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Resumo:

Os doutorados séo considerados Recursos Humanos altamente qualificados, fruto de um
grande investimento na sua formacéo, e por isso podem ter um papel muito importante na
dinamizagdo e inovagdo da economia. Atualmente, e principalmente em Portugal, a
maioria dos doutorados tem uma carreira Académica, no entanto, este setor apresenta
cada vez menos oportunidades de emprego, originando um desafio para a

empregabilidade dos cientistas.

O principal objetivo desta investigacdo € conhecer os objetivos profissionais dos futuros
doutorados portugueses, relativamente a gestdo da sua carreira, apos terminarem os seus

estudos doutorais.

Neste estudo, foi utilizada uma metodologia qualitativa e, para a obtencdo dos dados,
utilizou-se a entrevista semiestruturada. Foram realizadas dezassete entrevistas a
estudantes de doutoramento portugueses, quer sobre o seu doutoramento, quer sobre 0
seu futuro profissional. Por fim, os dados foram analisados com base nos pressupostos da
Grounded Theory, originando quatro principais categorias: Setor da Ciéncia, Gestdo de

Carreira, Alunos de Doutoramento e Convergéncia Universidade-Empresa.

O estudo permitiu concluir que os futuros doutorados tém, na sua maioria, preferéncia
por enveredar por uma carreira Académica, pois desejam continuar a fazer investigacao
na sua area de estudos. No entanto, eles estdo cientes das dificuldades em conseguir
alcancar esse objetivo, pois o setor académico é caracterizado como sendo muito

competitivo, havendo um excesso de procura, comparativamente a oferta.

Por fim, sdo referidas as principais implicacbes deste estudo, bem como as suas
limitacOes, assim como s&o apresentadas algumas propostas de futuras investigacdes.

Palavras chave: Gestdo de Carreira; Doutorados: Alunos de doutoramento;

Empregabilidade



Abstract:

Doctorate holders are considered highly qualified Human Resources, resulting from a
large investment in their education, and therefore they can play a very important role in
enhancing and innovating the economy. Currently, and mainly in Portugal, most of
doctorate holders have an academic career, in spite of this sector presenting fewer and

fewer job opportunities, creating a challenge for the employability of scientists.

The main purpose of this research is to identify the professional goals of the future
portuguese doctorate holders, regarding their career management, after finishing their

doctoral studies.

This study follows a qualitative research methodology and, in order to collect the data, a
semi-structured interviews were used. Seventeen interviews were conducted with
Portuguese PhD students, both about their doctorate and their professional future. Finally,
the data was analysed based on the assumptions of Grounded Theory, resulting in four
main categories: Sector of Science, Career Management, PhD Students and Univeristy-

Industry Convergence.

The study allowed to conclude that the future doctorate holders have, for the most part, a
preference for embarking on an academic career, as they wish to continue doing research
in their area of study. However, they are aware of the difficulties in achieving this goal,
since the academic sector is characterized as being very competitive, with an excess of

demand, compared to the offer.

Finally, the main implications and limitations of this study are discussed, as well as some

proposals for future investigations.

Key words: Career Management; Doctorate Holders, PhD Students; Employability
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INTRODUCAO




Os doutoramentos s@o considerados canais de transmiss@o que oferecem especializacao e
competéncias a estudantes que serdo empregados como investigadores ou trabalhadores
altamente qualificados. Nesse sentido, a educacdo doutoral é considerada essencial para
criar capital humano e aumentar a produtividade, através da melhoria da competitividade

e sustentabilidade (Caparros-Ruiz, 2019).

Por isso, quer em Portugal, quer a nivel Europeu, os doutorados tém vindo a merecer cada
vez mais importancia, uma vez que sdo vistos como a base para a economia do
conhecimento — uma estrutura econémica em que a criacao, aplicacéo e disseminacéo de

conhecimento geram prosperidade (Santos, 2017; Hancock, 2019).

