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Resumo:

O objetivo geral desta dissertacao é “Explorar a carreira de Recursos Humanos” e para a
sua operacionalizacdo foram definidos 4 objetivos mais especificos, nomeadamente (1)
caracterizar as configuracdes do trabalho no &mbito das carreiras em RH, (2) caracterizar
as opcdes de desenvolvimento no ambito das carreiras em RH, (3) caracterizar as
transicbes na carreira no ambito das carreiras em RH e (4) caracterizar percecdo dos

profissionais de RH sobre a sua carreira.

A metodologia utilizada foi qualitativa e a técnica de recolha de informacédo foi o
inquérito por questiondrio de perguntas abertas, operacionalizada através de 2
instrumentos distintos para 2 amostras distintas. Um direcionado para diplomados de RH
- j& em exercicio profissional - e outro para estudantes de RH/futuros profissionais. A

amostra integrou 354 participantes, resultando em 350 inquéritos validos.

Os resultados obtidos sugerem que a maior parte dos diplomados em RH desenvolvem a
sua carreira na area de RH (dispersos por uma variedade de setores), sendo que em termos
de atividade funcional a dimensdo de aquisicdo de RH (recrutamento, selecdo e
onboarding) é a mais frequente. Para progredir na carreira investem em formacéo
essencialmente na area de RH e da gestdo (em mestrados) e da psicologia e em RH (em
cursos ndo académicos). A progressdo na carreira é associada as transi¢des profissionais,
quer a nivel de tipo de atividade quer a nivel hierarquico. O que revelam mais apreciar na
sua carreira é a relacdo com as pessoas, estando o reconhecimento e a confianca
associados aos momentos mais positivos das suas carreiras. De uma forma geral, a
carreira é caracterizada com muitos mais fatores positivos (n=225) do que negativos
(n=32). Também a percecdo relativa as suas oportunidades e potencial de

empregabilidade é considerada elevada.

Palavras-chave: Carreira, Recursos Humanos, Diplomados de RH/profissionais,

estudantes de RH/futuros profissionais.



Abstract:

The overall objective of this dissertation is “Exploring the Human Resources career” and
for its operationalization 4 more specific objectives were defined, namely (1) to
characterize the configurations of work within the scope of HR careers, (2) to characterize
the development options within the scope of HR careers, (3) to characterize career
transitions within the scope of HR careers and (4) to characterize the perception of HR

professionals about their career.

The methodology used was qualitative and the technique for collecting information was
the questionnaire survey with open questions, operationalized through 2 different/ distinct
instruments for 2 different samples: one for HR graduates - already in professional
practice - and another for HR students/future professionals. The sample included 354

participants, resulting in 350 valid surveys.

The results obtained suggest that most HR graduates develop their careers in the HR area
(dispersed across a variety of sectors), and in terms of functional activity, the dimension
of HR acquisition (recruitment, selection and onboarding) is the most frequent. To
progress in their careers, they invest in training essentially in the area of HR and
management (in master's degrees) and in psychology and in the area of HR (in non-
academic courses). Career progression is associated with professional transitions, both at
the type of activity and at the hierarchical level. They revealed that the relationship with
people is what they most appreciate in their career, with recognition and trust associated
with the most positive moments of their careers. On the whole, the career is characterized
with many more positive factors (n=225) than negative factors (n=32). The perception of

their employment opportunities and potential is also considered high.

Keywords: Career, Human Resources, HR graduates/professionals, HR students/future

professionals.
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CAPITULO - INTRODUCAO




Nos dias de hoje o percurso das carreiras ndo e fixo a uma organizacao, ndo se permanece
na mesma organizacdo até a reforma. Atualmente as trajetdrias de carreira constroem-se
nas experiéncias de trabalho que véo adquirindo ao longo do tempo. As carreiras ndo sao
sequenciais, nem ordenadas, as pessoas passam por diferentes transi¢cdes de trabalho e
periodos de inatividade, isto faz com que as carreiras sejam imprevisiveis, exigindo uma

maior capacidade de adaptacdo (Gazier, et. al., 2011).

A construcdo de uma carreira, na atualidade, prevé-se desafiante. Esses desafios advém
da baixa perspetiva de emprego (Silva, Taveira, & Fernandes, 2011), conforme aponta a
Organizacao para a Cooperacao do Desenvolvimento Econémico (OCDE) (OECD, 2016,
2017).

Esta investigacdo, tem por base as perspetivas e experiéncias dos diplomados de
RH/profissionais e dos estudantes de RH/futuros profissionais relativamente as suas
carreiras contribuindo assim para a literatura com o estudo de uma tematica ainda pouco

explorada.

Este estudo tem como objetivo geral “Explorar a carreira de Recursos Humanos” e para
dar resposta foram definidos objetivos especificos. Mais em concreto, pretende-se
identificar percursos, momentos chave, variaveis e fatores de influéncia das trajetorias de

carreira de diplomados de RH/profissionais.

A metodologia utilizada foi a qualitativa, com recurso a questionarios com perguntas
abertas e fechadas. Foram realizados 2 inquéritos, um aos diplomados de
RH/profissionais que sdo licenciados e/ou Mestres em RH no IPP e um outro aos

estudantes de RH/futuros profissionais da licenciatura ou mestrado de RH.

O presente trabalho encontra-se dividido em quatro capitulos, o primeiro diz respeito ao
enquadramento tedrico, a fundamentacdo teérica do tema definido, posteriormente é
apresentado o capitulo da metodologia, onde sdo expostos os objetivos do estudo, o
desenho do estudo, os instrumentos e procedimentos e a categorizacdo da amostra. O
terceiro capitulo comporta e apresenta a discussao de resultados. E, por fim, o Gltimo
capitulo menciona as conclusdes finais de todo o conhecimento adquirido ao longo deste

processo, algumas limitacGes existentes, bem como sugestfes para investigacdes futuras.



CAPITULO I - ENQUADRAMENTO TEORICO




1.1 Gestdo de Carreiras: conceitos e paradigma tedricos

O termo “carreira” ¢ uma palavra que tem origem no latim “carraria”, que significa
caminho, estrada, representando a ideia de um percurso ou de uma sequéncia. E neste
sentido que é aplicado ao caminho que uma pessoa percorre durante a sua vida (Andrade,
2017; Pauli et al., 2017).

A carreira é perspetivada como uma sequéncia de empregos ou progressdes do individuo
ao longo da sua vida por meio de uma profissdo ou hierarquia organizacional (Blau,
2001). Seguindo a mesma linha de pensamento, carreira é definida como todas as
experiéncias relacionadas com a profissdo ou ocupacdo e resume todo 0 percurso
profissional (Hall, 2004; Louis, 1980; Ribeiro, 2005, 2009). As pessoas vao acumulando
um conjunto de percecdes e de conhecimentos, ao longo do tempo e em diversos
contextos e passam também por diferentes fases em que existe um foco na procura de

maior ou menor continuidade na carreira (Grote & Raeder, 2009).

Para Neves et al. (2013) a carreira é vista como a trajetdria de empregos ao longo da vida
e acrescentam que é fundamental que exista um contributo desses empregos para a
satisfacdo pessoal e bem-estar do individuo, ou seja, a carreira serve para satisfazer as
necessidades psicoldgicas e econémicas da pessoa. Assim sendo, a carreira pode ser
perspetivada como uma abordagem mais ampla, incluindo as atitudes, comportamentos e
de escolhas relacionadas com um trabalho, ao longo da vida, e nao apenas como uma
sequéncia de trabalhos do individuo, havendo uma maior relevancia da relacdo do
individuo com o trabalho (Cron & Slocum, 1986; Andrade, 2009).

Os estudos sobre a carreira dos séculos XX e XXI diferem consideravelmente. Entre 1960
e 1970, as pesquisas tinham em conta sistemas de carreira tradicionais, baseados em
estruturas organizacionais rigidas e verticais, num modelo masculino de ascensao
hierarquica. Nessa época, 0s cargos eram bem definidos e os estudos focavam-se em
profissdes especificas (Arthur, et al., 1989), uma vez que se procurava compreender as
competéncias necessarias para o crescimento em cada uma dessas profissdes (Schein,
2007).

Surge na década de 70 um modelo da autoria de Edgar Schein, denominado de Modelo
de Ancoras de Carreira. A criagio do termo “ancoras de carreira” definem-se como

elementos intrinsecos, uma vez que, correspondem a opinido que cada individuo tem



sobre si mesmo, dos seus valores, motivacdes e talentos (Barata, 2017; Schein & Maanen,
2016).

A carreira é distinguida entre carreira externa e interna (Schein, 1996). A externa
corresponde a uma série de estagios que uma determinada profissao exige e a interna é o
conceito que os profissionais desenvolvem ao passar por esses estagios. Esta autoimagem
é fundamental e tornou-se uma restri¢ao para as decisoes de carreira, dai ter surgido o
conceito “uma ancora”, sendo um elemento individual (Schein & Maanen, 2016). Desta
forma, a ancora de carreira engloba os valores, as motivacdes e as percecdes individuais
das competéncias e talentos, sendo um elemento intrinseco (autoconceito do individuo).
Assim que cada individuo identifique a sua ancora de carreira, esta funciona como forga
estabilizadora, ou seja, 0s motivos dos quais a pessoa nao abdicaria (Schein, 1996; Lemos,
2011).

Assim sendo, foram definidas 5 ancoras de carreira: Competéncias Técnico-Funcionais,
Competéncias de Gestao Global, Competéncias Autonomia/lndependéncia,
Seguranca/Estabilidade, Criatividade Empreendedora (Schein, 1996). Estudos realizados
ap6s os anos 80 identificaram mais 3 &ncoras de carreira: Dedicagdo a uma
Causa/Servico, Desafio Puro e Estilo de Vida (Schein, 1996).

Na tabela encontram-se as ancoras e a respetiva explicagao.



competéncias
técnico-funcionais

Competéncias de
Gestao Geral

Autonomia/
independéncia

Seguranca/
estabilidade

Criatividade
empreendedora

Dedicacdo a uma
causa/ Servico

Desafio Puro

Estilo de Vida

Tabela 1 - Explicacéo das Ancoras de Careira

Engloba profissionais motivados que aplicam o©os conhecimentos
especificos. Individuos que conhecem muito bem a area de atividade onde
exercem as suas funcdes e ficaria frustrados caso os retirassem dessa area,
pondo em causa a sua realizagdo profissional.

O objetivo & atingir um patamar elevado na hierarquia, da organizacdo, cuja
principal funcdo & liderar. tomar decisées. cumprir e fazer cumprir as diretrizes
das organizacOes. Para isso € necessario ter uma capacidade de criar relacdes
interpessoais, saber liderar, influenciar e negociar, com muita chjetividade e
racionalidade.

Aplica-se a individuos que gostam de ser auténomos, de fazerem as coisas
do seu jeito e quando querem, sem estarem limitados a timmings e regras
impostos pela organizagao. Procuram a independéncia da corganizacdo e
de outras pessoas.

Individuos que procuram obter seguranga e estabilidade no seu trabalho.
Identificam-se com a empresa e tendem a ficar dependentes da mesma. O
seu objetivo & obter estabilidade na carreira sendo, por isso. resistentes as
mudangas.

Aplica-se a pessoas empreendedoras, com forte dinamismo e capacidade
de inovagao, assumindo os proprios riscos e motivados para construir algo
novo, quer seja um produto, um servico ou uma empresa.

Os individuos dedicam-se a servir o outro e a tornar o mundo melhor.
Preocupam-se em encontrar empregos que vao de encontro aocs seus
valores e que melhorem a sociedade.

Detestam trabalhos faceis e rotineiros. Adoram desafios e a sua motivagdo
baseia-se na superacao de obstaculos. quanto mais dificeis, forem, maior &
a sua motivacao. Perseguem os objetivos até os superarem, fazendo disso a
chave do seu sucesso.

Individuos com forte equilibrio entre a familia e a organizacao, procurando
empresas com programas de apoio familiar. As empresas e os funcionarios,
tendem a ser auténomos, com grande intercambio ndc descurando a
relacdo de profissional.

Fonte: Elaboracdo propria, baseada em Schein (1996) e Silva et al. (2016)

Mais recentemente foi possivel verificar que a maioria das carreiras permite conciliar
varias ancoras, a fim de satisfazer as necessidades de cada individuo, apesar de cada um
ter uma ancora que se destaca, a medida que a pessoa vai evoluindo e adquirido novos

conhecimentos e competéncias (Schein & Maanen, 2016).

Devido a instabilidade e incerteza sentidas nos Gltimos anos no mundo empresarial, é
cada vez mais necessario que os profissionais tenham a capacidade de desenvolver as suas
competéncias e se adaptem a novas situacdes, sendo a adaptabilidade, versatilidade e a

flexibilidade competéncias essenciais e cada vez mais valorizadas (Pinto, 2010).

\

A flexibilidade no trabalho, que se refere a capacidade de adaptacdo rapida dos
individuos, grupos, unidades e da organizagao da empresa em geral as novas exigéncias
e oportunidades, ¢ uma das competéncias mais valorizadas no mercado de trabalho e,
obviamente, no dominio da Gestdo de Recursos Hunamos (GRH) (Kovacs, 2005). Ser

capaz de resolver problemas complexos, ter pensamento critico, ser criativo, saber gerir,
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coordenar-se com 0S outros, ser capaz de tomar decisoes, estar orientado para o
cliente/servigo, ser dotado de inteligéncia emocional, ser bom negociador e ter
flexibilidade cognitiva, sao as 10 competéncias chave, em 2017, listadas pelo World
Economic Forum. Quem as reunir, no todo ou em parte, encontrara mais facilmente o seu

lugar no mercado de trabalho (World Economic Forum, 2017).

O conceito de carreira proteana surgiu pela primeira vez em 1976, numa publicacdo
realizada por Douglas Hall. A caracteristica predominante deste tipo de carreira € o facto
de a gestdo de carreira ter comecado a ser gerida pelo préprio individuo e ndo pela
empresa, passando a tomar as proprias decisdes (Hall, 2002), nomeadamente, as decisdes
que implicam o desenvolvimento da progressao na carreira (Hall, 1976) e as agoes
relacionadas com a aquisicdo de novos conhecimentos e competéncias (Kuron et al.,
2016). Os objetivos de carreira, neste modelo, sao definidos em fungao das necessidades
da pessoa, sendo estes agentes livres que aproveitam a melhor oportunidade para mudar
ou para adquirir novas competéncias (Redondo et al., 2019).

As escolhas pessoais da carreira proteana vdo ao encontro: dos valores de cada individuo
(sobrepondo-se aos valores organizacionais) e da autorrealizagao, sendo este Gltimo o
elemento unificador e integrador da vida profissional (Hall, 1976). O facto deste modelo
ir ao encontro da satisfacdo psicologica e do sucesso subjetivo (Hall, 2002), contraria a
procura do sucesso objetivo, como o estatuto, o poder ou a remuneragao elevada, como
acontece nas carreiras tradicionais (Kuron et al., 2016). Ou seja, ha uma forte componente
subjetiva no desenvolvimento e gestao de carreira, que deve ser focada no bem estar e na
perspetiva que cada individuo tem da sua situacao profissional e nao apenas em fatores

como o status, o salario ou o nivel hierarquico (Duarte, 2006).

Duarte (2006) reforca ainda que, entender o conceito de carreira e a necessidade de criar
oportunidades, € algo abrangente que envolve todos os aspetos da vida e nao somente o

contexto do trabalho.

A liberdade para determinar a diregao da vida profissional e a responsabilidade da gestao
da carreira sao fundamentais para a orientagao proteana (Hall & Mirvis, 1994). Assim
como ¢ a procura incessante de conhecimento que funciona como um fator motivador e
uma forma de valorizar a mobilidade (Redondo et al., 2019). Na orientagao proteana, a
carreira ¢ multilinear ou multidirecional e muda de forma consoante a vontade do
individuo (Briscoe & Hall, 2006).



Para Hall (2004), ¢ importante referir que existem duas meta-competéncias fundamentais
neste modelo: a adaptabilidade e o autoconhecimento (ou auto-consciéncia ou
identidade). Estas meta-competéncias fazem com que as pessoas aprendam com
experiéncias e desenvolvam novas competéncias. A unido destas duas ‘“meta-

competéncias” da origem a quatro tipos de carreira distintos.

Figura 1 - Efeito interativo das duas metacompeténcias: adaptabilidade e auto-consciénia

Respostas
comportamentais Adaptabilidade
Alta Baixa
Alta
Pré-atividade;
A Performance
uto- inteligente
consciéncia

Baixa Reatividade; Rigidez;
Comportamento Executar ordens
camaledo

Fonte: adaptado de Hall, 2004

Figura 2 - Modelo de carreira proteana tendo por base duas metacompeténcias

Maior competéncia de
adaptabilidade
Carreira reactiva

Maior sentido de Menor sentido de
identidade identidade

Carreira de evitamento Carreira rigida

Menor competéncia
de adaptabilidade

Fonte: Pinto, 2010

e Acarreira reativa apresenta elevados niveis de adaptabilidade e baixos niveis de
autoconhecimento, onde os individuos tém um menor sentido de identidade e, por
isso, ficam paralisados, blogueados, ndo tomam a iniciativa da mudanca, reagem
apenas as circunstancias.

e A carreira rigida caracteriza-se por baixas competéncias, quer ao nivel da

adaptabilidade quer ao nivel da identidade, ou seja, as pessoas ndo tém



consciéncia de quem sdo e ndo se conseguem adaptar a mudanca, sendo por isso
bastante rigidos e apenas executam ordens, ndo tomam iniciativa.

e A carreira de evitamento apresenta elevados niveis de autoconhecimento, mas
baixa adaptabilidade. Estes individuos evitam tomar decisdes, pois ndo tém a
certeza se conseguem lidar com a mudanca.

e A carreira proteana caracteriza-se por elevados niveis de adaptabilidade e de
autoconhecimento, ou seja, os individuos possuem uma consciéncia de si mesmos,
tém os seus valores bem definidos. Além disso, conseguem adaptar-se com
facilidade a mudanca, sdo pro-ativos e com uma performance inteligente. S&o os
principais responsaveis por se aperfeicoarem, pela aquisi¢do de conhecimento e

autoconhecimento.

