inefcaz, as
consequénciss dasse comportamento & como gerin a situagio.

Eeflect — Olhe para s, para 3 simagio, sem julgar. Identifique o que corren bem e menos bem. Como 32 sentin?
Eeachout - Chaais s30 o5 recursos pessoais & recursos contextuais a seu faver para ter solucionado aguela simagio de
forma diferente? Quais sdo 0s recursos que poderio conflimar? Qhuais as pesseas da sua rede de confactos e rede de
suporne social 3 quem pode recormar?

Eeframe - Feascreva esta siteagio na sus cabega. Agora, 4 distincia, o que faris/ como geria (ojaguela situagio?

Pagina 1d=2
Baseado em PositivePsychalogy com
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Recognize — Reconhecer Reflect — Refletir

Reachout - ““Recursos™”

Eecognize — Jdentifique o que o sen comportaments apresenton de ajustado e de menos sjustado ou de ineficaz, as

consequéncias desse comportamento & como geriu a situagio.

Eeflect — Olhe para tras, pars a simagio, sem julgar. Ideatifique o que corren bem e menos bem. Como se seatin?

Reachout - Ghais sdo o5 recursos pessoais e recursos contextuais a sen faver para ter selucionado aguala siuagio de

forma diferente? CQhuais sdo os recursos que poderio conflimar? Quais as pessoas da sua rede de confactos e rede de

suporte soctal 8 quem pode recormer?

Beframe - Feescreva esta situagio na sua cabega. Agors, a distincia, o que faria/ como geris (n)aguela situagio?

Baseado em PositivePsychology com
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Identifica algum ponto forte, carateristica ou qualidade que tenha desenvolvido durante

€353 stfuacdo ou apos a sua resolucdo?

Identifica algum aspeto positive ou aprendizagem apos esta experiéncia’?

Pagina 2de 2
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Apéndice LVI — My Journey- Versao Final

?
HEE-.'I(;:' ':{ -—-:II |':#.r1"-r
Participante n°: USRI

My journey

Reflita acerca de um incidente negativo que aconfeceu recentemente consigo e responda
as seguintes questoes.

O incidente foi o resultado da:
[ Sua incapacidade

D Fatores externos

Como o incidente o fez sentir?
n Mais coisas negativas vio aconfecer comigo

[ Esta € uma ocorréncia tinica

O que esse incidente negativo significa?
U Mais coisas mas irdo acontecer noutras areas da minha vida

(| Este € um revés temporario

Pense numa experiéncia positiva que aconteceu recentemente e responda as seguintes
questdes.

Por que este evento acontecen?
] Por causa das minhas habilidades

c Devido a fatores externos
O que 1550 implica?

[ Mais coisas positivas podem acontecer na vida

n Este € um acaso Unico

Pagina 1de 4
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Esta incidente prova que:
[ Mais sucessos me a guardam no fufuro

[ 1sso acontecen POT ACas0 & NUNCA Mais acontecera

280
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Agora, reflita acerca de dois eventos adversos e preencha-os de acordo com e
a legenda na respetiva tabela. Escreva as suas crencas acerca dos efeitos
dos eventos adversos e as consequeéncias dessas mesmas crengas para si e para a sua

vida. Posteriormente, substifua as suas crengas menos positivas por CIencas mais
otimistas e ajustadas 4 nova realidade.

Evento Crencas Consequéncia Conflito Crenca alternativa

Evento — 0 que acontecen? O que en fiz? O que os outros fizeram? O que pensei no momenta? O que
sentl no momenta?

Crencas — (Jual & a minha verdade (as minhas crengas) sobre o Evento? Quais das munhas crengas s3o
crengas Gheis e quais sdo crengas disfuncionais/autodestutivas?

Consequéncia - Estou a sentir raiva, depressio, ansiedade, fiustragio, autopiedade, ....7 Estou a
comportar-me de uma maneira que nio funciona para mim?7 (beber, atacar os cutros, ficar triste, ..}
Conflito — Qual é a evidéneia de que minha crenca é verdadewra? De que forma mmha erenga & afil ou
muil?

Crenca alternativa - Chue nova crenga posihva posso utilizar para substihur cada crenga autodestutiva on

disfuncional? Quais sdo o meus noves sentimentos?
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Evento Crencas Consequéncia Conflito Crenca alternativa

Evento — O gue acontecen? O que en fiz? O que os cutros fizeram? () que pensel no momento? O que
sentl no momento?

Crencas — QJual € a minha verdade {as minhas crengas) sobre o Evento? Quais das munhas crencas sio
crencas Gtels e quals sio crengas disfimetonais/autodestutivas?

Consequéncia - Estou a sentir rarva, depressio, ansiedade, frustragdo, autopredads, ....7 Estou a
comportar-me de uma maneira que nio funciona para mim? (beber, atacar os outros, ficar tnste, ...}
Conflito — Qual é 2 evidéncia de que minha crenga é verdademra? De que forma mmha crenga & i1l ou
mafl?