O ndmero de doutores produzidos a cada ano aumentou muito na OCDE e em muitos
outros paises (Bloch, Graversen & Pedersen, 2015), uma vez que eles desempenham um
papel importante nos sistemas globais de inovacdo, enriquecendo e impulsionando
avancgos na ciéncia, tecnologia e inovacdo (OCDE, 2010). Além disso, os doutorados
podem funcionar como um canal forte para a transferéncia de conhecimento na economia,
através da mobilidade entre o ensino superior e outros setores da economia (Bloch et al.,
2015). No entanto, o rapido crescimento recente no nimero de doutorados, contrasta com
o0 estado do mercado de trabalho académico, uma vez que este ndo tem capacidade de
absorver todos os graduados do terceiro ciclo de ensino superior, originando a que uma
parcela cada vez maior destes RH tera que encontrar emprego fora da Academia
(Germain-Alamartine, Ahoba-Sam, Moghadam-Saman & Evers, 2020). Contudo, é
pouco claro quais 0s processos que orientam a escolha do setor profissional dos
doutorados (Bloch et al., 2015).

Associada a esta conjunta profissional dos doutorados, é importante ter em conta que,
atualmente, cada vez menos pessoas desenvolvem a sua carreira numa Unica organizacao,
seja pela vontade pessoal de mudar, seja porque as empresas pretendem renovar 0s seus
quadros de Recursos Humanos. No entanto, apesar da estabilidade do emprego néo ser
mais garantida, as empresas procuram alinhar os valores e preferéncias das pessoas aos
valores organizacionais, para aumentar 0 compromisso na relagdo entre ambas (Silva,
Trevisan, Veloso & Dutra, 2014).

No novo contexto de carreira pretende-se que o individuo perceba a necessidade de
desenvolver um papel cada vez mais proactivo na gestdo da sua carreira, desenvolvendo

as suas oportunidades e opgdes, de acordo com 0s objetivos definidos para si (Leal,



2013). Nesta perspetiva, os individuos assumem responsabilidade e independéncia das
carreiras organizacionais e implica terem uma atitude dindmica e pré-ativa, o que nao
significa que as organizacGes descurem este processo, uma vez que a entidade

empregadora deve contribuir ativamente para tal (De Vos, Dewettinck & Buyens, 2008).

Dessa forma, autogestdo da carreira € um processo que deve ocorrer continua e
regularmente no ciclo de vida de um individuo, a fim de promover trajetérias pessoais e
profissionais saudaveis. Esse processo envolve (a) autoconhecimento, (b) o
desenvolvimento de metas de vida / carreira que sejam realistas (c) o desenho e
implementacdo de planos de acdo que os individuos usam para alcangar o0s seus objetivos
e (d) monitoragéo e obtencdo de feedback (Pinto & Taveira, 2013).

O presente estudo pretende contribuir para aumentar o conhecimento sobre a gestéo de
carreira dos doutorados em Portugal, de forma a poder adequar o talento que 0s estes
possuem as necessidades do mercado de trabalho, utilizando o seu potencial de forma a
contribuir para a economia e também para a sua realizacdo pessoal. Esta investigacdo
trata de um tema que ainda ndo foi abordado com muita profundidade, havendo alguma
escassez de estudos realizados, principalmente no contexto portugués. Sendo assim, a
presente investigacdo pretende responder a seguinte questdo de investigacdo: Quais 0s

objetivos profissionais dos futuros doutorados portugueses?

Esta dissertacdo esta dividida em cinco capitulos. O primeiro capitulo, onde é apresentada
a revisao da literatura, serve de base para todo a investigacdo. Este capitulo subdivide-se
em duas partes: na primeira, é retratado o tema da carreira e 0s seus principais modelos
tedricos, bem como o conceito de gestdo de carreira; a segunda parte aborda e os
doutorados, a sua empregabilidade e a importéncia das parcerias entre Universidades e

Empresas.

O segundo capitulo refere-se ao estudo empirico, e por isso expde 0s objetivos da
investigacdo, e caracteriza a metodologia qualitativa, bem como a entrevista, que foi a
técnica utilizada para a recolha de dados. Por fim, expBe o processo de codificacdo dos

dados e a caracterizacdo dos participantes do estudo.