Esta teoria foi criticada, uma vez que a falta de vinculo entre colaborador e organizagao
provoca nas pessoas um sentimento de apatia e indiferenga (Brousseau, et al., 1996).
Outra das criticas apontada é o aparecimento de uma crise afetiva, originada pela
incessante procura de projetos individuais, pois o apelo por continuas percec¢des pode nao

permitir a percegao do sentido da vida como algo consistente (Neves et al., 2013).

A competicdo existente pela ascensdo de carreira tinha por base indicadores de
desempenho associados a cargos e salarios (Rosembaum, 1979). Assim, nas décadas de
setenta e oitenta, os estudos sobre essa tematica consideravam carreira no contexto da
interacdo de um trabalhador com a sua empresa empregadora, mantendo ainda a nogéo

de uma evolucao hierarquica e ascendente (Hall, 1976; Gunz & Peiperl, 2007).

Com o decorrer do tempo e com 0 aumento da estabilidade, modificou-se a percegédo do
trabalho, assim como dos significados associados a carreira, como, por exemplo, a
transicdo, o grupo, a aprendizagem, a organizacao, a ocupacao e a fronteira (Arthur &
Rosembaum, 1996b).

Nos anos 80, a carreira foi definida como “os trabalhos realizados durante a vida de uma
pessoa”. A esta defini¢do foi adicionada a visdo sobre o papel das pessoas na organizagao,
procurando entender qual é e avaliar as perspetivas do individuo e da organizacao, gerir
as oportunidades existentes e identificar as necessidades da organizacdo. Nesse sentido,
a carreira € definida como a conciliagdo desses dois vetores necessarios: individuos por
um lado e a organizagéo e sociedade por outro (Stumph & Dutra, 1996). O contexto do

trabalho comecgou a sofrer algumas alteragcbes, com a evolucdo da tecnologia, a



globalizacao de servicos e 0 aumento de diversidade da forca de trabalho. Estas alteracdes
nas estruturas organizacionais provocaram alguma instabilidade na relagcdo entre

empregador e empregado, modificando, assim, a percegéo de carreira (Hall, 2002).

A partir dos anos 90, houve consciéncia das diferentes realidades de investigacéo,
deixando a intengcdo de observagdo de algumas profissfes e considerando diferentes
fatores socioecondémicos, culturais e contextuais. O ininterrupto crescimento e
desenvolvimento deu lugar a escassez de recursos e consequentemente ao aumento da
competitividade. As expectativas de permanecer no mesmo emprego foram substituidas
por decisGes tomadas com base na procura de significado, propdsito, identidade, em vez
de dinheiro, poder, ego e talento (Dutra, 2010).

Surge assim o Modelo de Carreira sem Fronteiras, desenvolvido por Arthur e Rousseau
cujo foco é o individuo, considerando as oportunidades para além do limite da
organizacdo. Nos anos 2000, observou-se que as fronteiras ficaram ainda mais difusas,
resultante do downsizing, outplacement, aumento do desemprego, contratos de trabalho

alternativos e emergéncia de consultores externos (Veloso & Dutra, 2010).

Nesta perspetiva, 0s responsaveis pela carreira sao as proprias pessoas. O trabalhador e a
organiza¢ao passaram a ser considerados de forma independente, no entanto, as
atividades individuais como networking, formagao e empreendedorismo aconteceram em
paralelo com as atividades organizacionais e as relagoes intra-organizacionais, como

cooperagao e competi¢ao (Veloso et al., 2016).

Assim sendo, a carreira dos individuos desenvolveu-se para além dos limites
organizacionais, pois o individuo, ndo estando restrito a uma s6 organizacao, consegue
aprofundar e desenvolver um conjunto de competéncias que facilitam essa transicdo, o
que confere a carreira caracteristicas como o dinamismo, a autonomia, a capacidade de

se adaptar e de ser permedvel (Valente, 2012).

Este modelo implica que o individuo tenha responsabilidade da propria carreira e faz com
que assuma uma identidade profissional propria (Valente, 2012). Sullivan e Arthur (2006)
seguem 0 mesmo raciocinio quando referem que a responsabilidade da carreira ¢é
individual e a preocupacéo primordial centra-se na captagdo de competéncias versateis,
gue sejam facilmente transferiveis para outros contextos e que garantam uma

empregabilidade constante.
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Nesse sentido, Sullivan e Arthur (2006) desenvolveram um modelo de carreira sem
fronteiras, constituido por quatro dimensdes ou estados, em fungdao de uma maior
mobilidade fisica e psicologica. Estando a mobilidade fisica relacionada com contextos
organizacionais pelos quais uma pessoa atravessa e a mobilidade psicologica é a percegao
que a pessoa tem sobre a sua empregabilidade ou quando procura crescimento

profissional fora do emprego.

Na figura 3, encontra-se 0 modelo de carreira sem fronteiras, proposto por Sullivan e

Arthur (2006). Em cada um dos quatro quadrantes, os autores referem que as carreiras:

Figura 3 - Duas dimensGes da Carreira sem Fronteiras

Quadrante 3 Quadrante 4
Alta
Mobilidade
Psicoldgica
Baixa Quadrante 1 Quadrante 2
Baixa Alta

Mobilidade Fisica

Fonte: Sullivan e Arthur, 2006

e Quadrante 1, exibem baixos niveis de mobilidade fisica e psicologica, o que
significa que o individuo nao tem muitas possibilidades de efetuar uma mudanca
organizacional, nem competéncias psicologicas para tal;

¢ Quadrante 2, encontram-se carreiras com niveis altos de mobilidade fisica, mas
baixos de mobilidade psicolégica, isto ¢, pode haver muitas mudancas de local de
trabalho, sem representar diferentes desafios.

e Quadrante 3, alta mobilidade psicologica, mas baixa mobilidade fisica, ou seja,
os profissionais experimentam novos desafios profissionais e diferentes, mas
permanecem sempre no mesmo local de trabalho.

e Quadrante 4, carreiras com elevados niveis de mobilidade fisica e psicologica,
ou seja, os individuos enfrentam mudancas fisicas e novos desafios, o que origina

um aumento de competéncias, autoconfianga e crescimento pessoal.
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Ainda no seculo XX, como resposta a um novo paradigma empresarial criado por James
Quinn, designado por “Intelligent Enterprise”, onde a empresa se focava no
desenvolvimento e na implementagao de recursos intelectuais foi desenvolvido um novo

conceito de carreira, a Carreira Inteligente (Arthur, et al., 1995).

DeFillipi e Arthur (1994, 1995) definiram o conceito e propuseram um modelo de carreira
baseado em competéncias, isto ¢, os individuos eram responsaveis pelo desenvolvimento
de competéncias genéricas, que se adaptassem entre diferentes organizacgdes, tarefas e
fungdes, aumentando assim, a propria vantagem competitiva, tornando-se mais valiosos

e, consequentemente, obtendo melhores propostas, dentro ou fora da organizagéo.

As competéncias propostas por Arthur et al. (1995); Jones & DeFillippi, (1996) da

carreira inteligente foram:

¢ Knowing why: relacionada com a identificagdo do individuo com a cultura da
empresa, ou seja, os valores e as necessidades da pessoa tém que estar alinhadas
com os da organizacéo.

¢ Knowing how: trata-se do valor acrescentado (conhecimento e habilidade) que
cada colaborador oferece a organizagao.

e Knowing whom: sdo as relagdes interpessoais intrinsecas ao colaborador e que
podem ter impacto para a organizagao, por exemplo, o networking pessoal, 0s
clientes, fornecedores, amigos, entre outros.

e Knowing what: implica saber identificar as ameagas, oportunidades e requisitos
da industria para o sucesso na carreira, sabendo distinguir os fatores criticos para
0 sucesso e identificar o talento para atingir os objetivos de carreira.

¢ Knowing when: capacidade de saber quando deve efetuar mudancas na sua

carreira, ao nivel da funcdo ou tarefa e ndo ao nivel da hierarquia ou de empresa.

E de salientar que para os individuos conseguirem desenvolver as suas carreiras é
necessario que as organizacfes fornecam oportunidades. Quanto maior for o dominio
destas competéncias, maior é a vantagem gue o individuo possui perante o contexto onde
se encontra, desenvolvendo assim uma carreira inteligente (Dutra et al., 2009; Parker, et
al., 2009).

Entre os anos de 1990 e 2000, as empresas passaram de um espago restrito de pessoas (de

carreiras), para uma rede de multiplas conexdes e fluxos, trazendo, como consequéncia,

maior peso para o papel da agéncia individual (Inkson et al., 2012). Na mesma linha,
12



Malvezzi (2013) analisa que o contexto, a partir de 2000, tornou-se na fragmentacédo da
economia, criando um novo problema de instabilidade global e parcerias. Os empregos
migraram das grandes para as pequenas empresas, trazendo a necessidade de prontidao

para mudancas, com o desenvolvimento de competéncias (Inkson et al., 2012).

Segundo Schein (1978), a carreira engloba duas perspetivas: a da sociedade e a do
individuo. A primeira esta relacionada com as expectativas que a sociedade cria
relativamente a remuneracéo e ao status, a segunda diz respeito as expectativas que cada

pessoa cria para satisfazer as suas necessidades e 0 impacto que estas tém na sua vida.

Para além das perspetivas, Hall (2002), afirmou que a carreira pode ter duas dimensaes:
a carreira objetiva, que diz respeito a historia da pessoa enquanto trabalhadora e a carreira
subjetiva, que corresponde as experiéncias subjetivas que cada pessoa enfrenta ao longo
da vida. Estas definigoes incluem as posigoes, as tarefas, atividades realizadas e as
decisoes tomadas, assim como as interpretacoes subjetivas referentes a acontecimentos
no trabalho como aspiragoes, expectativas, valores, necessidades e sentimentos relativos

a experiéncias especificas de trabalho (Ferreira, 2017).

O modelo narrativo de carreira vai ao encontro dessas duas dimensbes (objetiva e
subjetiva). O conceito de trajetoria de carreira utilizado por Dubar (2005, 2006) considera
os fatores objetivos e subjetivos fundamentais para a compreensao da carreira (Cochran,
1997). O que, na conce¢do de Dubar (2005, 2006), ¢ denominado de trajetoria objetiva,
Cochran (1997) define como “informagdo”, mas 0s conceitos referem-se ao aspeto
objetivo da carreira do individuo. Por sua vez, a trajetoria subjetiva, € compreendida por
meio dos relatos biogréficos, para Dubar (2005, 2006), enquanto que para Cochran (1997)
¢ a identificagdo com a histdria construida narrativamente pelo proprio individuo em

relacdo a sua carreira.

No novo século, XXI, as fronteiras entre a vida no trabalho e a vida privada foram
perdendo clareza (Kirk, 2016). Dentro das organizacGes, os funcionarios comecam a
abdicar das promoc0es para poder beneficiar dos lacos pessoais, com os amigos e familia.
Os profissionais procuraram controlar melhor as suas agendas e melhorar o equilibrio
entre o trabalho e os relacionamentos familiares. Assim, os novos modelos de carreira
vieram alterar o pensamento, deixaram a ascensdo vertical e passaram a combinar
dimensbes que permitissem ter em conta as mudancas que ocorressem na vida dos

individuos, passando assim a gerir as suas carreiras (Mckie, et al., 2013).
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A definicdo de carreira estava associada a relacdo entre empregado e empregador,
caracterizada por uma troca de lealdade, sendo a carreira definida dentro da organizacao,
desenvolvendo-se de acordo com uma estrutura hierarquica rigida, com ascensao vertical

e num ambiente estavel (Sullivan & Baruch, 2009).

Mais recentemente, existem alguns autores que tém uma definicdo mais abrangente,
definindo carreira como a historia de uma pessoa, num determinado papel ou status,
independentemente do trabalho que realizam (Veloso et al., 2016). A carreira é
constituida por todas as experiéncias da vida de um individuo, desde que inicia 0 seu

percurso escolar até a reforma (Brown, et al., 2004).

Em 2006, foi desenvolvida uma variacdo na definicdo de carreira ndo tradicional, o
conceito de Carreira Caleidoscopica. Neste tipo de carreira, o individuo altera 0s seus
padrdes de carreira consoante os diferentes aspetos da sua vida, com o objetivo de arranjar
relacBes e papéis. Essas mudancgas podem ocorrer como resposta a estimulos externos ou

internos (Mainiero & Sullivan, 2006).

Os trés parametros do Caleidoscopio sdo: a autenticidade (ser verdadeiro, alinhando
atitudes e valores pessoais), balanco (equilibrio entre trabalho e a vida pessoal) e desafio
(necessidade de obter trabalho estimulante). Esses fatores influenciam as decises de

carreira de maneira diferente nos géneros e geracgoes.

Embora a Carreira Caleidoscopica se aplique a homens e mulheres, as autoras Mainiero
e Sullivan (2006) compreenderam que ha um “portfolio” Caleidoscopico para as
mulheres, a partir da sequéncia de parametros em C-B-A (primeiro os desafios ou
crescimento, depois o balango e, por fim, a autenticidade), no ciclo de vida da mulher,

conforme exemplificado na figura.
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Figura 4 - Par@metros da Carreira Caleidoscopica no portfolio de mulheres

e s . N
Mo inicio da carreira o parametro

predominante é de Crescimento, uma

q b vez gue as necessidades estdo em
torno de superagdo de desafios e
atingimento de objetivos pessoais.

N .

Os parametros de Balango e
Autenticidade permanecem ativos, mas
subliminares, enquanto a mulher busca
persegue o parametro predominante.

MNo meio da carreira o parametro
predominante & de Balango, uma vez
que as necessidades estdo em torno de
superacao de equilibrar as questoes de
trabalho e familia / relacionamentos.

Messa fase as mulheres buscam
também Cresci to e Autenticidad
porém esses parametros seguem uma
fungao secundaria ao parametro
predominante.

Ma carreira avangada o parametro
k ' ‘ ‘ predominante & de Autenticidade,
uma vez que a mulher se liberta das
necessidades de equilibrio entre vida
pessoal e trabalho, passando a buscar
significado, proposito e valores proprios
no que faz.
} ‘ Mulheres podem encontrar formas de

continuarem atuando em Crescimento
e Balango, a depender das escolhas e
desejos de cada momento de vida.

Crescimento . Balango Autenticidade

Fonte: adaptada de Mainiero e Sullivan, 2005

O parametro do desafio ou crescimento encontra-se entre os 20-29 anos; o de balanco na
década dos 30 anos e o de autenticidade comeca a surgir a partir dos 40 anos. A sequéncia
ocorre dessa forma como uma sobreposicdo as diferentes fases pessoais e ao relégio
bioldgico feminino (Sullivan et al., 2009).

Os estudos sobre carreiras de mulheres estao alinhados com a Carreira Caleidoscopica,
especialmente em relacdo ao pardmetro do balango entre vida pessoal e trabalho
(Bandeira, 2018; Andrade & Carvalho, 2015). Tem havido um aumento da participacao
feminina no mercado de trabalho, nas ultimas décadas, pois as mulheres procuram,
simultaneamente, a realizacao pessoal e profissional, a independéncia financeira e a

preservacao do papel de mae (Santos, et al., 2015).

Atualmente, as carreiras tradicionais coexistem com as novas orientagoes de carreira. A
diversidade de contextos e de necessidades faz com que as carreiras tenham cada vez mais

caracteristicas hibridas (Gerber et al., 2009) ou dicotomicas (Kuron et al., 2016).
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Ha quem defenda que a definicdo mais completa de carreira séo as experiéncias de um
individuo relacionadas ou nao com o trabalho, dentro e fora das organizagoes (Sullivan
& Baruch, 2009). Para os autores, quando se fala de carreira é necessario reconhecer o
emprego onde estdo, 0s niveis hierarquicos onde se situam, as fungdes que desempenham
e as industrias, bem como a interpretacao do individuo (Sullivan & Baruch, 2009). Além
disso, a carreira de um individuo ¢ influenciada por muitos fatores contextuais, como a
cultura, a economia e 0 ambiente politico, bem como por fatores pessoais (Sullivan &
Baruch, 2009).

A definigao de carreira hibrida surgiu em 2009, pela autoria de Sullivan e Baruch. Faz
parte de uma nova geracao de conceptualizacbes de carreira que representam o
dinamismo dos contextos laborais (Sullivan & Baruch, 2009). Estas carreiras conseguem
adaptar-se e assumir diversos papéis o que faz com que sejam desempenhadas dentro ou
fora das organizagdes (Sullivan & Baruch, 2009). No entanto, apesar das rapidas
mudangas e dos novos desafios, existem principios basicos que devem ser definidos

mediante as prioridades e os desejos individuais (Mainiero & Sullivan, 2005).

Durante todo o percurso profissional é inevitavel o ajuste da carreira as caracteristicas do
individuo e a realidade do contexto envolvente, no entanto, existem padrbes que devem
ser seguidos e combinados para dar uniformidade e consisténcia a carreira (Sullivan &
Baruch, 2009).

A sensacao de ter liberdade para mudar ndao implica necessariamente a mudanga (Grote
& Raeder, 2009), é possivel encontrar um equilibrio que permita a autonomia na carreira
e a ligagdo com a organizagdo e essa proximidade acontece quando o individuo é

reconhecido e sente que é valorizado e importante (Biswas & Bhatnagar, 2013).

O sucesso e a qualidade da carreira tém um significado diferente entre paises e o proprio
conceito de sucesso vai sendo alterado em funcdo do contexto organizacional e
econdmico de cada um, contribuindo para uma maior diversidade de carreiras a nivel
global (Gerber et al., 2009).

A interpretacdo do que ¢é a carreira ideal e as principais caracteristicas das carreiras é
dificil de generalizar, uma vez que, cada pais tem as suas interpretacées e uma cultura
diferente, sendo esta uns dos principais fatores para a visdo de carreira e para a gestao das

organizagOes (Gerber, et al., 2009). As praticas de gestao adotadas influenciam a carreira
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e serao mais eficientes se estiverem em conformidade com as exigéncias da cultura onde

se enquadram (Gerber et al., 2009).