Crenca alternatva - (Jue nova crenga posihva posso whbizar para substihur cada crenca autodestrutiva on

disfuncional? uais s30 oz meus novos sentimentos?
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Apéndice LVII — PsyCap Atack— Versao Final

*ﬂ
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Participante n®:

Ch

Advanced Goal Analysis
Total

O seu objetive

Escreva aqui o seun Objetivo especifico

Como tomar o sen objetivo mensuravel

O gue pretende alcancar com o seu Objetivo

Porque & que o seu Objetivoe € relevante

Defina um periodo para alcancar o seu Objetiva

Objetivo SMART

Baseado na intervengao PCl de Luthans e colb., 2006 e positivepsychology.com  Pagina 1de 4
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Percorro o meu caminho passo a passo... (Identifique pequenos objetivos '5'

especificos/metas que funcicnem enquanto marcadores do seu camunho para o -
sucesso de alcancar o objetivo que definiu).

hleta 1

hieta 2

hieta 3

Os caminhos para alcancar o meu objetive ... (Feflita acerca dos diferentes
modos/estratégias que o podem conduzir a aleancar o seu objetivo (mesmo que estes possam

nio parecer os mais dbvies) Registe-os no quadro abaixo.

O mapa mostra-me o melhor caminho... (Face aos diferentes modos/estratégias que o podem
conduzir a alcangar o seu objetive & aos obstaculos e recursos identificados, identifique quais os

““caminhes’ mais viavels para alcancar o sen objetivo. (até frés).
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Mas encontro pedras no caminho... (Jdentifique os obstaculos que podera =

#
_::l’_;}.':.;l_:_:' ..,'." ey f},-u,

Iy

CAREER ALCILERATOR

encontrar no seu caminho € os recursos para os suplantar e atingir o objetivo: as
consequéncias pessoais e profissionals que pode encontrar, os recurses pessoals e contextuals

para suplantar os obstaculos e conseguir atingir o objetivo).

Dificuldades para alcancar o men objetivo Recursos para alcangar o men objetivo
Obstaculo Consequéncia’ Fecursos Implementagio e Besolugio
Conflito

Baseado na intervengado PCl de Luthans e colb., 2006 e positivepsychology.com  Pagina 3 de 4
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E se...? (Qual € o seu plano’ estratégias alternativas, caso nio tenha atingide o sen

objetive no periodo ou na forma a que se propds.)

Dificuldades e Falhas encontradas

Acpbes cormetivas

Fecursos necessarios

Readaptagdes a implementar

Com base no exercicio anterior (E se...”), formule um plane Altemativo {(objetivos,
subobjetivos, datas de cumprimento).
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Apéndice LVIII — Assessment— Versao Final

HEFG 4

Participante n2:

Individual Career Development Action Plan
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Forgas — Aspectos Positivos que sdo seus (Internos)

Fale sobre no que & bom, os seus ativos e recursos exclusivos.

Que qualificacdes tenha?

Que trabalho(s) ja fiz e durante quanto tempo?

Que conhecimentos especializados possuo?

Que capacidades/talentos/competéncias possuo?

Quais os pontos fortes do meu caracter e da minha personalidade?
Quais sdo os meus contactos mais relevantes?

Em que situacbes me senti feliz e realizado?

Em que situagdes senti que dei um contributo que foi mais valorizado?

Oportunidades — Aspectos Positivos que sdo das circunstincias que o rodeiam
(Externos)

Listar as oportunidades que pode aproveitar e as suas conexdes.

Ha alguma vaga disponivel ou prestes a abrir de que tenha conhecimento?

Ha reestruturacdes prestes a acontecer que possam vir a deixar vagas em aberto?
Quais as vantagens e fraquezas dos meus concorrentes?

Ha alguns nichos de mercado onde me possa inserir e explorar?

Existe hipdtese de dar consultoria?

Que prémios, bolsas ou estagios estdo disponiveis?

Ha alguma oportunidade de patrocinio?

Os servicos locais oferecem ja todas as condigbes necessarias ou necessitam de
melhoramentos?

Sera possivel inovar com novas ideias, intervengdes, novas formas de trabalhar?

¥

HERE) of g Lomer

Fraquezas — Aspectos Negativos que sdo seus (Internos)

Fale sobre as melhorias que precisa fazer, os recursos que ndo possui.

0 que me limita?

Existem falhas relevantes nas minhas qualificacdes, experiéncia ou
conhecimenta?

Quais sdo os pontos fracos do meu caracter e da minha personalidade?

Em que circunstdncias me senti mais frustrado/a e infeliz?

Nos momentos em que o meu desempenho ndo foi tdo bom quanto deseja
que me impediu de conseguir atingir o nivel maximo?

Sou vulneravel em algum sentido: financeiramente, legalmente, fisicamente, etc.?

, 0

Ameagas — Aspectos Negativos que so das circunstancias que o rodeiam
(Externos)

Liste os riscos prejudiciais e as ameacas.

Mudancas no mercado;

Procedimentos legais;

Deterioracdo fisica de bens e propriedades;

Alterac8es de taxas e impostos;

Alteracdes ao nivel legal e regulamentar;

Alteracdes menos favoraveis no panorama econémico nacional ou local;
Inflacgdo;

Perda de imagem ou reputacdo;

Capacidades técnicas, conhecimentos e produtos obsoletos.
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ANALISE SWOT PESSOAL

FATORES INTERNOS

PONTOS FORTES (+] FRAQUEZAS (-)
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FATORES EXTERNOS

OPORTUNIDADES (+)

Piginadded
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Objetivo SMART

Motivacao Atual

Habilidades e Competéncias a desenvolver

Diregdes futuras para a minha carreira

Implementacdo de Estratégias

Atividades

Agdes

291
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Marcadores de Sucesso (subobjetivos)

Data de cumprimento do Objetivo e subobjetivos

Recursos Necessarios

Metworking/Pessoas a contactar

Recursos (temporal, financeiro...)

Outros (formacdo, workshops,
mentoria, estagios...)
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