Nos capitulos trés e quatro séo apresentados e discutidos, respetivamente, o0s resultados
da investigacdo. Finalmente, o capitulo quinto refere-se as conclusdes do estudo,
complementadas com os contributos do mesmo, as limitag0es que o caracterizaram, bem

como propostas de inputs para investigacoes futuras nesta area.
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CAPITULO I — REVISAO DA LITERATURA




Neste capitulo sdo apresentados e explanados os temas mais importantes desta
dissertacdo, e que constituem a base tedrica a partir da qual todo o estudo se desenvolvera.
Dessa forma, sdo analisados, numa primeira fase, o conceito de Carreira, 0S Sseus
principais modelos tedricos e o tema da Gestdo de Carreira, e numa segunda fase, o tema
dos doutorados, a sua empregabilidade e a importancia das parcerias entre Universidades

e Empresas.
1.1 Carreira—- Conceito

Comecando por uma analise etimoldgica do termo, “carreira” ¢ uma palavra oriunda do
latim “carraria”, que significa caminho, estrada para carros, o que transmite a ideia de um
percurso, uma sequéncia. Dessa forma, pode-se associar este termo ao caminho que as
pessoas tém de percorrer durante a vida (Pauli, Kilimnik, Ruffato & Lazzarotto, 2017
Andrade, 2017).

Inicialmente, de acordo com Chanlat (1995), a palavra carreira surgiu no decorrer do
século XIX, na sociedade industrial capitalista liberal, e é definida como uma
profissdo que contém etapas, progressdes. Ainda nesta perspetiva, de acordo
com Super e Bohn (1980), uma carreira € a sequéncia dos empregos e funcdes ocupadas
durante a vida de uma pessoa. Seguindo a mesma linha, Brown (2003), refere que o
conceito de carreira pode ser compreendido como o conjunto das ocupacdes relacionadas
com o trabalho de uma pessoa, ao longo da sua vida. A esta definicdo de carreira esta
associada uma relacdo entre empregado e empregador, caracterizada por uma troca de
lealdade, onde a carreira era definida e pensada dentro de uma organizacdo,
desenvolvendo-se de acordo com uma estrutura hierarquica rigida, com ascenséo vertical,

num ambiente estavel (Sullivan & Baruch, 2009).

Com os avancos no estudo da temaética, foram sendo adicionados constructos as
definicBes de carreira, como é o caso de Schein (1996) que refere que esta € entendida
ndo s6 como um emprego constituido por progressdes e etapas dentro de uma area
profissional, mas também deve ser associada ao modo como a vida profissional de uma

pessoa se desenvolve ao longo do tempo e como € visto por ela.

Neves, Trevisan e Jodo (2013) também veem a carreira como a trajetéria dos empregos
ao longo da vida de uma pessoa, no entanto, acrescentam uma nova premissa, que € o
facto de ter de haver um contributo desses empregos para a satisfacdo pessoal e o bem-

estar que proporcionam aos individuos, ou seja, a carreira serve para a satisfacdo de
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necessidades psicoldgicas e econdmicas. Sendo assim, acarreira pode ter uma
abordagem mais ampla, quando é vista como um processo individual de atitudes e
comportamentos de preparacdo e de escolha de uma ocupacdo relacionada com um
trabalho ao longo da vida, e ndo apenas como sequéncia de trabalhos da pessoa, havendo
uma maior énfase na componente da relacdo do individuo com o trabalho
(Cron & Slocum, 1986; Andrade, 2009).