Relativamente as carreiras, a ligacdo do individuo com a organizacdo foi influenciada
pela cultura, conjuntura externa (nomeadamente a econémica) e ainda pela defini¢do do
trabalho, que foi sofrendo alteragfes (Cooper, et al., 2016). O contrato psicologico entre
trabalhadores e empregadores ¢ alterado em funcao da evolugao das sociedades,
principalmente das novas tecnologias que alteraram em muito as carreiras e a promessa
de afiliagdo (Kumar, 2019), o comprometimento organizacional promove uma atitude
positiva nos trabalhadores e é reconhecida a importancia em ser mantida uma ligagao

forte entre o individuo e a organizagao (Bashir, et al., 2020).

Segundo Veloso et al. (2016) a construgao de uma carreira requer decisoes e atitudes que
normalmente se refletem em outras dimensées da vida pessoal, isto ¢, o desenvolvimento
profissional exige adaptacdes sociais que que envolvem, nao s6 o trabalhador, mas

também a sua familia.

A grande mudanca do paradigma tradicional para o paradigma moderno de carreira, deve-
-se principalmente a alterag¢ao da perspetiva que os individuos tém sobre a carreira, 0 que
se torna benéfico para o proprio individuo, pois consegue desenvolver novas
competéncias, aumentar a rede de contactos e ter a possibilidade de satisfazer as suas
necessidades e objetivos pessoais e profissionais; também as empresas obtém vantagens
com esta alteracao, visto que beneficiam da disseminacdo dos novos conhecimentos dos

seus quadros e podem adaptar-se as realidades dos seus negocios (Valente, 2012).

Perante esta mudanca de paradigma, o conceito de carreira sofreu algumas alteracoes,
deixou de ser tdo continua e programavel e passou a ser mais abrangente, contextualizada,
mutavel e direcionada para as relacdes de trabalho de cada profissional (Closs & Oliveira,
2015). Nesse sentido, as carreiras passaram a ser mais flexiveis e dinamicas com o

objetivo de permitir ao individuo novas perspetivas de sucesso (Baruch, 2004).

Para Baruch (2004) existem diferencas significativas na abordagem tradicional e na

abordagem mais moderna da carreira, que sao apresentadas na tabela que se segue.
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Tabela 2 — Abordagem Tradicional VS Abordagem Moderna

Caracteristicas do
ambiente

Escolha de Carreira

Responsavel pela
Carreira

Local de Trabalho

Horizonte Temporal
de Carreira

O que o empregador espera
/ O que o empregado D&

O que o empregador dd /
O que o empregado espera

Critérios de Progressdo

Significado do Sucesso

Direcdo de Carreira

Abordagem Tradicional

Estabilidade

Fase inicial da carreira

Organizagdo

Uma organiza¢do

Muito Tempo

Lealdade e Compromissso

Seguranca Laboral

De acordo com o tempo

Progredir na hierarquia

Linear, diregdo Unica

Abordagem Moderna

Dinamismo

Em diferentes estdgios de
idade

Individuo

Vdrias organizagdes

Pouco Tempo

Hordrios de trabalho longos

Investimento em
empregbilidade

De acordo com os resultados e
conhecimento

Sentimento de realizacdo

Multidirecional

Fonte: elaboracdo propria baseada em Bauch (2004)

O percurso profissional de cada individuo passa por diversos estagios que sofrem
alterac6es em fung¢ao das circunstancias, dos objetivos e dos valores pelo qual o individuo
passa ao longo da vida (Kumar, 2019). A estas alteracdes esta associada a necessidade e
a vontade de mudar e s6 serdo positivas, se possibilitarem a construcdo de uma carreira
gue va ao encontro dos atributos e necessidades de cada individuo (Sullivan & Arthur,
2006). Em cada uma das etapas ¢ fundamental saber gerir e definir objetivos que sé&o
orientados em funcdo de variaveis como a idade, a identidade profissional e o
comprometimento com a carreira (Jue & Ha, 2020). Esta definicdo de objetivos faz com
que cada individuo consiga ir ultrapassando os obstaculos que se encontram ao longo do

percurso, facilitando assim o alcance de um proposito especifico (Kumar, 2019).

A gestdo de carreiras varia de empresa para empresa, no entanto, existe um conjunto de
procedimentos que é utilizado por algumas empresas quando agrupavam o sistema de
carreira: os interesses e habilidades dos colaboradores, as oportunidades de carreiras, as

necessidades dos funcionarios, os sistemas que disponibilizam informacgdes da empresa
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para as pessoas e vice-versa e sistemas de desenvolvimento que dessem oportunidade
para que os colaboradores pudessem ter um crescimento profissional de forma consistente
com o seu planeamento individual de carreira (Dutra, 2010). Seguindo a mesma linha de
pensamento, existem alguns instrumentos que podem ser utilizados pelas empresas em
geral, como instrumentos de autoavaliacdo: workshops, manuais de gestdo de carreira,
aconselhamento individual, programas de desenvolvimento de pessoal e informagéo
acerca de oportunidades internas que correspondem a fase inicial do planeamento de
carreira (Vieira, 2018). Vieira & Marques (2014) destacaram ainda 5 competéncias que
as entidades empregadoras referem quando selecionam um candidato: aprendizagem
continua, flexibilidade, tecnologias da informagao e comunicagao, o trabalho em equipa,
aadaptacdo e a ética e responsabilidade social. Acrescenta ainda que, a analise e resolugao
de problemas, a criatividade e inovacdo, o planeamento e organizagao e o dominio de
linguas estrangeiras serdo valorizas nos proximos anos. Celani (2009) destaca das linguas

estrangeiras, a inglesa por ser considerada no mercado de trabalho a linguagem universal.

Relacionado com a carreira e a gestdo de carreira, surge o conceito comprometimento de
carreira que se baseia na ligacdo psicoldgica que existe entre o individuo e a sua carreira,
a motivacdo e a relacdo afetiva que se estabelece com ela (Lee, et al., 2000). O
comprometimento de carreira é composto por trés dimensdes: afetiva, normativa e
calculista, sendo que essas trés dimensfes justificam a permanéncia do vinculo do
individuo a organizacdo (Meyer & Allen, 1991). A primeira dimensao refere-se a ligacao
emocional com a organizacéo, € o grau de envolvimento e identificagdo com a mesma, o
que faz com que o individuo queira fazer parte da organizacdo e ter o desejo de
permanecer. A segunda dimensdo é a normativa que diz respeito ao dever moral de
permanecer, sentimento de lealdade para com a organizacdo. A componente calculista,
também intitulada de instrumental, refere 0s possiveis custos e sacrificios associados ao
ato de sair da empresa, ou seja, o individuo permanece na organizagdo por motivos
financeiros ou por falta de alternativas (Meyer & Allen, 1991). Apesar do conceito de
comprometimento ja ter sido alvo de diversos estudos, ainda hd necessidade de
aprofundar conhecimento e atualiza-lo (Rossenberg et al., 2018). O facto de haver um
compromisso com a carreira, faz com que haja um maior apego ao trabalho e a

organizacao, o que torna a saida do colaborador menos provavel (Lin, 2017).

A perspetiva de permanéncia e avancgo na carreira difere entre as pessoas que trabalham

numa organizacdo permanentemente ou em trabalho temporéario (Nuhn & Wald, 2016).
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Com o aumento da complexidade das organizaces e o facto de um colaborador exercer
diversas fungdes dentro da mesma organizagdo, faz com que este seja colocado mais
vezes a prova, exigindo dele um esforco adicional, o que promove o aumento da intencao
de rotatividade, pois os colaboradores sentem-se cansados e esgotados (Nuhn & Wald,
2016).

A perspetiva da carreira sustentavel pressupde que o objetivo de um ser humano €
aumentar, ou pelo menos manter, os recursos (Freedy & Hobfoll, 2017; Hobfoll, 1989;
Hobfoll, et al., 2017). Esta teoria assume contemporaneamente elevada relevancia num
quadro em que o excesso de trabalho e os conflitos de papéis tém revelado provocar no
individuo elevados niveis de stress (Burnout), acabando assim por perder recursos da
carreira, (Demerouti et al., 2001), desencadeando rotatividades (Bakker et al., 2004),

tornando-se uma ameaca a carreira (Barthauer, et al., 2019).

Pelo contrario, o entrincheiramento na carreira corresponde a permanéncia prolongada no
mesmo percurso profissional. A continuidade na mesma carreira é, muitas vezes,
expectavel ou previsivel, no entanto, s6 € benéfica se o individuo estiver satisfeito
(Oliveira, 2021). E a estagnacéo profissional que resulta da perce¢do do valor das perdas
associadas a uma eventual saida e da preocupacdo com a inexisténcia de outras
alternativas (Chen & Xu, 2020). Quando o individuo se apercebe da falta de opc6es e ndo
é capaz de mudar, a decisdo de ficar na mesma carreira sera aceite e justificada, pois ndo

existem oportunidades viaveis ou alcangaveis (Urbanaviciute et al., 2018).

Um maior apego e comprometimento com a carreira diminui a intencdo de rotatividade
(Lin, 2017), pelo contrério os individuos que n&o estdo envolvidos, nem comprometidos
com a organizagdo contribuem para aumentar a intencao de rotatividade. Uma satisfagcdo
profissional muito baixa, combinada com uma total falta de investimentos que bloqueiam

a mudanca, permitem maior mobilidade (Oliveira & Gongalves 2020).

A empregabilidade ¢ o principal recurso que garante o envolvimento do individuo com o
trabalho, permite manté-lo atualizado do meio que o envolve e promove a atencdo face a
novas oportunidades que possam surgir (Lu et al., 2017). As oportunidades de
crescimento de carreira, oferecem emprego que, por sua vez, aumenta a probabilidade de
crescimento dentro e fora da organizacdo (Bashir et al., 2020). A empregabilidade ¢é
apoiada por fatores de caracter genérico e é mediante a aquisi¢ao de competéncias

especificas e gerais que mantém o equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Widodo
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& Chandrawaty, 2020). O facto de ndo existirem competéncias ou opgoes que viabilizem
a mudanca, vai alterar o equilibrio e influenciar a vida do individuo, pois este mantém-se
preso a carreira (Phillippercectes1994). Visto que a empregabilidade reflete as
oportunidades reais do individuo no mercado de trabalho, provavelmente a percecdo da
sua existéncia estimula a mudanga (Widodo & Chandrawaty, 2020). Permanecer na
mesma carreira deve-se também a falta de motivagao, ao medo de arriscar, a possibilidade
de vir a obter prejuizos ao sair da organizacdo e ao facto destes serem superiores aos

beneficios de ficar (Carson et al., 1995).

O autoemprego € quando o individuo se valoriza, mas acaba por exercer as suas tarefas
de forma semelhante de quando estava empregado. Os padroes de carreira de
autoemprego podem ser diferentes, dependendo do nimero de transigoes entre diferentes
estados de emprego, como autoemprego e emprego remunerado e depende ainda da
propor¢ao relativa de diferentes estados numa carreira (Koch, 2019). O tempo que um
individuo trabalha por conta préopria é diferente de pessoa para pessoa (Rocha et al.,
2015). Perante estas variagoes, existem trés tipos de padroes de carreira: carreiras de
autoemprego persistentes (caracterizado por periodos longos e por poucas transigoes entre
0 autoemprego e outros estados de emprego), carreiras de autoemprego intermitentes
(moldados pelo emprego remunerado e apenas alguns ou curtos periodos no trabalho por
conta prépria) e carreiras de autoemprego mistas (nao foca um estado de emprego

especifico e ocorrem frequentes mudancas entre os diferentes estados) (Koch, 2019).

Para um individuo obter ou manter o emprego é forcado a tomar algumas decisdes, quer
ao nivel da carreira, quer ao nivel pessoal e quando ndo consegue decidir algo, surge uma
indecisdo (Gati, 2013). As principais causas das indecisdes passam pela visdo pessimista,

a ansiedade e a autoestima de cada pessoa (Saka & Gati, 2007).

Por sua vez, para contrastar, existem individuos que sdo autoconfiantes, ou seja, tem a
capacidade de saber utilizar estratégias adequadas para alcancar o sucesso através da
tomada de decisdes (Udayar et al., 2020). A autoestima esta forte e negativamente
associada a indecisdo: quanto maior o nivel de autoestima, menor o nivel de indecisdo
(Udayar et al, 2020).
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PRINCIPAIS MODELOS DE CARREIRA

ANCORAS DE
CARREIRA

EDGAR SCHEIN [DECADA DE 70}

CARREIRA
PROTEANA

DOUGLAS HALL [1976)

CARREIRA SEM
FRONTEIRAS

MICHAEL ARTHUR E DENISE
ROUSSEAU (DECADA DE 90)

CARREIRA
INTELIGENTE

DEFILLIP E ARTHUR (1994, 1996)

CARREIRA
CALEIDOCOPIA

MAINIERD & SULLIVAN, 2006

CARREIRA
HIBRIDA

SULLIVAN & BARUCH, 2009)

CARREIRA
SUSTENTAVEL

SPURKET AL, 2019

Tabela 3 - Principais Modelos de Carreira

Criagdo do termo “ancoras de carreira® elemento
intrinseco, trata-se da auto-precessdo de cada individuo
dos seus valores. motivagées e talentos:

Préoprio individuo gere a sua carreira, necessidades de
desenvolvimento, progressdo e aquisicao e
conhecimentos.

Foco no individuo, considerando as oportunidades para
além da organizacéo:

O individuo é o responsavel pela prépria carreira/
identidade profissional e ndo esta restrito a 1 organizacao,

Desenvolvimento e implementacdo de recursos intelectuais:;
Individuos desenvolvem competéncias para se adaptarem
entre diferentes organizacbes, tarefas, fungdes

Altera os padrdes de carreira consoante os diferentes
aspetos da vida.

Carreiras tradicionais coexistem com as novas
orientacdes de carreiras;

Individuo adapta-se e assume diferentes papeis, dentro e
fora da organizacao.

Pressupde que o objetivo de um ser humano é aumentar,
ou pelo menos manter, os recursos da carreira.

COMPETENCIAS:
TECNICO-FUNCIONAIS:
GESTAO GERAL;
AUTONOMIA:
SEGURANGA;
CRIATIVIDADE
SERVICO:

DESAFIO PURD:
ESTILO DE VIDA.

2 META- _
COMPETENCIAS:
ADAPTABILIDADE E
AUTOCONECIMENTO

MODELO DE CARREIRA,
CONSTITUIDO POR4
DIMENSOES, EM FUNGAD
DA MOBILIDADE
PSICOLOGICA E FiSICA

COMPETENCIAS:
KNOWING WHY;
KNOWING HOW;
KNOWING WHOM;
KNOWING WHAT;
KNOWING WHEN.

3 PADROES:
AUTENTICIDADE;
BALANGO:
DESAFIO

Fonte: Elaboracdo propria, baseado nos modelos de Edgar Schein, Douglas Hall (1976), Michael Arthur e
Denise Rousseau (década de 90), Defillipi Arthur (1994, 1995), Mainiero & Sullivan (2006), Sullivan &

Baruch (2009) e Spurk et al (2019).

1.2 Carreiras no ambito da Gestao e Desenvolvimento de Recursos

Humanos

A area de RH, ao longo do tempo deixou de assumir o papel apenas administrativo e

passou a assumir um papel cada vez mais estratégico, como referem Maques (2010),

Cunha et al. (2010) e Ceitil (2013). Esta elevada importancia atribuida a area dos RH

deve-se, segundo Ecirli, at al., (2014), ao facto de boas politicas de RH permitirem as

organizagdes obter uma maior flexibilidade no mercado de trabalho.

A crescente importancia dos profissionais de RH tem criado mais oportunidades de

desenvolvimento nas suas carreiras (Jayarathna & Perceived, 2018). No entanto,
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identificou-se que a maioria destes profissionais nunca chegaram ao topo da escala
corporativa (concelho de administracdo ou CEQ), terminando a sua carreira como diretor
de RH. Ou seja, a carreira dos profissionais de RH acaba por ser limitada nos cargos
superiores, 0 que se torna uma barreira (Jayarathna & Perceived, 2018). A maioria dos
diretores de RH segue um papel mais limitado e as transi¢des de carreira sdo possiveis,
mas muito raras (Bell, 2013). O que pode parecer uma incongruéncia, na medida em que,
sendo os profissionais de RH os detentores de tomada de decisdes estratégicas e do
desenvolvimento de carreiras de todos os profissionais dentro de uma organizacao,
aparentemente teriam vantagens e melhores oportunidades de desenvolver as préprias

carreiras (Jayarathna & Perceived, 2018).

Ao longo do tempo ocorreram alteracdes na maneira de pensar e agir dos profissionais de
RH e hoje em dia tendem a tomar as suas proprias decisdes e a gerir as proprias carreiras,
deixando de depender tanto das organizacgdes e passando a ter algum poder de escolha
(Gomes, 2020). Os profissionais de RH ao fazerem a gestdo das proprias carreiras tém
em conta os seus valores pessoais ¢ atualmente ndo se “prendem” a uma empresa
especifica, estdo dispostos a mudar de organizacdo ou a trabalhar por conta propria, ou
seja, estdo mais recetivos a mudar, quer fisicamente (de empresa), quer psicologicamente

(disponiveis para enfrentarem novos desafios) (Gomes, 2020).

As atitudes e decisGes tomadas pelos profissionais de RH em relacéo a prépria carreira
tém menos preponderancia face as dimensdes que Ihes sdo externas, ou seja, ttm mais
liberdade profissional e uma maior margem de manobra perante os constrangimentos do
ambiente externo, dindmica da globalizacdo e da economia, 0 que promove a sua
empregabilidade no mercado de trabalho (Gomes, 2020). Se, por um lado, a gestdo de
carreiras que é feita pelos profissionais de RH esta a ter um impacto positivo nos
trabalhadores assalariados e autdnomos, pois sentem-se motivados a investir nas préprias
carreiras, tornando-se assim uma mais valia para as empresas, veem retorno desse
investimento, por outro lado, os trabalhadores desempregados sentem-se menos
estimulados em relagcdo ao investimento nas suas carreiras, pois ndao tendo emprego, ndo
obtém retorno visivel desse investimento logo sentem que ndo podem desperdicar 0s seus

rendimentos e ndo investem em si mesmos (Kilimnik, 2008).

Esta autogestdo da carreira € uma ferramenta utilizada pelos profissionais de RH, face a

situacoes caracteristicas do mercado laboral, como a oscilacéo de salarios, a precariedade

dos contratos de trabalho, fatores relacionados com o clima e cultura organizacional,
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chefia, entre outros (Gomes, 2020). Ha quem defenda que os profissionais de RH
precisam de VAarios “choques” de carreira para assumirem a responsabilidade pela gestdo

e sucesso da propria carreira (Akkermans et al., 2018).

Segundo Kilimnik (2008) os trabalhadores que trabalham por conta prépria, desenvolvem
mais as suas capacidades e estdo predispostos a realizarem atividades novas e mais
desafiantes. O facto dos profissionais de RH preferirem trabalhar por conta propria,
sendo-lhe mais gratificante, torna-se economicamente mais instavel, pois ndo tém um

salario fixo, gerando mais inseguranga, stresse e desconforto.

A medida que que os profissionais de RH véo desenvolvendo e progredindo na carreira,
tém tendéncia a irem aumentando a sua rede de contactos e a ir desenvolvendo novas
competéncia o que Ihe permite tornarem-se melhores profissionais, mais confiantes das
suas capacidades e mais cultos (Astralian Resource Human Institute [ARHI], 2020;
Chartered Institute of Personnel and Development [CIPD], 2020; Instituicdes World
Federation of People Management Associations [WFPMA], 2020 & Society for Human
Resource Management [SHRM], 2020) (Maxwell & Green 2021).

Uma das maiores barreira para a progressao de carreira é a falta de confianca existente
nas pessoas (Maxwell & Green, 2021). Thompson (2000) identificou seis barreiras que
influenciavam negativamente o desenvolvimento de carreira dos profissionais de RH:
falta de adequacdo a cultura, falta de informacdo, falta de mentoria, processos de gestao
de carreira organizacional inadequados, dificuldade em serem atribuidas
tarefas/responsabilidades de desenvolvimento e dificuldade em obter oportunidades
geogréficas favoraveis. Algumas das barreiras, como a falta de adequacéo a cultura, falta
de informacao, processos de gestdo de carreira organizacional inadequados, dificuldade
em serem atribuidas tarefas/responsabilidades de desenvolvimento, provocam um efeito
negativo no desenvolvimento das carreiras dos profissionais de RH (Jayarathna, 2018).
No entanto, a falta de mentoria e a falta de oportunidades geograficas favoraveis nao
tiveram um efeito negativo significativo no desenvolvimento de carreiras (Jayarathna,
2018). Além disso, a dificuldade em serem atribuidas tarefas/responsabilidades de
desenvolvimento é o indicador mais importante e dominante das barreiras de
desenvolvimento de carreiras o que impedem os profissionais de RH de chegarem ao topo

da escada corporativa (Jayarathna, 2018).
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A pandemia foi um dos fatores (muito recente) que contribuiu para o desenvolvimento
dos profissionais de RH e consequentemente das suas carreiras. Com a pandemia foi
possivel aos profissionais de RH participarem em atividades de aprendizagem e
desenvolvimento, por meio de conferéncias virtuais e webinares, que enriqueceram o
conhecimento dos participantes (Maxwell & Green, 2021). A partir dai houve uma série
de fatores que deixaram de ser impedimento da comunicacdo, com o desenvolvimento de
reunides online e conferéncias, acabou por haver uma poupanca de recursos e tempo que
até entdo ndo era considerada. O facto de terem estado em teletrabalho durante alguns
periodos constantes de tempo, também permitiu que desenvolvessem e aprofundassem,
autonomamente, os conhecimentos das tecnologias e plataformas por onde passaram a

comunicar (Maxwell & Green, 2021).
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CAPiTULO I - METODOLOGIA
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Neste capitulo sdo apresentadas as opcbes metodoldgicas utilizadas neste estudo,
nomeadamente o objetivo geral e os objetivos especificos visados seguidos pelo desenho

metodoldgico, instrumento, procedimentos e por fim a amostra e a sua caracterizacao.
2.1 Objetivos do estudo

Este estudo tem como objetivo geral “Explorar a carreira de Recursos Humanos”. Desta
forma, e para facilitar a operacionalizagdo do trabalho, foram definidos 4 objetivos
especificos:

1. Caracterizar as configuragOes do trabalho no &mbito das carreiras em RH.

2. Caracterizar as opcOes de desenvolvimento no @mbito das carreiras em RH.
3. Caracterizar as transi¢des na carreira no ambito das carreiras em RH.
4

Caracterizar a percecao dos profissionais de RH sobre a sua carreira.
2.2 Desenho do estudo

A metodologia utilizada foi a metodologia qualitativa, na medida em que o objetivo do
estudo era adquirir conhecimento através de perspetivas e experiéncias dos individuos
(Moretti et al., 2011).

Como técnica de recolha de informacdo utilizou-se o inquérito por questionario de
resposta aberta para, assim, obter o verdadeiro significado das experiéncias e percecoes
dos participantes sobre os fendmenos em estudo (Taylor et. al, 2016), neste caso a carreira
em RH. Esta opgéo permitiu, ndo obstante, ser um estudo qualitativo, ter uma amostra
bastante ampla e partir de respostas individuais (Maciel, Nunes & Claudino, 2014).

O tratamento da informacéo foi realizado com recurso a analise de conteudo. Esta foi
efetuada com base temético-categorial numa Idgica descritiva (Bardin, 1995), em alguns
casos com categorias pré-definidas, mas a maioria através de categorias emergentes, o

que permitiu mais adequadamente responder ao objetivo exploratorio do estudo.

A amostra foi construida por conveniéncia, considerando a existéncia de uma fonte
privilegiada de informacdo. Recorreu-se a uma rede de diplomados e estudantes de
Recursos Humanos, que em termos de quantidade e qualidade (especificidade, rigor,

fiabilidade e validade) representava uma excelente amostragem (Sandelowski, 1995).
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2.3 Instrumentos e procedimentos

Nos inqueritos por questionario foram realizadas questdes com o objetivo de responder

aos objetivos anteriormente mencionados (ver apéndice I e II).

O questionario para os diplomados de RH/profissionais conteve 42 questfes, 30 questdes
de resposta aberta e 12 questdes de resposta fechada. O questionario foi segmentado em
3 partes, uma primeira onde questionamos informacdes pessoais, sexo, idade, curso e
instituicdo da licenciatura e/ou mestrado, entre outras. Uma segunda parte onde
responderam a questdes relacionadas com a situacdo de empregabilidade atual e com a
carreira, com o setor, com as atividades que realiza, transi¢fes efetuadas, entre outros. A
terceira parte diz respeito a percecdo que os profissionais de RH tém da sua careira e

ambigdes futuras.

O questionario dos estudantes de RH/futuros profissionais é constituido por 35 questdes,
24 questdes de resposta aberta e 11 de resposta fechada. Também esta segmentado em 3
partes, inicialmente foram feitas questdes pessoais, como sexo, idade, em que ciclo se
encontra (licenciatura ou mestrado) e o0 ano, entre outras. A segunda parte corresponde a
questdes relacionadas com a situacdo de empregabilidade atual, o setor, a funcdo e
atividades que realiza. E a terceira parte diz respeito a aspetos relacionados com
perspetivas de futuro.

Os dois questionarios foram elaborados e posteriormente partilhados (a0 mesmo tempo)
na plataforma google forms. De seguida foram realizadas 6 “recolhas teste” a fim de
verificar a sua funcionalidade. Depois de serem testados e realizados pequenos ajustes
foram enviados, individualmente, a cada um dos membros que pertencem a comunidade
de RHNetwork, do Facebook e Linkedin.

A realizacdo dos inquéritos foi efetuada na ultima semana de marco e procedeu-se na
primeira semana de abril a um inquérito-teste a 3 diplomados de RH/profissionais e 3
estudantes de RH/futuros profissionais, a fim de compreender se todas as questdes
realizadas estavam bem estruturadas, se havia algum erro e se eram importantes estarem
presentes. A partir do dia 7 de abril até ao dia 20 de maio foi enviado, individualmente, a
cada um dos 1322 participantes. Uma vez que, a plataforma do Facebook s6 permitia o
envio de 60 mensagem (individuais) por dia, foi necessario estender o prazo de recolha

(durante 6 semanas) e optou-se ainda por partilhar também na plataforma do Linkedin
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(individualmente). E de referir que a todos os participantes foi garantida a

confidencialidade e 0 anonimato a todas as respostas.

Apobs ter dado por terminado o preenchimento do inquérito foram transferidos os dados
para o excel, de forma a facilitar a anélise de resultados. Seguidamente, foi realizado o
processo de codificacdo, ou seja, foram selecionados os dados em bruto e construidas
categorias. Este sistema de categorizacao foi realizado numa analise horizontal, ou seja,
fomos verificar o que cada sujeito disse em relacdo a cada uma das questdes. Foram
utilizadas categorias predefinidas e categorias emergentes. As predefinidas foram com

base nas secgdes definidas na “Classificacdo Portuguesa das Atividades Econdmicas”
(CAE, 2007).

Por fim efetuaram-se tabelas e figuras com o objetivo de facilitar a apresentacdo de
resultados. Transformou-se uma grande quantidade de respostas num resumo organizado
com os principais resultados (Erlingsson & Brysiewicz, 2017), conseguiu-se identificar
diferentes objetos de analise e ainda evidenciar mais facilmente semelhancas e

discrepancias entre os resultados obtidos.

Considerando a dimensdo da amostra procedeu-se ao tratamento de contagem da maior
parte das unidades de registo, 0 que permitiu uma analise descritiva associada a
frequéncia, garantindo, no entanto, a salvaguarda da anlise qualitativa como a analise

principal.
2.4 Caracterizacdo da amostra

Este estudo foi realizado a uma populacdo especifica, as pessoas que realizaram ou
realizam licenciatura e/ou mestrado em RH, no IPP. Mais concretamente todos os alunos
e ex-alunos (que constam na comunidade de RH no Facebook e no Linkdin), que
frequentam e/ou frequentaram o curso de RH, quer seja na licenciatura e/ou mestrado no
IPP.

A amostra deste estudo resultou de um critério de inclus&o que foi definido previamente.
Para participarem no estudo os participantes teriam de ter realizado a licenciatura e/ou
mestrado em RH, no IPP. A comunidade de RhNetwork que esta presente no Facebook e,

mais recentemente, no Linkedin, totalizando 1322 pessoas.

Da partilha dos questionarios com 0s participantes, obtivemos uma amostra de 354

respostas, das quais 226 eram diplomados de RH/profissionais, ou seja, ja eram formados
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na area de Recursos Humanos, licenciados e/ou mestres em RH pelo IPP e 128 eram
estudantes de RH/futuros profissionais de licenciatura ou mestrado na &rea dos Recursos

Humanos, pelo IPP.

Em relacdo ao inqueérito realizado aos diplomados de RH/profissionais, das 226 respostas
foram apenas consideradas 223, uma vez que, 3 dos diplomados de RH/profissionais ndo
aceitaram o regime de protecdo de dados. Responderam ao questionario 50 homens e 173
mulheres. O intervalo de idades de respostas esta compreendido entre os 21 e 64 anos,
sendo a média de idades 33 anos. O curso de recursos humanos foi realizado por 194

participantes.

Tabela 4 - Caracterizagdo da amostra do inquérito realizado aos diplomados de RH/profissionais

Participantes
Diplomados de RH/ n =223

Profissionais

Masculino 50
Sexo
Feminino 173
Idade Minimo Méaximo Média
(anos) 21 64 33
21-30 anos | 31-40 anos 41-50 anos 51-60 anos 61-70 anos
Intervalo de idades
101 74 43 3 2
Licenciatura em RH 194
Mestrado em RH 69

Relativamente ao inquérito efetuado aos estudantes de RH/futuros profissionais, das 128
respostas, apenas foram consideradas validas 127, uma vez que houve 1 estudante de
RH/futuro profissional que néo esteve de acordo com a protecdo de dados e, por sua vez,

ndo respondeu ao inquérito.

Obteviram-se 28 respostas do sexo masculino e 99 do feminino. O intervalo de idades de
respostas esta compreendido entre os 18 e 56 anos, sendo a média de idades 25 anos.
Noventa e dois estudantes de RH/futuros profissionais estdo a frequentar a licenciatura

em RH e trinta e cinco encontram-se a realizar o mestrado.
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Tabela 5 - Caracterizagdo da amostra do inquérito realizado aos estudantes de RH/futuros profissionais

Participantes Estudantes

de RH/futuros n=127
profissionais
Masculino 28
Sexo
Feminino 99
Idade Minimo Méaximo Média
(anos) 18 56 25
) 18-27 anos 28-37 anos 38-47 anos 48-57anos
Intervalo de idades
97 15 12 3
Nivel de qualificacdo que Licenciatura Mestrado
frequenta 92 35

31




CAPITULO III - APRESENTACAO DOS RESULTADOS
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Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos da analise das respostas dadas aos
inquéritos realizados, tanto aos diplomados de RH/profissionais como aos estudantes de

RH/futuros profissionais.
3.1 Configuragdes do trabalho na carreira

3.1.1 Diplomados de RH/Profissionais

Em relacdo a configuracdo da empregabilidade atual dos diplomados de RH/profissionais
verificou-se que, dos 216 que estavam empregados, 14 trabalham por conta propria, 196
por conta de outrem e 6 em ambos. Dos 7 que ndo estavam a trabalhar, 6 ja tinham

trabalhado anteriormente, por conta de outrem e 1 que nunca tinha trabalhado.

Figura 5 - Configuracdo da empregabilidade dos diplomados de RH/profissionais

Por conta prépria
(14)
Por conta de Outrem
(196)

Ambos

(6)

Trabalhou
anteriormente

Categorizaram-se as areas onde os diplomados de RH/profissionais estavam a trabalhar,

Trabalho

Sim Por conta de Outrem
(6) (6)

Nao

(1)

face as fungdes que estavam a desempenhar. A Categoria dos “Recursos Humanos”
corresponde a fungdes relacionadas com a area dos RH geral. Todas as outras fungdes
desempenhadas foram englobadas na categoria “Outras Fungdes”, como por exemplo:

gerente de loja, rececionista, cal center, operadores de caixa, entre outros.

E de realcar que o nimero de registos obtidos é superior ao niumero de participantes, uma
vez que, 0 mesmo diplomado de RH/profissional pode ter realizado mais que uma funcéo

no seu trabalho.
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Figura 6 - Fungdes realizadas pelos diplomados de RH/profissionais

MM Recursos Humanos (n=173)

eTécnicos (n=54)
eGestores de RH (n=47)
eConsultores (n=21)
eDiretores (n=17)

e Administrativos (n=12)
eFormadores (n=11)
eRecrutadores (n=11)

WM Oytras Fungdes (n=47)

eGerente de loja, Professor, rececionista, terapeuta, call center, gestor
de redes informaticas, operadores de caixa, entre outros...

Em relacdo ao setor de atividade destacaram-se 18 termos, onde a “consultoria” obteve o
maior nimero de registos 21, o “retalho” com 16 registos e ainda “informética com o

numero de registos igual a 15. E de referir que o nimero de registos total € igual a 220.

N&do foram consideradas 28 respostas, porque as respostas ndo foram especificas,
respostas como setor terciario, privado, publico. Todas as outras respostas pertencem ao
CAE - Classificacdo Portuguesa das Atividades Economicas (CAE, 2007).

Figura 7 - Setor de Atividade dos diplomados de RH/profissionais

Bl Sctor de Atividade (n=220)

eConsultoria (n=21)

eRetalho (n=16)

eInformatica (n=15)
eTelecomunicagGes (n=14)
eServigos Sociais (n=14)
eSalde (N=13)

eRecursos Humanos (n=12)
eHotelaria (n=12)

eEducagdo (n=12)
eTransportes (n=9)
eAdministracdo Publica (n=8)
eConstrugdo Civil (n=5)
eFormagdo (n=4)

eEmpresas de Trabalho Temporario (n=4)
eEngenharias (n=2)

eTurismo (n=1)

eImobiliario (n=1)
eEmpregabilidade (n=1)
eSetor ndo especifico (n=28)

Categorizacao baseada no CAE- Classificagdo Portuguesa das atividades Economicas, revisdo 3, edicdo
2007
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Quanto as principais atividades que os diplomados de RH/profissionais realizam no seu
trabalho ¢ de salientar que se categorizou em “Recursos Humanos” onde se incluiram as
atividades relacionadas com a area de RH e “Atividades ndo relacionadas com a &rea dos
RH”. Subcategorizou-se a primeira categoria em 10 areas, onde o numero de registos €
igual ou superior a 10 e na subcategoria “outros” fazem parte atividades que sdo genericas
da &rea de RH, cujo nimero de registos foi inferior a 10. A segunda categoria “Atividades
ndo relacionadas com os RH” foi subcategorizada em 5, onde a subcategoria “outras” se

refere a atividades gerais, com o nimero de registos inferiores a 6.

Figura 8 - Atividades realizadas pelos diplomados de RH/profissionais no trabalho

ml Recursos Humanos (n=444)

® Aquisicdo RH (n=129)

® Formagéo (n=61)

® Gestdo Administrativa de RH (n=56)

® Recompensas (n=43)

* Coordenagdo de Pessoas (n=34)

* Gestdo e Retengdo de Talento (n=25)

* Gestdo e Desenvolvimento de Carreiras (n=24)
¢ Avaliagdo de Desempenho (n=15)

¢ Higiene e Seguranga no Trabalho (n=10)

e Outras Atividades (n=47)

] Atividades ndo relacionadas com a area dos RH (n=47)

e Financeira (n=21)

e Comercial (n=17)

* Operagbes/Producédo (n=13)

* Marketing (n=8)

e Outras atividades gerais (n=56)

3.1.2 Estudantes de RH/Futuros profissionais

Inquiriu-se o0s estudantes de RH/futuros profissionais se, no momento em que
responderam ao inquérito, estavam a trabalhar, com o objetivo de saber se se encontravam
ativos, ou ndo, no mercado de trabalho. Verificou-se que apenas 50 se encontravam a

trabalhar, sendo 2 por conta propria, 46 por conta de outrem e 2 em ambas as situacoes.
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Figura 9 - Configuracéo da empregabilidade dos estudantes de RH/futuros profissionais

Por conta proépria

()
© Sim Por conta de outrem
= (50) (46)
©
Ne] : -
© Ndo Ambas as situagdes
= (77) (2)

Investigou-se quais as fungdes que desempenhavam e o setor onde estavam inseridos 0s
estudantes de RH/futuros profissionais.

Dividiu-se as fungdes/atividades em duas principais categorias, “Fungdes/Atividades da
area de RH” e “Fung¢des/Atividades ndo relacionadas com a area dos RH”. Na primeira
subcategorizou-se em 4. Na segunda categoria foram incluidas todas as
funcBes/atividades que ndo estavam relacionadas com os RH e cujo numero de respostas

foi igual ou inferior a 2.

Figura 10 - Funcgdes/Atividades realizadas pelos estudantes de RH/futuros profissionais

Fungdes/Atividades da drea de RH (n=114)

e Assistente administrativo de RH (n=21)
e Técnicos de RH (n=9)

® Recursos Humanos néo especifico (n=7)
¢ Bussiness parter (n=3)

¢ Consultor de RH (n=2)

® Analista de RH (n=2)

Recrutamento e Selegdo (n=24)

* Recrutamento (n=12)
¢ Selegdo (n=8)
¢ Onboarding (n=4)

Formagédo (n=23)

* Preparagdo/Organizagdo da Formagdo (n=8)
¢ Realizagdo da Formagdo (n=8)
¢ Desenvolvimento da Formagdo (n=7)

Outras atividades relacionadas com os RH (n=23)

¢ Gestdo Administrativa (n=16)

® Processamento Salarial (n=2)

¢ Gestdo de faltas/Férias (n=2

¢ Progressdo de Carreira (n=2)

* Rescisdes/Despedimentos (n=1)

Funcdes/Atividades ndo relacionadas com a drea dos RH (n=102)

« Operador de caixa, contacto com o cliente, assistente de operacoes, financeiro, assistente de
loja, reposigdo, entre outros (n=102)
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Em relacdo aos setores de atividade, destacaram-se 2 o da “restauragdo” com 15 unidades
de registo e “retalho” com 13 unidades de registo. E de realgar que o nimero de registos
das atividades realizadas é superior ao numero de estudantes de RH/futuros profissionais
que se encontram a trabalhar, uma vez que, o0 mesmo pode ter trabalhado em mais que
um setor. Dez das respostas ndo foram consideradas, porque nao se enquadravam em
nenhum dos setores pertencentes ao CAE (2007), setores como o publico, privado, setor

terciario, entre outros.

Figura 11 - Setor de atividades dos estudantes de RH/futuros profissionais

. Setor de Atividade (n=70) _

eRestauragdo (n=15)

eRetalho (n=13)

eHotelaria (n=5)

e|ndustria Automovel / Mecénica (n=4)
eInformatica (n=4)

eServigos Sociais (n=4)

eContabilidade (n=3)

eRecursos Humanos (Recrutamento e Selegdo) (n=3)
eEducagdo (n=2)

eSaude (n=2)

eSetor da industria ndo especificado (n=1)
eTelecomunicagdes (n=1)

eConsultoria (n=1)

eComercial (n=1)

eAdministragdo publica (n=1)

eQutros setores ndo considerados (n=10)

Categorizacao baseada no CAE- Classificagdo Portuguesa das atividades Econdémicas, revisdo 3, edi¢do
2007

37



Relativamente aos estudantes de RH/futuros profissionais que realizaram estagios,
destacam-se dos setores de atividade 5: 0 “retalho” e “servigos sociais” com 21 unidades
de registo, os “recursos humanos (recrutamento e selecdo)”, com 20, a “industria
automovel/mecénica”, com 14 unidade de registo e ainda o setor da “industria nédo
especializado” com 12 unidades de registo. Nao foram consideradas 28 respostas, uma
vez que ndo se enquadravam em nenhum dos setores pertencentes ao CAE (2007), eram
setores como o privado, publico, setor terciario, ndo especificaram nenhum setor de
atividade. Existem estudantes de RH/futuros profissionais que passaram no mesmo
estagio por mais que um setor, dai o valor total dos setores ser superior ao nimero de

estagios realizados.

Figura 12 - Setor de Atividades dos estudantes de RH/futuros profissionais nos estagios

M. Sctor de Atividade (n=178) -

eRetalho (n=21)

eServigos Sociais (n=21)

eRecursos Humanos (Recrutamento e Selegdo) (n=20)
eIndustria Automdvel / Mecénica (n=14)
eSetor da industria ndo especificado (n=12)
eInformatica (n=9)

eSaude (n=7)

eConstrugdo Civil (n=6)

eEmpresas de Trabalho Temporario (n=5)
s Administragdo publica (n=5)

eEducagdo (n=5)

eFormagéo (n=5)

eConsultoria (n=4)

eTransportes (n=3)

eTurismo (n=3)

eIndustria Textil (n=2)
eTelecomunicagdes (n=2)

eContabilidade (n=2)

eDistribuicdo e Armazenamento (n=1)
eHotelaria (n=1)

eImobilidrio (n=1)

eFotografia (n=1)

eQutros setores ndo especificados (n=28)

Categorizacao baseada no CAE- Classificagdo Portuguesa das atividades Economicas, revisdo 3, edi¢do
2007
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As principais atividades desempenhadas em contexto de estagio foram: “Recrutamento e
Selecdo”, “Formacdo” e “Outras atividades na area de RH”. A categoria “Outras
atividades ndo relacionadas com a &rea de RH” sdo atividade que estdo relacionadas com
outras areas, como mediacdo de seguros, esterilizacdo de instrumentos médicos, plano de

marketing, entre outros.

Figura 13 - Principais atividades realizadas pelos estudantes de RH/futuros profissionais nos estagios

Atividades relacionadas com a drea de RH (n=273)

[Recrutamento e Selegdo (n=129) ]

eRecrutamento e Sele¢do ndo especifico (n=58)
®Onboarding (n=36)

eRealizagdo de Entrevistas (n=15)

eTriagem de entrevistas (n=7)

e Realizagdo e publicagdo de anuncios (n=6)

e Analise de CV's (n=4)

eRecrutamento (n=3)

[Formagéo (n=40) ]

s Preparagdo/Organizacdo da Formagdo (n=31)
e Desenvolvimento da Formagdo (n=5)
*Gestdo da Formagdo (n=4)

[Outras atividades da area de RH (n=134) ]

eOrganizagdo de arquivos dos colaboradores (n=38)

e Processamento Salarial (n=23)

¢ Avaliagdo de Desempenho (n=13)

e Melhoria do departamento dos RH e elaboragdo de um manual (n=9)
¢ Atendimento a clientes internos (n=7)

e Registo de assiduidade e férias (n=5)

e Descritivo e analise de fungdes (n=5)

e Gestdo de Carreiras (n=4)

Outras atividades ndo relacionadas com a area de RH (n=37)

*Planos de Marketing, emissdo de faturas, planos de negdcio, atendimento ao publico,
mediagdo, dindmicas de grupo, entre outros (n=37)
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Em relacdo a area que os estudantes de RH/futuros profissionais gostariam de trabalhar
no futuro, os participantes responderam de 3 trés perspetivas, a area onde queriam
trabalhar, a atividade que queriam exercer e ainda a fungdo que gostariam de
desempenhar. E de destacar o “Recrutamento e Selecdo”, “Generalista de RH”,

“Formacdo” e “Gestdo de carreira” sdo 0s termos como 0 maior nimero de registos.

Figura 14 - Area/Atividade/Funco de preferéncia futura dos estudantes de RH/futuros profissionais

Area/Atividade/Funcdo (n=148)

eRecrutamento e Selegdo (n=33)
eGeneralista RH (n=31)
eFormagdo (n=17)

*Gestdo de Carreira (n=14)
eArea social (n=6)

eGestor de RH (n=6)
eOnboarding (n=5)

ePayroll (n=5)

eAtracgdo e retengdo de talento (n=4)
eConsultoria (n=4)

eCoaching (n=3)

*Gestdo de beneficios e recompensas (n=3)
*Gestdo de desempenho (n=3)
eComunicagdo Social (n=2)
elogistica (n=2)

eMarketing (n=2)
eBanca/Finangas (n=2)

eArte do espetaculo (n=1)
eHotelaria (n=1)

eTrabalho Temporério (n=1)
eTeam building (n=1)

eDiretor de RH (n=1)

eParceiro de negdcio (n=1)
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3.2 Opcoes de desenvolvimento na carreira

3.2.1 Diplomados de RH/Profissionais

Relativamente ao percurso académico da amostra dos diplomados de RH/profissionais €
possivel verificar que dos 223 participantes, 194 realizaram a licenciatura em RH e desses

apenas 65 realizaram mestrado(s).

Figura 15 - Licenciados em RH que realizaram mestrado

= N&o realizaram
Mestrado

® Realizaram
Mestrato

A éarea em que mais diplomados de RH/profissionais realizaram o mestrado foi a area de
RH. E de salientar que o nimero de registos de mestrados realizados é superior ao nimero
de diplomados de RH/profissionais, uma vez que, houve pessoas que realizaram mais que

um mestrado.

Figura 16 - Areas do mestrado dos diplomados de RH/profissionais que s&o licenciados em RH
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Em relagdo ao mestrado, dos 223 diplomados de RH/profissionais 84 sdo mestres e desses

69 diplomados de RH/profissionais realizaram o mestrado na area de RH.

Figura 17 - Diplomados de RH/profissionais que realizaram mestrado em RH

= Mestrado em RH

= Mestrado noutras
areas

Dos 69 diplomados de RH/profissionais que tém o mestrado em RH, apenas 38 realizaram
a licenciatura também em RH. Os restantes (16) realizaram licenciaturas noutras areas,

conforme é possivel verificar na figura que se segue.
Figura 18 - Area de licenciatura dos diplomados de RH/profissionais que s&o mestres em RH

40 38
35
30
25
20
15
10

No que se refere a cursos extracurriculares realizados identificam-se 10 categorias. As 5
categorias que se destacaram, com 0 nimero de registos superior ou igual a 19 foram a
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“Psicologia”, “Area de RH”, “Formac#o”, “Gestdo e Lideranca” e 0s cursos académicos

conducentes a grau.

Figura 19 - Cursos extracurriculares realizados pelos diplomados de RH/profissionais

- T
e T
s T
T
T

A primeira categoria destacada € a categoria de “Psicologia” e engloba cursos generalistas

da area da psicologia.

Figura 20 - Primeira categoria - Psicologia

e Psijcologia (n=45)

e Cursos generalistas de psicologia
¢ APP analisalise de perfil pessoal
e Coaching
e Competéncias pedagdgicas
¢ DISC - identificar o perfil comportamental
*PNL - programagao neurolinguistica com foco terapéutico e emocional
e Inteligéncia emocional

De seguida a categoria destacada é a categoria da “Area de Recursos Humanos”, como 0
préprio nome indica abrange cursos relacionados com a area dos RH .

Figura 21 - Segunda categoria - Area de Recursos Humanos

Area de Recursos Humanos (n=43) -

 Avaliagdo de competéncias

* Descrigcdo e avaliagdo de fungdes nos RH
 Curso digital de gestdo de recursos humanos
® Curso de como realizar entrevistas

* Recrutamento e selegdo
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A terceira categoria é a da “Formacao” onde foram incluidos os cursos relacionados com

a area de certificacdo de formadores.

Figura 22 - Terceira categoria - Formagao

Formagao (n=25)
‘ * CAP/CCP - Certificado de competéncias pedagdgicas de Formador

Posteriormente é apresentada a categoria de “Gestdo e Lideranca” onde se engloba cursos

relacionados com essa area.

Figura 23 - Quarta categoria - Gestdo e Lideranga

r Gestdo e Lidenranga (n=20) _—

¢ Cursos relacionados com a drea da gestdo e liderancga

Por fim a 5 categoria esta relacionada com os “Cursos que conduzem a um grau”, quer

seja mestrado, doutoramento, pos-graduacdo ou MBA.

Figura 24 - Quinta categoria - Cursos académicos conducentes a grau

Cursos académicos conducentes a grau (n=19) EE—

* Mestrados

* Douturamento
® Pés-graduagdes
* MBA

3.2.2 Estudantes de RH/Futuros profissionais

Em relacdo ao ciclo que os estudantes de RH/futuros profissionais frequentam verificou-
se que dos 127 participantes, 35 estdo a realizar 0 mestrado e desses quantos é que

realizaram licenciatura em RH e quais foras as outras licenciaturas.

Figura 25 - Ciclo que frequentam os estudantes de RH/futuros profissionais

= Mestrado RH

® Licenciatura RH
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Relativamente aos 35 estudantes de RH/futuros profissionais que estdo a frequentar o

mestrado verificou-se que apenas 15 realizaram a licenciatura em RH e o0s restantes

realizaram noutras areas.

Figura 26 - Areas da licenciatura dos estudantes de RH/futuros profissionais que se encontram no mestrado
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Quanto aos cursos extracurriculares realizados pelos estudantes de RH/futuros

profissionais foi possivel categorizar em 4 categorias, “Area de RH”, cursos de

“Linguas”, cursos de “Informatica” e por fim o “Outros cursos” onde se incluiram todos

0S cursos que apenas tinham sido realizados por um individuo.

Figura 27 - Cursos extracurriculares realizados pelos estudantes de RH/futuros profissionais

amm  Area de RH (n=19) —

e Employer Branding (n=3)

*Gestdo de Carreira nos RH(n=3)

e Cursos de RH (n=3)

*Gestdo de Conflitos/Equipas (n=2)
elideranga (n=2)

e Comunicagdo (n=2)

*Gestdo de RH (n=2)

e Curso de Recrutamento em RH (n=2);

el Linguas (n=8) E—

e Curso de Inglés (n=8)

mm |nformética (n=4) —

e Excel (n=2);
®Programagao (n=2).

ml  Outros Cursos (n=14) —

* Primeiros Socorros, empreendedorismo, clinica
dentaria, teatro musical, entre outros (n=14)




3.3 Transicdes na carreira

3.3.1 Diplomados de RH/Profissionais

No que se refere a transicdes profissionais € verificavel que 86% dos diplomados de
RH/profissionais ja realizaram algum tipo de transicbes no ambito da sua atividade

profissional.

Figura 28 - Transic¢Bes realizadas pelos diplomados de RH/profissionais

= Sim

= N3o

Verificou-se que o0 maior numero de transicdes realizadas esta entre 0 e 4. O nimero de
transicbes que tem maior percentagem é o 3 e 4. E possivel verificar que nenhum
diplomado de RH/profissional realizou 9 nem 10 transi¢des e que a média de transicdes

realizadas é de 2,67, ou seja, aproximadamente, 3 (aproximagao por excesso).

Figura 29 — TransicOes de entidade empregadora realizadas pelos diplomados de RH/profissionais (em

percentagem)
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Quanto a percentagem de diplomados de RH/profissionais que ja mudou de area/tipo de
contetdo funcional, verificou-se que, aproximadamente, 27% dos diplomados de
RH/profissionais ja mudaram 1 vez. E de destacar que o nimero de transicdes que tém
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maior percentagem € entre 0 e 3 e a média de transicGes é de 1,96, aproximadamente, 2

transicOes (aproximagdo por excesso).

Figura 30 - TransicOes de area/tipo de contetdo funcional realizadas pelos diplomados de RH/profissionais (em

percentagem)
30,00 27,23
25,13
25,00
18,85
2000 16,23
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O vezes 1 vezes 2 vezes 3 vezes 4 vezes 5 vezes 6 vezes 7 vezes 8 vezes 9 vezes

No que diz respeito as transicdes de nivel hierdrquico, 35,6% dos diplomados de
RH/profissionais ja realizaram 1 transicdo de nivel hierarquico. A média de transicdes é

de 1,6, aproximadamente 2 transi¢coes, (aproximacgao por excesso).
Figura 31 - Transic¢Oes de nivel hierarquico realizadas pelos diplomados de RH/profissionais (em percentagem)

40,00 35,60

30,00
21,99

20,00 17,28 17,80
10,00 4,19
0,00 - | —

Ovezes 1vezes 2vezes 3vezes 4vezes 5vezes 6vezes 7 vezes

As principais razdes que levaram os diplomados de RH/profissionais a efetuar estas
transicdes foram “Progressdo na carreira”, de seguida os “Beneficios salariais”, as “Novas
oportunidades”, “Formacao académica”, o “Desenvolvimento de competéncias”, depois
os “Desafios profissionais”, a “Dedicacdo”, a “Responsabilidade” e por fim a
“Aprendizagem constante” e a “Comunicacdo com pessoas e diferentes departamentos”.
E de acautelar que o nimero de registos é superior, uma vez que, o0 mesmo diplomado

enumerou até 3 razoes diferentes.
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Figura 32 - Raz0es das transicdes realizadas pelos diplomados de RH/profissionais

m Razoes para efetuar transi¢Ges (n=234) e

eProgressdo na carreira (n=86)

eBeneficios salariais (n=32)

*Novas oportunidades (n=26)

eFormacgdo Académica (n=17)

eDesenvolvimento de competéncias (n=15)

eDesafio profissional (n=14)

eDedicagdo (n=13)

eResponsabilidade (n=11)

eAprendizagem constante (n=10)

eComunicagdo com pessoas e diferentes departamentos (n=10)

3.4 Percecao da carreira

3.4.1 Diplomados de RH/Profissionais

Inquirimos os diplomados de RH/profissionais relativamente aos fatores que mais

apreciavam na sua carreira.

Em relacdo ao que mais apreciam na carreira, 0s diplomados de RH/profissionais
destacaram 8 termos, cujo numero de mences foi superior ou igual a 9. Os fatores mais

evidenciados foram a “Relagdo com as pessoas “e a “Progressao na carreira”.

Figura 33 - ApreciagOes na carreira dos diplomas de RH/profissionais

Apreciagdes na carreira (n=215)

eRelagdo com pessoas (n=76)

*Progressdo na carreira (n=48)
eAcompanhar a evolugdo das pessoas (n=22)
eDiversidade da profissdo (n=22)

sEnfrentar novos desafios (n=19)
eAbrangéncia da fungdo (n=10)

eDinamismo (n=9)

eCultura da empresa (n=9)

No que se refere as apreciacfes ao nivel da funcdo/area funcional, destacaram-se 9
termos, pois o ndmero de unidades de registos considerado foi igual ou superior a 10. E
de realcar que a resposta mais mencionada pelos diplomados de RH/profissionais é a

“Proximidade com as pessoas” e 0 “Ajudar os colaboradores”.
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Figura 34 - Apreciag0es ao nivel da fungdo/area funcional dos diplomas de RH/profissionais

Il Apreciagdes ao nivel da fungdo/area funcional
(n=178)

eProximidade com as pessoas (n=56)
eAjudar os colaboradores (n=28)
eDesenvolvimento de Carreiras (n=19)
eRecrutamento e Selegdo (n=18)
eDiversidade de tarefas (n=14)
eDesafios constantes (n=12)

*Gestdo de equipas/pessoas (n=11)
ePlanear/Realizar a formagdo (n=10)
eProcessamento salarial (n=10)

Em relacdo a decisdo mais importante da carreira dos diplomados de RH/profissionais
foram destacados 7 termos e 0s mais enumerados foram o “Aceitar um novo desafio” e

“Investir em habilitacGes académicas”.

Figura 35 - Decisdo mais importante da carreira dos diplomados de RH/profissionais

Decisdo mais importante (n=178)

eAceitar um novo desafio (n=97)

eInvestir em habilitagdes académicas (n=47)
#Sair do proprio pais (n=15)

*N3o desistir (n=8)

eTrabalhar por conta prépria (n=6)

eSaber dizer NAO quando necessério (n=6)
eEstagios em diferentes areas (n=4)

Relativamente ao momento mais positivo da carreira, foram consideradas 6 termos, cujas
respostas obtiveram um ndmero de registos superior a 12. O momento mais positivo da
carreira foi considerado o “Reconhecimento e confianga”. Dois dos momentos também
destacados pelos participantes foram: o “Momento atual” e a “Mudanga de

emprego/area”.

Figura 36 - Momento mais positivo da carreira dos diplomados de RH/profissionais

Momento mais positivo (n=114)

eReconhecimento e Confianga (n=31)
eMomento atual (n=21)

eMudancga de emprego/area (n=21)
eEntidade atual (n=14)

eMudanga de cargo (n=14)

eAlcancar resultados positivos (n=13)
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No que diz respeito a0 momento menos positivo, grande parte dos participantes
responderam que ndo tinham nenhum. Momentos como a: “Desvalorizagdo/falta de

apoio” e o ser “Despedido” foram dos momentos mais referidos pelos participantes.

Figura 37 - Momento menos positivo da carreira dos diplomados de RH/profissionais

Jll Momento menos positivo (n=150)

eNenhum (n=40)
eDesvalorizag¢do/falta de apoio (n=18)
eSer despedido (n=17)

eEstagnagdo (n=11)

ePandemia (n=11)

ePermanecer numa empresa/departamento que n3o se identifica (n=11)
*Baixo salario (n=9)

eExpetativas falhadas (n=9)

*12 emprego (n=8)

eDespedir colaborador (n=8)
eBournout/ Depressdo /Stress (n=8)

Relativamente a experiéncia mais marcante os profissionais destacaram 5 termos: o
“Trabalhar fora do pais”, o “Momento atual”, a “Progressdo na carreira,” o “1° emprego”

e 0 “Implementar projetos de raiz”.

Figura 38 - Experiéncia mais marcante da carreira dos diplomados de RH/profissionais

Experiéncia mais marcante (n=83)

eTrabalhar fora do pais (n=22)

eAtual (n=21)

eProgressdo na carreira (n=16)

*12 emprego (n=12)

eImplementar projetos de raiz (n=12)

Ainda dentro da perspetiva da carreira desafidamos os diplomados de RH/profissionais a

definir a sua carreira numa ou duas palavras.

Categorizdmos as unidades de registo em duas categorias: “positiva” e “negativa”. Sendo
que a “positiva” transmite emogdes otimistas, de felicidade, de um “bom desafio”, e a
“negativa” transmite sensagdes de desmotivacdo, pouco foco, de ndo realizagdo.
Conforme é possivel verificar existem muitos mais participantes a caracterizar a carreira
com palavras positivas do que negativas. Verificou-se que as duas palavras mais
utilizadas para definir a carreira positivamente, foi “Desafiante” e “Em evolugéo”. Para
contrastar as palavras mais utilizadas para definir a carreira, negativamente, foram

“monotona”, “Nao totalmente realizada” e “Dispersa/pouco focada”.
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Figura 39 - Definicéo de carreira dos diplomas de RH/profissionais

Desafiante (n=65)

Em evolugdo (n=59)
Enriquecedora (n=23)
Promissora (n=18)

Incrivel (n=18)

Estdvel e Consistente (n=18)
Dindmica (n=12)

Exigente, no bom sentido (n=12)

N3o totalmente realizada (n=6)

Mondtona (n=20)

Dispersa / pouco focada (n=6)

Realizou-se uma outra questdo relativamente as aprendizagens ao longo da carreira.

Criaram-se duas categorias a primeira “Relagdo interpessoal” e a segunda “Outras

aprendizagens”. Dentro da primeira categoria foram incluidas todas as aprendizagens que

envolvem “o outro” e as relagdes com “o outro” e na segunda categoria “Outras

aprendizagens” estdo associadas diferentes tipos de aprendizagens.

Figura 40 - Aprendizagens realizadas ao longo da carreira dos diplomados de RH/profissionais

Relagdo interpessoal (n=88)

* Aprender a lidar com o outro (n=28)
* Aprendizagens uns com os outros (n

* Saber ouvir o outro (n=10)

* Respeitar os valores do outro (n=7)
* Colocar-me no lugar do outro (n=6)
* Empatia para com o outro (n=4)

* Saber comunicar com o outro (n=4)

=17)
* Ter boas relagdes de trabalho/ gerir conflitos (n=12)

Outras aprendizagens (n=152)

¢ Aprendizagem continua (n=26)
* Habilitagdes académicas (n=24)
* Conhecer diferentes dreas (n=19)

* Ser resiliente (n=13)

* Gestdo emocional (n=9)

* Ser humilde (n=6)

* Gestdo de stress (n=5)

* Gerir expetativas individuais (n=4)
* Autovalorizagdo (n=4)

* Mente aberta (n=4)

* Pensamento critico (n=3)

* Organizagdo (n=2)

e Valorizar competéncias (n=2)

e Enfrentar desafios aproveitando oportunidades (n=13)

* Desenvolvimento de competéncias (n=10)

* Outros (nimero de registos inferior a 2) (n=8)

Em relacdo aos aspetos mais valorizados na carreira, destacaram-se como 0s principais

termos: a “Progressdo na carreira” e as “Aprendizagens”. Tendo ainda alguma relevancia
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os termos como: “Dedicacdo”, “Rela¢do com o outro”, “Trabalho em equipa”, “Desafios”
e “Remuneracdo e beneficios”. Foram apenas considerados como respostas validas os

termos que tinham um numero de registo igual ou superior a 10.

Figura 41 - Aspetos mais valorizados na carreira pelos diplomados de RH/profissionais

Aspetos mais valorizados na carreira (n=263)

eProgressdo na carreira (n=47)
eAprendizagens (n=30)
eDedicagdo (n=23)

eRelagdo com o outro (n=21)
eTrabalho em equipa (n=21)
eDesafios (n=20)
eRemuneragdo e beneficios (n=20)
eDiversidade (n=19)
eAutonomia (n=15)
eCriatividade (n=14)
eReconhecimento (n=13)
eEstabilidade (n=10)
eResponsabilidade (n=10)

Apos a reflexao feita pelos diplomados de RH/profissionais em relacdo as transicfes de
carreira, aos fatores que mais apreciavam na sua carreira e a propria carreira, realizou-se
uma pergunta relativamente a valorizacdo do trabalho do colaborador, por parte das

empresas.

Foram considerados como validos os termos cujo nimero de registos foi superior a 10. E
de destacar que, no ponto de vista dos diplomados de RH/profissionais, que as
organizagOes valorizam o “Empenho”, as “Hard and soft skills” e a “Capacidade de
resolucéo de problemas”.

Figura 42 - Aspetos valorizados num candidato, pelas empresas, do ponto de vistas dos diplomados de
RH/profissionais

Aspetos valorizados pelas empresas (n=205)

eEmpenho (n=51)

eHard and soft skills (n=33)

eCapacidade de resolugdo de problemas (n=30)
eResponsabilidade (n=24)

eProfissionalismo (n=16)

*Proatividade (n=16)

eCompromisso (n=13)

*Bom relacionamento com o outro (n=11)
eEmpatia (n=11)
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Em relagdo as oportunidades de empregabilidade, dentro da area de RH, sugeriu-se uma
escalade 1 a5, onde 1 significa muito poucas oportunidades e 5 bastantes oportunidades.
Na classificacdo dos diplomados de RH/profissionais a empregabilidade ronda os 3 e 5,
ou seja, a maioria das respostas é entre 0 nem muito, nem pouco e 0 bastante potencial,

sendo o nivel 4 o que apresenta maior destaque.

Figura 43 - Oportunidade de empregabilidade do ponto de vista dos diplomados de RH/profissionais

5 -bastante potencial [ NGNTNINEGEEEE 36
4 -algum potendal NI 109
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Relativamente ao potencial de empregabilidade no mercado de trabalho, os diplomados
de RH/profissionais consideram-se, maioritariamente, com algum potencial. Foi sugerida

a mesma escala, onde 1 representa “muito pouco potencial” e 5 “bastante potencial”.

Figura 44 - Potencial de empregabilidade do ponto de vista dos diplomados de RH/profissionais
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Os diplomados de RH/profissionais foram questionados relativamente ao futuro, como o
perspetivam e dai foram criadas 4 categorias: “Perspetiva Otimista”, “Perspetiva de
mudanga”, “Perspetiva de estabilidade” e “Outras perspetivas”.

Figura 45 - Perspetiva em relagdo ao futuro da carreira, do ponto de vista dos diplomados de RH/profissionais

I
R —
N
(n=22)
T

A primeira categoria é a “Perspetiva Otimista”, aqueles que acham que o futuro vai correr

muito bem, em varios aspetos, que vao evoluir.

Figura 46 - Perspetiva otimista

Perspetiva otimista (n=131)

eAscendente/ em evolugdo (63)
*Muito bom (n=14)

*Positivo (n=14)

eCom oportunidade (n=14)
ePromissor (n=8)

eAumentar conhecimentos (n=6)
eFeliz (n=5)

eDindmico (n=4)

eAumento monetdrio (n=3)

Segue-se a categoria “Perspetiva de Mudanga” que corresponde as pessoas que tém em

vista grandes altera¢Ges na sua vida, que estdo dispostas a enfrentar desafios.

Figura 47 - Perspetiva de mudanca

Perspetiva de mudanga (n=38)

eMudangas a curto prazo (n=13)
eDesafiante (n=14)

*Novas oportunidades (n=5)

eMudar para uma multinacional (n=5)
eMudar de zona geogréfica (n=1)
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A “Perspetiva de estabilidade” que corresponde as pessoas que consideram que terdo um

futuro estavel, dentro de determinados limites.
Figura 48 - Perspetiva de estabilidade

Perspetiva de estabilidade (n=22)

eEstavel (n=16)
eContinuar a fazer o que esta (n=6)

Por fim a “outras perspetivas” onde foram agrupadas todas as respostas que ndo se

incluem em nenhuma das categorias apresentadas anteriormente.

Figura 49 - Outras perspetivas

Jll Outras perspetivas (n=31)

eDesenvolvimento de projetos (n=7)

elLiderar (n=6)

eEspecializagdo numa area especifica (n=5)
eNegdcio proprio (n=4)

eEquilibrio entre vida pessoal e profissional (n=3)
eTrabalhar fora do pais (n=2)

e*Maior autonomia (n=1)

eLiberdade (n=1)

eEspirito de equipa (n=1)

eSer valorizada (n=1)

Em relacdo a identificacdo enquanto profissional obtiveram-se respostas que deram
origem a criacdo de 2 categorias. Na primeira categoria a interpretacdo foi enquanto

profissdo e na segunda enquanto atividade profissional que exerce.

A primeira categoria “A minha profissdo ¢” destacou-se 0 adjetivo “Desafiante”. Na

segunda categoria foram destacados o “Técnico de RH” e o “Gestor de pessoas”

55



Figura 50 - Identificacao enquanto diplomado de RH/profissional

A minha profissdo é (n=56) Atividade profissional que exerce (n=59)

eDesafiante (n=22) eTécnico de RH (n=25)
*Relevante (n=7) *Gestor de pessoas (n=16)
eAjudar o outro(n=>5) eConsultor (n=8)
*Responsabilidade (n=3) eAgente de autoridade (n=2)
Gratificante (n=3) eParceiro de negdcio (n=1)
eIncrivel (n=3) eGestor de hotel (n=1)
sExigente (n=3) eRecrutador (n=1)
sApoiar a empresa (n=3) *Cakedesigner (n=1)
eDinamica (n=2) eProfessor (n=1)
eFantdstica (n=2) eContabilista (n=1)
eEnriquecedora (n=1) ePartnering (n=1)
eAliciante (n=1) *Gestora/formadora (n=1)
sAquilo que imaginei (n=1)

Foi realizada uma questdo de caracter facultativo, em relacdo ao vencimento bruto
mensal, ao qual se obteve uma percentagem de resposta de 66,40%. O valor do
vencimento mais alto foi de 6500 euros e 0 mais baixo de 800 euros. Sendo os 1400 euros

o valor que mais diplomados de RH/profissionais recebem.

Figura 51 - Vencimento bruto mensal dos diplomados de RH/profissionais
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3.4.2 Estudantes de RH/Futuros profissionais

Relativamente aos aspetos mais valorizados da sua carreira os estudantes de RH/futuros
profissionais destacaram-se 6 termos: “Remuneracdo e beneficios”, “Bom ambiente de
trabalho”, “work life balance” (equilibrio entre a vida profissional e pessoal), a
“Flexibilidade de horario”, “Progressdao de carreira” e “Reconhecimento”. Foram
considerados todos o0s registos cujo namero de mengdes foi igual ou superior a 15.
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Figura 52 - Aspetos mais valorizados na carreira pelos estudantes de RH/futuros profissionais

m Aspetos mais valorizados (n=147) E—

eRemuneragdo e beneficios (n=45)
*Bom ambiente de trabalho (n=28)
e Work life balance (n=21)
eFlexibilidade de horario (n=20)
*Progressdo na carreira (18)
eReconhecimento (n=15)

No que reporta aos aspetos que os estudantes de RH/futuros profissionais de RH
consideram que as empresas valorizam num bom candidato identificaram-se duas
categorias, 0s “Aspetos mais valorizados” (nimero de registos superior a 10) e a segunda

categoria “Aspetos menos valorizados” (nimero de registos é igual a 1).

Figura 53 - Aspetos mais valorizados num candidato, pelas empresas, do ponto de vista estudantes de RH/futuros
profissionais

Aspetos mais Aspetos menos
valorizados (n=140) valorizados (n=7)

(- Produtividade (n=27) ) ( Autenticidade (n=1) )
* Empenho (n=22) « Coeréncia (n=1)
« Dedicagédo (n=17) * Empatia (n=1)
» Competéncias (n=16) » Formagao Profissional (n=1)
* Responsabilidade (n=15) + Orientag@o para objetivos (n=1)
* Proatividade (n=14) * Relagao com os superiores (n=1)
 Adaptagdo a mudanga (n=12) « Sentido Critico (n=1)
« Aprendizagem (n=10)
« Espirito de equipa (n=10)
) - J

Inquiriu-se os estudantes de RH/futuros profissionais relativamente a oportunidade de
empregabilidade na &rea de RH que consideram existir no mercado de trabalho (numa
escala de 1 a 5, sendo o 1 muito poucas oportunidades e o 5 muitas oportunidades). A
maioria referiu que as oportunidades de emprego na area estavam no 4 (havia algumas

oportunidades).
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Figura 54 - Potencial de empregabilidade do ponto de vista dos estudantes de RH/futuros profissionais

80 74
70
60
50
40
30
20 11
10 5
0
. — ]

nivel 1 nivel 2 nivel 3 nivel 4 nivel 5

37

Relativamente & perspetiva de futura face a carreira criaram-se 3 categorias: “Positiva”,
“Negativa” e ainda por “Area ou funcio especifica”, uma vez que se obtiveram respostas
neste &mbito. Categorizou-se como positiva todas as unidades de registo que denotavam
emoc0es boas, de felicidade, negativa as unidades de registo que se referiam a desconforto
ou desmotivacdo e e area/funcdo especifica as unidades de registo que incidiam sobre
uma éarea ou funcdo. Foi na perspetiva positiva onde os estudantes de RH/futuros

profissionais melhor classificaram o seu futuro.

Figura 55 - Perspetiva futura face a carreira do ponto de vista dos estudantes de RH/futuros profissionais

" Area/Func3o especifica
Positiva (n=82) Negativa (n=26) B (n-49) ¢ P

eBoa/Sucesso (n=17) OCorT;glicada/Desafiante eGeneralista RH (n=19)
ePromissor (n=15) (n=12) eExperiéncias em dareas diferentes
*Progressdo na Carreira (n=15) *Incerta (n=7) (n=13)

ePositiva (n=9) *Dificil (n=4) *Em varias empresas (n=2)
eDindmica (n=6) -Competitiva‘(.nzz) eFormacdo (n=2)

eRealizagdo Profissional (n=4) *Pouca estabilidade eTécnico de RH (n=2)

- financeira (n=1) p - . _
eSuperar expetativas (n=4) eArea admlnlst,ratlva (n=1)
eContacto com o outro (n=4) eArtes e espetaculo (n=1)
eAlcangar objetivos (n=3) eCoaching (n=1)
eInteressante (n=2) eDiregdo de rh (n=1)
eAuténoma (n=1) eComunicagdo (n=1)
eSdlida (n=1) eEmpresa privada (n=1)
eExcelente (n=1) eEnfermagem (n=1)

eMarketing (n=1)
eRecrutador (n=1)
eStart-up (n=1)
eEstrangeiro (n=1)

Quanto a identificacdo enquanto futuro profissional, os estudantes de RH/futuros
profissionais responderam de duas formas, que originaram 2 categorias. A primeira
categoria corresponde as pessoas que se identificaram enquanto futuro profissional
atraveés de caracteristicas individuas/pessoais a segunda corresponde as pessoas que se

identificaram através da area profissional que ambicionam exercer. Como € possivel
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verificar as caracteristicas mais referidas foram: o ser “Determinado”, a “Dedicacdo” e a
“Constante evolucdo”. E a &rea profissional que ambicionam exercer, destacou-se 0
“Técnico de RH” e “Diretor de RH”.

Figura 56 - ldentificagdo enquanto futuro profissional dos estudantes de RH/futuros profissionais

Caracteristicas Area profissional que
Bl individuais/pessoais (n=113) ll ambicionam (n=113)

*Determinagdo (n=16) Técnico de RH (n=29)
*Dedicagdo (n=14) eDiretor de RH (n=14)
*Evolucdo (n=13) eGestor de RH (n=9)
*Empreendedorismo (n=9) eGestor de Talento (n=4)
eResponsabilidade (n=9) eFormador (n=1)
eDinamismo (n=8) elider (n=1)

eEmpatia (n=6) eRecrutador de IT (n=1)

*Vontade de ajudar (n=6)
*Ambigdo (n=6)
eAutenticagdo (n=4)
eCriatividade (n=4)
*Valorizagdo do outro (n=4)
eResiliéncia (n=4)
eProfissionalismo (n=3)
eMarcar pela diferenga (n=2)
eSaber lidar com o outro (n=2)
eOrganizagdo (n=1)
ePrefecionismo (n=1)
eProatividade (n=1)

eTrabalhador por conta propria (n=1)
eConsultoria (n=1)

Foi realizada uma ultima questdo relativamente ao vencimento bruto mensal que o0s
estudantes de RH/futuros profissionais esperam vir a receber. O valor do vencimento
expectavel variou entre os 700 e os 7000 euros, sendo os 1000 euros o valor que mais

expectavel.

Figura 57 — Expectativa do valor do vencimento bruto mensal dos estudantes de RH/futuros profissionais
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CAPITULO IV —DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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Neste capitulo sdo analisados os resultados obtidos a luz do conhecimento cientifico, mais
concretamente através da revisdo de literatura realizada no inicio deste trabalho.

Foi com base no conhecimento cientifico publicado que partimos para este estudo com o
enquadramento de que o trabalho por conta de outrem se apresenta como uma 0p¢édo
atrativa e predominante para a populacdo ativa devido a seguranca e estabilidade que
confere (uma remuneracéo estavel e fixa ao fim do més), o que néo se verifica nas outras
tipologias (Kilimnik & Perceived, 2018). Esta realidade revelou-se também nos dados
recolhidos no ambito deste estudo, configurando o trabalho da maior parte dos
diplomados de RH/profissionais que se encontravam a trabalhar no momento da
realizacdo do inquérito (97%). Efetivamente 90% desses encontrava-se a trabalhar por

conta de outrem.

Alinhado igualmente com a literatura (Jayarathna & Perceived, 2018), que sugere que a
carreira dos profissionais de RH é um pouco limitada, ndo conseguindo com facilidade
estes profissionais alcancar os cargos mais elevados na gestdo de uma empresa, foi
possivel verificar que os diplomados de RH/profissionais a trabalhar em RH (173)
ocupavam posicdes como técnicos, administrativos, formadores, recrutadores,
consultores, gestores (apenas 47) e diretores de RH (apenas 17), ndo tendo sido
identificados profissionais no topo da escala corporativa (conselho de administragéo ou
CEO).

De acordo com o estudo e no alinhamento com a tipificagdo setorial nacional (CAE,
2007), os profissionais de RH assumem funcfes nos varios setores de atividade. Este facto
representard, possivelmente, que atualmente a atividade de gestdo e desenvolvimento de
RH é reconhecida como importante na maior parte dos setores de atividade econémica
em Portugal e na Europa. Nos dias de hoje, o mercado europeu, atribui uma elevada
importancia a area dos RH, uma vez que boas politicas de RH permitem as empresas obter
uma maior flexibilidade no mercado de trabalho, evitando crises sociais e econdmicas
(Ecirli, Dobre, Dobrescu & Danetiu, 2014). Relativamente aos estudantes de RH/futuros
profissionais é de realcar que alguns ja se encontram a trabalhar (40%) e a maioria
desempenha funcbes/atividades na area de RH (53%) igualmente distribuidos pelos
diversos setores. O facto de 40% dos estudantes de RH/futuros profissionais ja se
encontrarem a trabalhar e 53% desses em RH demonstra proatividade e uma vontade de
se inserir no mercado de trabalho. Quanto maior e mais cedo for o dominio de

competéncias, maior sdo as vantagens que os estudantes de RH/futuros profissionais
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podem adquirir, perante o contexto onde se encontram, desenvolvendo assim, uma

carreira inteligente (Dutra et al., 2009; Parker, et al.,2009).

Este estudo permitiu identificar quais as atividades realizadas nos estagios dos estudantes
de RH/futuros profissionais, destacando-se as atividades no setor de retalho (12%), nos
servigos sociais (12%) e no recrutamento e selecdo (11%).

O processo de analise mostrou que as principais areas/atividades em que os estudantes de
RH/futuros profissionais desejam desenvolver a sua carreira futura é o RH generalista,

Recrutamento e selecdo e a Formagéo.

O imperativo das carreiras contemporaneas em desenvolver novas competéncias e
aumentar a rede de contactos (Valente, 2012) explicara a opcao dos participantes ja terem
realizado cursos extracurriculares. As opcoes de desenvolvimento profissional revelaram
a opcdo por cursos extracurriculares essencialmente de psicologia, na rea de RH, na area
da formacdo, em gestdo e lideranca e ainda a realizacdo de formacfes académicas
conducentes a grau, nomeadamente outras licenciaturas, mestrados, pos-graduagoes e

MBAs (Master of Business Administration).

Ja os estudantes de RH/futuros profissionais optam por frequentar cursos na area de RH,
cursos de linguas e de informéatica. A maior parte dos estudantes de RH/futuros
profissionais ao longo da licenciatura realizam pelo menos um estagio, 0 que se torna
uma vantagem pois conseguem adquirir novas competéncias e mais cedo, 0 que permite

aumentar a rede de contactos, conforme sugere Valente (2012).

No que reporta as transi¢des na carreira dos profissionais de RH, os dados da pesquisa
revelam-se enquadrados com o que tem vindo a ser descrito para os novos modelos de
carreira, na maior parte das profissdes, em que os profissionais transitam verticalmente e
horizontalmente ao longo das suas carreiras, deixando de realizar transiches apenas
verticalmente, passaram a combinar varias dimens6es que permitem diferentes mudancas
(Mckie, et al., 2013). Ou seja, neste momento € possivel verificar uma forte mobilidade
na carreira, a varios niveis, quer ao nivel da entidade empregadora, quer ao nivel da

area/tipo de contetido funcional, como de nivel hierarquico.

Verificou-se que as principais razdes para esta mobilidade foi a progresséo na carreira, 0S
beneficios salarias e as novas oportunidades, o que vai de encontro ao que foi referido

por Gomes (2020), nomeadamente que as pessoas tendem a tomar as suas proprias
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decisbes e a gerir as suas carreiras, deixando de depender tanto das organizacdes,

passando a ter algum poder de escolha e de decisdo.

No que se refere aos elementos que emocionalmente mais agradam aos diplomados de
RH/profissionais na sua carreira, foi possivel constatar que sao a relagdo com as pessoas,
a progresséo na carreira, acompanhar a evolugédo das pessoas e a diversidade da profissao.

Quando questionados relativamente as preferéncias na funcéo/area funcional o elemento
mais destacado foi a proximidade com pessoas e 0 ajudar os colaboradores. Ou seja, a
preocupacao com o outro, o ajudar e os desafios continuos indicam ser elementos centrais,

basilares e estruturantes na carreira dos diplomados RH/profissionais.

Os dados recolhidos demonstraram que a decisdo mais importante da carreira dos
diplomados de RH/profissionais foi claramente aceitar um novo desafio o que pode ser
analisado, a luz do quadro tedrico de Valente (2012), que os diplomados de
RH/profissionais gostam de arriscar, de desenvolver novas competéncias com o objetivo

de satisfazer as suas necessidades, tornando-se mais independentes.

Analisando 0 momento percecionado como 0 mais positivo da carreira dos diplomados
de RH/profissionais € possivel verificar que houve uma homogeneidade nas respostas,
desde obter reconhecimento e confianga, 0 momento “atual”, 8 mudanga de emprego. O
facto da mudanca de emprego estar entre os fatores percecionados como 0 mais positivo
da carreira, isto implica que se sentem bem ao realizar essas mudancas, 0 que nos permite
concluir que existe uma liberdade para mudar, ndo implicando necessariamente a

mudanga, o que vai de encontro ao referido por (Grote & Raeder, 2009).

Quanto a0 momento menos positivo da carreira, alguns (27%) dos diplomados de
RH/profissionais consideram que ndo tém, até ao dia, nenhum momento negativo. Este
facto € interessante analisado a luz de Akkermans et al. (2018), segundo 0s quais 0s
profissionais de RH precisam de varios ‘“choques” de carreira para assumirem a
responsabilidade pela gestdo e sucesso da prépria carreira. A maioria (73%), ja
percecionam ter vivido este momento e identificam estes momentos menos positivos
destacaram a desvalorizacdo/falta de apoio, o ser despedido, a estagnacdo/rotina,
permanecer numa empresa/departamento que nédo se identifica e ainda a pandemia, que é

um fator considerado recente.
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Foi ainda destacado o momento mais marcante da carreira, tendo sido tomada uma
decisdo, que é o que esta na base da escolha de um momento (Udayar et al., 2020). Essas
decisbes tém que ser tomadas com consciéncia e para isso o individuo tem que ter
confianca das decisbes que esta a tomar e verificar se estd a utilizar as estratégias
adequadas para alcangcar o sucesso (Udayar et al., 2020). Os diplomados de
RH/profissionais destacam como 0 momento mais marcante da carreira o trabalhar fora
do pais, 0 momento que vivem atualmente, a progressdo na carreira, 0 1° emprego e ainda

a implementacao de um projeto de raiz.

Segundo os dados recolhidos ha profissionais de RH que definem a sua carreira de uma
forma positiva (88%) e negativa (12%). Positivamente definem-na como desafiante, em
evolucdo, enriquecedora, promissora, incrivel e estavel, o que revela que se sentem bem
com a prépria carreira, originando assim um comprometimento com a mesma, que vai de
encontro ao que Lee, et al. (2000) referem que uma pessoa estando positiva relativamente
a carreira acaba por sentir uma relacdo afetiva para com a mesma e uma motivagdo para
continuar a melhorar. Enquanto que, negativamente a carreira € definida como mondtona,
ndo totalmente realizavel e dispersa/pouco focada, ou seja, da-nos a percecdo de
estagnacdo da carreira, de que existe a percecdo da perda de valor, provocando uma
desmotivacdo, conforme sugerido por Chen & Xu, (2020).

No que se refere as principais aprendizagens que os diplomados de RH/profissionais vao
obtendo ao longo da sua carreira destacaram-se as relacGes interpessoais, entre eles o
aprender a lidar com o outro e as aprendizagens uns com os outros. Destacaram ainda
outras aprendizagens como a aprendizagem continua, as habilitacdes académicas e o

conhecer diferentes areas.

Os resultados deste estudo apontam, em alinhamento com o0s quadros tedricos
explicativos de Mckie, et al. (2013) e de Maxwell & Green (2021), para a progressao na
carreira, as aprendizagens que adquiridas ao longo da carreira, a dedicagéo, a relagdo com
0s outros, o trabalho em equipa, os desafios, a remuneracéo e beneficios, a diversidade e
ainda a autonomia, a criatividade, o reconhecimento, a estabilidade e a responsabilidade
como os aspetos que os diplomados de RH/profissionais mais valorizam na sua carreira.
Para os estudantes de RH/futuros profissionais os aspetos mais valorizados na carreira

passam pela remuneracdo e beneficios, bom ambiente de trabalho (work life balance).
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Esta trabalho permitiu ainda verificar que, na perspetiva dos diplomados de RH/
profissionais, os fatores que as organizagdes mais valorizam nos candidatos é o empenho,
as hard and soft skills, a capacidade de resolucdo de problemas e a responsabilidade. Estes
aspetos vao de encontro ao que Kovacs ja em 2005 referia e 0 World Economic Forum
também veio a referir em 2017. Na perspetiva dos estudantes de RH/futuros profissionais
0s aspetos mais valorizados nos candidatos pelas empresas sdo a produtividade, o
empenho, a dedicacéo, as competéncias e a responsabilidade. E 0s menos valorizados séo
a autenticidade, a coeréncia, a empatia, formacdao profissional, a orientacdo para o cliente,
relacdo com os superiores e sentido critico. Estes aspetos vdo de encontro a listagem
realizada pelo World Economic Forum. Vieira & Marques (2014) refere que, a analise e
resolugao de problemas, criatividade e inovacdo, planeamento e organizagao e dominio
de linguas estrangeiras serdo aspetos que Vieira & Marques (2014) consideram que serdo
valorizas nos proximos anos. As linguas estrangeiras, nomeadamente o inglés, foi
considerado por Celani (2009) como linguagem universal, no mundo do trabalho, néo

sendo um aspeto referido pelos estudantes de RH/futuros profissionais.

Os diplomados de RH/profissionais perspetivam o futuro em 4 principais categorias, de
uma perspetiva otimista, os que perspetivam de forma positiva em ascensao; na perspetiva
de mudanca; na perspetiva de estabilidade e outras perspetivas, que ndo se identificavam
com nenhuma das anteriores. A forma como o futuro da carreira é encarado por Maxwell
& Green (2021), é ligeiramente diferente, as expectativas passam por obter um bom
suporte da geréncia e o desenvolvimento de habilidades constantes, isto torna os
profissionais mais confiantes e cientes das suas capacidades.

Relativamente aos estudantes de RH/futuros profissionais a perspetiva de futuro da
carreira é vista de uma forma ligeiramente diferente, positiva, um futuro de sucesso,
promissor e de progressdo na carreira, de forma negativa, complicada, desafiante e ainda
h& quem perspetivaram o futuro da carreira em relacdo a uma area/funcdo especifica,
sendo a area generalista RH a mais referida (19). Essa perspetiva de futuro da carreira,
pode depender dos varios fatores motivacionais, da percecdo individual das competéncias
e talentos de cada um. Existem varios fatores (ancoras de carreira) que conjugados de
varias formas podem permitir aos estudantes de RH/futuros profissionais ter um futuro
promissor (Schein & Maanen, 2016) e (Schein, 1996; Lemos, 2011).

Analisavel é ainda o facto da identidade profissional dos diplomados de RH/profissionais
variar entre uma identidade relativa a profissdo que exercem, apresentando caracteristicas
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da profissdo, como desafiante, relevante e do ponto de vista de atividade profissional que
exercem destacando o técnico de RH e o gestor de pessoas. Relativamente aos estudantes
de RH/futuros profissionais a identidade enquanto profissional foi referida pelo prima das
caracteristicas que ambicionam ter, como a determinacdo, dedicacdo, evolucdo e do
prisma comum aos diplomados de RH/profissionais, que interpretaram enquanto uma

area especifica de trabalho, como técnicos de RH, diretores de RH, gestores, entre outros.
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CAPITULO IV — CONCLUSAO
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As carreiras dos profissionais de recursos humanos estdo em constante mudanca, assim
como, as carreiras na maioria das areas, por isso os resultados deste este estudo devem

ser vistos no contexto das tais mudancgas (Gomes, 2020).

Este estudo procura tragar o percurso da carreira dos profissionais de RH que pertencem
a comunidade do ISCAP. A investigacdo teve como objetivo geral “Explorar a carreira
de Recursos Humanos”. Baseado no objetivo geral e nos especificos, conseguiram tirar-

se conclusdes de forma a dar resposta aos objetivos do estudo.

Face ao primeiro objetivo relativamente as configuracdes do trabalho dos diplomados de
RH/profissionais foi possivel concluir que 96% dos profissionais de RH se encontram a
trabalhar e desses 96%, cerca de 90% se encontram a trabalhar por conta de outrem,
ocupando posicBes, como técnicos, gestores, consultores, diretores, administrativos,
formadores e recrutadores, dentro de alguns setores, destacando-se a consultoria, com o
maior numero de registos. Relativamente aos estudantes de RH/futuros profissionais € de
realcar que alguns (39%) ja se encontram a trabalhar, a maioria desempenha
funcdes/atividades relacionadas com os RH, em diversos setores e ja realizaram estagios,
dentro dos RH.

Perante 0 segundo objetivo relativo as opcbes de desenvolvimento profissional dos
diplomados de RH/profissionais, foi possivel verificar as habilitacbes académicas e
cursos que os participantes do estudo realizaram ou estdo a realizar aos longo da sua
carreira. Todos os participantes que responderam ao inquérito tinham como critério de
incluséo a realizacdo da licenciatura e/ou mestrado em RH, no IPP. Foi possivel constatar
que dos diplomados de RH/profissionais, 194 sdo licenciados em RH e 38 realizaram o
mestrado em RH. Os que realizaram mestrado em RH (69), a area de licenciatura de 38
participantes foi RH e os restantes realizaram licenciatura noutras areas, como por
exemplo psicologia, direito, gestdo, entre outras. Ja& os estudantes de RH/futuros
profissionais que responderam ao inquérito, 92 ainda estdo a frequentar a licenciatura de
RH e 35 encontram-se no mestrado de RH. Destes 35 apenas 15 realizaram a licenciatura

em RH. As outras areas de licenciatura foram: gestao, servico social, entre outras.

Ao longo da sua carreira os diplomados de RH/profissionais foram realizando cursos
relacionados com a area da psicologia, cursos na area de RH, da formacéo, cursos de
gestdo e lideranca e ainda de cursos academicos conducentes a grau, 0 que permite

concluir que gostam de aprender e de se manter atualizados. Em relagdo aos estudantes
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de RH/futuros profissionais a maioria ja realizou cursos na area de RH, de linguas, visto
que as linguas estdo a ter uma maior importancia, nos dias de hoje, na vida dos estudantes

de RH/futuros profissionais e ainda cursos de informatica.

No que diz respeito ao terceiro objetivo, as transi¢des na carreira dos diplomados de RH/
profissionais, ocorreram ao nivel da entidade empregadora, quer ao nivel da area/tipo de
conteudo funcional, quer a nivel hierarquico, sendo a media de transi¢fes de 3 na entidade
empregadora e 2 na area/tipo de contetddo funcional e ao nivel hierarquico. As principais
razOes para estas transicdes foram a progressdo na carreira, 0os beneficios salarias e as
novas oportunidades o que demonstra que as pessoas estdo a comecar a querer ser
independentes, tomando elas proprias as suas decisdes, gerindo a sua carreira, deixando

de depender das organizacoes.

Por fim, o Ultimo objetivo esta relacionado com a percecéo de carreira que os diplomados
de RHY/ profissionais tém. Os diplomados de RH/profissionais destacam como aspetos
gue mais apreciam na carreira a relacdo com as pessoas e a progressdo na carreira. E 0s
aspetos que mais apreciam na sua funcao/area funcional é a proximidade com as pessoas
e 0 ajudar os colaboradores. Ou seja, a preocupagao com o0 outro e a proximidade com o

outro sdo aspetos essenciais para os diplomados de RH/profissionais neste estudo.

A decisdo mais importante passa por aceitar um novo desafio, 0 que demonstra que 0s
diplomados de RH/profissionais gostam de arriscar, de desenvolver novas competéncias
com o objetivo de satisfazer as suas necessidades, tornando-se mais independentes. Os
momentos mais positivo da carreira passam por obter o reconhecimento e confianca, o
momento “atual” e a mudanga de emprego/area. Ja 0S momentos menos positivos
destacados foram a desvalorizagdo/falta de apoio, o ser despedido, a estagnacéo e ainda
a pandemia, que ¢ um fator considerado “recente”. Ou seja, um dos fatores mais
relevantes, perante as respostas dadas, foi a “valorizacdo”, uma vez que € destacado como
“positivo” por uns e o facto de ndo existir é destacado “negativamente” por outros. Os
diplomados de RH/profissionais referiram que 0s momentos mais marcantes foram: o
viver fora do pais, 0 momento que vivem atualmente, progressdo na carreira, 0 1° emprego
e ainda a implementag&o de um projeto de raiz. Todas as decisdes que um individuo toma
tém por base a autoconfianca, o sentirem-se bem com eles préprios e com o0s outros, para

assim poderem tomar decisdes conscientes e alcancar o sucesso que tanto ambicionam.
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A maioria dos diplomados de RH/profissionais definem de uma forma positiva a carreira,
desafiante, em evolucgdo, enriquecedora, promissora, incrivel e estavel, sentido um
COmMpromisso para com a mesma e uma pequena parte defini-a como negativa, monotona,
ndo totalmente realizada, pouco focada, existindo nitidamente uma desmotivacdo, por
parte de alguns participantes, 0 que demonstra uma disparidade, embora que pequena,
entre as opiniGes relativamente a definicdo de carreira, estando influenciada pelas

experiéncias pela qual os profissionais passam.

Relativamente as principais aprendizagens que os diplomados de RH/profissionais
obtiveram ao longo da sua carreira destacaram-se as relagdes interpessoais (o aprender
com o outro, saber lidar com o outro) e outras aprendizagem mais generalizadas, como a
aprendizagem continua, as habilitagdes académicas, entre outros, 0 que vem demonstrar
que os diplomados de RH/profissionais tém em conta o outro e sdo preocupados com a

sua evolucéo.

Os resultados deste estudo apontam que os aspetos mais valorizados pelos diplomados de
RH/profissionais na carreira sdo: a progressdo da prépria carreira, as aprendizagens, a
dedicacéo, a relacdo com o outro, o trabalho em equipa, os desafios, a remuneracéo e
beneficios. Comparando com os estudantes de RH/futuros profissionais é de referir que
0s aspetos mais valorizados sdo: a remuneracao e beneficios, o bom ambiente de trabalho,
o work life balance (equilibrio entre a vida profissional e pessoal), a flexibilidade de

horério, a progressdo na carreira e reconhecimento.

Relativamente aos fatores referidos pelos diplomados de RH/profissionais que as
empresas mais valorizam num candidato passam pelo empenho, as hard and soft skills, a
capacidade de resolucéo de problemas e a responsabilidade. Na perspetiva dos estudantes

de RH/futuros profissionais sdo a produtividade, o empenho e a dedicacao.

Verificou-se que existem fatores comuns valorizados por ambos, quer ao nivel dos
aspetos valorizados na carreira, quer ao nivel da valorizacdo do candidato por parte da
empresa, ou seja, existe uma percecdo antecipada por parte dos estudantes de RH/futuros
profissionais de determinados fatores. Ja conseguem aperceber-se de fatores antes de
chagarem a diplomados de RH/profissionais pois ja estdo inseridos no mercado de
trabalho, quer seja a trabalhar quer seja a estagiar.

Relativamente ao futuro concluiu-se que os diplomados de RH/profissionais perspetivam-

no de forma otimista, de mudanca; de estabilidade e ainda foram consideradas outras
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perspetivas que ndo se identificavam com nenhuma das anteriores. Do ponto de vista dos
estudantes de RH/futuros profissionais o futuro é perspetivado de forma positiva, negativa
e ainda h4 quem o perspetive relativamente a uma area/funcéo especifica, sendo a area
generalista RH a mais referida. Essa perspetiva de futuro da carreira, depende da perce¢édo

que cada um tem da vida e dos outros e de fatores motivacionais.

Interessa ainda constatar que quando confrontados com a questdo da identidade enquanto
profissional, os diplomados de RH/profissionais responderam através de dois pontos de
vista, aqueles que caracterizaram a profissdo, obtendo maior expressividade a palavra
desafiante e aqueles que interpretaram a pergunta como a atividade profissional que
exerciam, sendo destacados técnico de RH e gestor de pessoas. Da andlise de respostas
dos estudantes de RH/futuros profissionais surgiram também duas perspetivas: as pessoas
que se identificaram como uma carateristica individual/pessoal, sendo o0s mais
mencionados a dedicacdo e a evolucgdo e os participantes que se identificaram numa érea
funcional que ambicionavam ter, onde destacaram técnicos de RH, diretores de RH,

gestores.

Em jeito de conclusdo, existem algumas limitacGes neste estudo, o facto de ter-se
escolhido uma populacdo especifica e restrita, neste caso a comunidade de alunos e ex-
alunos que pertencem ou pertenceram ao IPP e o facto de apesar de termos alcancado
uma populagdo “grande” (1233 participantes) a participacdo foi mais pequena (de 354
participantes), o que acabou por trazer resultados e conclusGes menores do que as
previstas inicialmente. Apesar de ter sido uma participagdo “pequena” face as minhas
expectativas, pode-se concluir que foi bastante grande uma vez que se trata de um estudo

qualitativo e cujos os dados foram tratados através de anéalise de conteudo.

Outra limitacdo foi o facto da literatura ser limitada. H& diversas definicGes dos temas
isolados, sobre a carreira no geral e sobre os profissionais de RH, mas os dois temas
juntos, ou seja, literatura relacionada com a propria carreira dos profissionais de recursos

humanos é escassa.

N&o existia nenhum estudo em especifico com os alunos e ex-alunos do IPP,
relativamente ao desenvolvimento de carreira dos diplomados de RH/profissionais dai a

elevada relevancia desta dissertacéo.
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Este estudo contribui para a comunidade académica, constituindo-se como um ponto de
partida para investigacOes futuras sobre as carreiras dos diplomados de RH/profissionais
de outras instituicles, de outras zonas do pais e uma outra sugestdo passa por fazer as
questdes aos participantes comparando com o nimero de anos em que se encontram no

mercado de trabalho para poder tirarem conclusdes mais especificas.
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Apéndice | — Inquérito dos Diplomados de RH/Profissionais

Link:https://docs.google.com/forms/d/1l1zyeo0d89BRFiwO3erhb3SKHVMWr66dPvsw0

C-1JaSSc/edit?usp=forms home&ths=true

Carreira do/a(s) profissional/nais de RH

No ano em que o RH P. PORTO comemora 25 anos pretendemos caracterizar a carreira
da/os diplomada/os dos cursos de Recursos Humanos (RH) do Instituto Politécnico do
Porto (ESEIG e ISCAP) e devolver estes dados a propria comunidade. Este estudo esta a
ser realizado no ambito d uma dissertacdo de mestrado em RH. Os inquéritos séo
anonimos e os dados fornecidos serdo tratados de modo estritamente confidencial.

Com a certeza de que todos os que fazemos parte desta comunidade RH-P.PORTO

sairemos mais ricos com esta informacéo, agradecemos, desde j, a sua colaboragéo!

A duracdo do preenchimento deste inquérito ndo excede os 6 ou 7 minutos. Porto, abril
de 2022

1. Tomei conhecimento dos objetivos e das caracteristicas do estudo (de acordo com o
Regulamento Geral de Protecdo de Dados - RGPD).

Sim

Informacdes Pessoais

2.Sexo0 *

Feminino
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Masculino

3. Idade (em algarismos) *

4. Identifique o curso e instituicdo da sua licenciatura.

5. Qual foi 0 ano de término da sua licenciatura?

6. Realizou algum mestrado? *

Sim

7. Indique qual ou quais os mestrados realizados e 0 nome da(s) instituicdo/Ges? *

8. Qual foi 0 ano de término do(s) seu(s) mestrado(s)? *

9.Realizou algum curso de desenvolvimento profissional? *

Sim
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10. Identifique até 3 cursos de desenvolvimento profissional que tenha realizado e

considere que foram relevantes na sua carreira.

Carreira de Recursos Humanos |

11.Neste momento esta a trabalhar? *
Sim

Nao

12. Neste momento esta a trabalhar... *
Por conta propria
Por conta de outrem

Em ambas as situagdes

13. Qual é a funcgdo/trabalho que desempenha? *

14. Em que setor de atividade trabalha? *

15. Indique 3 das principais atividades que desempenha no seu trabalho atual? *
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16. J4 trabalhou anteriormente? *

17. No seu ultimo trabalho trabalhou... *
Por conta propria
Por conta de outrem

Em ambas as situagdes

18. Qual foi a tltima a funcédo/trabalho que desempenhou? *

19. Em que setor de atividade trabalhou? *

20. Indique 3 das principais atividades que desempenhou no seu ultimo trabalho. *

21. Ao longo da sua carreira ja realizou transigdes profissionais? (ex. transicdo de

emprego, nivel hierarquico, funcéo...)

Sim

22. Quantas vezes mudou de entidade empregadora ? (em algarismos) *
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23.Quantas vezes mudou estruturalmente de area/tipo de conteudo funcional? (em

algarismos)

24. Quantas vezes transitou de nivel hierarquico? (em algarismos) *

25. Identifique até 3 razdes que considera que foram mais relevantes para estas transicoes.

*

Carreira de Recursos Humanos Il

26. O que mais gosta na sua Carreira Profissional ? *

27. E, especificamente, ao nivel da sua fung¢do/area funcional, 0 que gosta mais? *

28. Qual a decisé@o que considera ter sido a mais importante ao longo da sua carreira? *

29. Que momento identifica como o mais positivo da sua carreira? *
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30. Que momento identifica como o menos positivo da sua carreira? *

31. Que ezperiencia identifica como a mais marcante da sua carreira? *

32. Como classifica a sua carreira em apenas uma ou duas palavras? *

33. Que aprendizagem realizou ao longo da sua carreira que considera ter sido

fundamental?

34. Que aspetos valoriza mais na sua carreira? (até 3) *

35. O que considera que as organizacGes empregadoras, ou que contratam 0S seus

servicos, tém valorizado mais no seu trabalho?

36. Como classifica as oportunidades de empregabilidade dentro do mercado de trabalho

onde se insere, numa escalade 1 a5?
1 2 3 4 5

Muito poucas oportunidades - Muitas oportunidades
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37. Como classifica o seu potencial de empregabilidade no mercado de trabalho onde se

insere, numa escala de 1 a 5?
1 2 3 4 5

Sem potencial - Elevado potencial

38. Como perspetiva o futuro da sua Carreira? *

39. Como se identifica enquanto profissional? (A minha profissdo €... /Eu sou...) *

40. Se lhe for confortavel, indique-nos o seu vencimento bruto mensal. Pergunta
facultativa !!! Estes dados serdo muito interessantes para a comunidade e, principalmente,

para 0s nossos estudantes!

41. Gostava de partilhar com a comunidade RH do Politécnico do PORTO a histéria da

sua carreira mais profundamente?
Se sim, pode selecionar todas as opc¢des que considerar.

(Marque todas que se aplicam)

N3&o, ndo estou interessada/o

Sim, quero partilhar, mais profundamente, a minha histéria de carreira, no ambito desta

dissertacédo

88



Sim, quero partilhar com os estudantes da Licenciatura Sim, quero partilhar com os

estudantes de Mestrado Sim, quero partilhar na pagina do curso de RH

42. Neste sentido, indique o seu e-mail, por favor. *

89



Apéndice Il — Inquérito dos Estudantes de RH/Futuros profissionais

Link:https://docs.google.com/forms/d/1IYERt2h62 k Jar8tswlz4eJEFDNeunCuGFLThp
lelhw/edit

Expectativas de carreira do/a(s) estudante(s)/futuro(s) profissional/nais

de RH

No ano em que o RH P. PORTO comemora 25 anos pretendemos caracterizar a carreira
dos estudantes/futuros proBssionais de Recursos Humanos (RH) do Instituto Politécnico
do Porto (ESEIG e ISCAP) e devolver estes dados a propria comunidade. Este estudo esta
a ser realizado no ambito de uma dissertacdo de mestrado em RH. Os inquéritos sdo

andénimos e os dados fornecido serdo tratados de modo estritamente conBdencial.

Com a certeza de que todos os que fazemos parte desta comunidade RH-P.PORTO

sairemos mais ricos com esta informacéo, agradecemos, desde ja, a sua colaboracao!

A duracdo do preenchimento deste inquérito ndo excede os 5 ou 6 minutos. Porto, abril
de 2022

1.Tomei conhecimento dos objetivos e das caracteristicas do estudo (de acordo com o

Regulamento Geral de Protecdo de Dados - RGPD).

Sim

Informacgdes Pessoais

2. Sexo *

Feminino
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Masculino

3. Idade

4. Esta a frequentar... *
Licenciatura

Mestrado

5. Indique qual ou quais a(s) licenciatura(s) realizados e o nome da(s) instituicdo/6es? *

6. Que ano curricular frequenta? (em algarismo) *

7. Realizou ou esté a realizar algum curso extracurricular?

Sim

9. Ja realizou ou esté a realizar algum estagio? *

Sim

10. Quantos estagios ja realizou? *
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1 estagio
2 estagios
3 estagios

Mais de 3

11. Em que setor de atividade efetuou o 1° estagio?

12. Indique 3 das principais atividades que desempenhou no seu 1° estagio?

13. Em que setor de atividade efetuou o 2° estagio?

14. Indique 3 das principais atividades que desempenhou no seu 2° estagio?

15. Em que setor de atividade efetuou o 3° estagio?

16. Indique 3 das principais atividades que desempenhou no seu 3° estagio?

17. Em que setor de atividade efetuou outro(s) estagio(s)?
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18. Indique 3 das principais atividades que desempenhou em outro(s) estagio(s)?

Carreira de Recursos Humanos |

19. Neste momento esta a trabalhar? *

20. Neste momento esta a trabalha
Por conta propria
Por conta de outrem

Em ambas as situagdes

21. Qual é a funcdo/trabalho que desempenha? *

22. Em que setor de atividade trabalha? *

23. Indique 3 das principais atividades que desempenha no seu trabalho atual? *
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24. Ja trabalhou anteriormente? *

Sim

25. No seu ultimo trabalho trabalhou... *
Por conta propria
Por conta de outrem

Em ambas as situagdes

26. Em que setor de atividade trabalhou? *

27.Qual foi a ultima a fungdo/trabalho que desempenhou? *

28. Indique 3 das principais atividades que desempenhou no seu ultimo trabalho. *

Carreira de Recursos Humanos |1

29. Em que area(s) gostaria de trabalhar no futuro? (ex. funcéo,atividade(s), etc) *
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30. Que aspetos valoriza(ra) mais na sua carreira? (ate 3 opgoes) *

31. O que considera que as organizaces empregadoras valorizam mais no trabalho dos

seus colaboradores?

32. Classifique o quantitativamente a oportunidade de empregabilidade dos RH que

considere existir no mercado de trabalho
1 2 3 4 5

Muito poucas oportunidades Muitas oportunidades

33. Como perspetiva o futuro da sua Carreira? *

34. Como se identifica enquanto (futuro) profissional? (/Eu sou/ vou ser um/a.../ A minha

profissdo vai ser/ é...)

35.Indique-nos a sua expectativa salarial. *

95