Também para Hall (2002), a carreira engloba uma sequéncia de atitudes e
comportamentos associada com experiéncias relacionadas ao trabalho, durante a vida de
uma pessoa, que devem ser individualmente percecionadas e avaliadas. Hall (2002)

evidencia quatro significados distintos que o termo pode ter:

a) Carreira como avanco: € a visao que a maioria das pessoas tem sobre carreira.
A mobilidade é vertical numa hierarquia organizacional com sequéncia de
promocdes e movimentos bottom-up, isto é, de ascen¢do em direcdo ao topo da
hierarquia organizacional.

b) Carreira como profissdo: uma maneira também popular, mas menos comum, de
ver a carreira € a de que algumas ocupacdes representam carreiras e outras, nao.
Nesta visdo, seriam consideradas carreiras somente as ocupacfes que
periodicamente sdo submetidas a movimentos progressivos de status, enquanto o0s
trabalhos que normalmente ndo conduzem a um avango progressivo nao sao Vvistos
como a construcao de uma carreira.

c) Carreira como a sequéncia de trabalhos durante a vida: nessa defini¢do, mais
representativa para os escritores que tratam da ciéncia comportamental, ndo ha
julgamento de valor sobre o tipo de ocupacéo, ou seja, a carreira de uma pessoa €
sua histdria ou a série de posicGes ocupadas, onde se desconsideram os niveis ou
0 tipo de trabalho. De acordo com essa visdo, todas as pessoas com historias de
trabalho tém carreiras.

d) Carreira como a sequéncia de experiéncias relativas a funcdes ao longo da
vida: nessa definicdo, também representativa para os investigadores, a carreira
representa a maneira como a pessoa experimenta a sequéncia de trabalhos e

atividades que constituem sua historia de trabalho.

Hall (2002) também afirma que a carreira pode ter duas grandes dimensdes: a carreira

objetiva, que diz respeito a uma sequéncia de trabalhos durante a vida do individuo, ou

seja a histdria da pessoa enquanto trabalhadora — o que faz com que todas as pessoas com
6



historias de trabalho, tenham carreiras; e a carreira subjetiva, que diz respeito as
experiéncias subjetivas de cada individuo sobre as suas fungdes ao longo da vida. Estas
definicdes incluem as posicoes, as tarefas, atividades realizadas e as decisGes tomadas,
assim como as interpretacdes subjetivas referentes a acontecimentos no trabalho como
aspiracdes, expectativas, valores, necessidades e sentimentos relativos a experiéncias

especificas de trabalho (Ferreira, 2017).

Mais recentemente, é interessante analisar as defini¢es de alguns autores, que abordam
0 conceito de forma mais abrangente, como é o caso de Veloso, Dutra e Nakata (2016),
para 0s quais o termo carreira se refere a histéria de uma pessoa num determinado papel
ou status, independentemente do trabalho, como, por exemplo, dona de casa, paciente de
um hospital, membro de uma associacdo sem fins lucrativos etc (Veloso et al., 2016). Da
mesma forma, para Brown, van Leeuwen e Mitch (2004) a carreira sdo todas as
experiéncias da vida de um individuo desde que entra para a escola até que se reforma,

incluindo formacéo, empregos e trabalhos ndo remunerados.

Aprofundando a carreira em termos conceituais, Baruch (2004) conclui que se trata
da maior constituicdo da vida pois ela prové o individuo de sentido, identidade, desafios,
criatividade, status e networking. Para o autor (Baruch, 2004), a mais moderna defini¢éo
de carreira caracteriza-a como o processo de desenvolvimento do individuo durante suas

experiéncias em trabalhos, numa ou mais organizagdes.

Ainda este autor diz que, ao nos remetermos a Revolucédo Industrial vimos que o conceito
de carreira tem sofrido fortes transformacbes ao longo do tempo, como
salienta Balassiano (2006). Quer se trate da carreira na perspetiva do individuo ou
da organizacdo, as carreiras no mundo contemporaneo tendem a ser associadas a
trajetoria profissional de cada individuo, independentemente da area de formacdo ou da
organizacdo em que essa trajetoria se desenvolve (na verdade, a carreira moderna
transcende a prépria existéncia de uma organizacdo). Balassiano (2006) argumenta que
carreira significa gerir a propria vida pessoal e profissional, valorizando o

autodesenvolvimento e os relacionamentos profissionais.

De todas as nocGes apresentadas, aquela que parece ser a mais abrangente e completa é a
de Sullivan e Baruch (2009) que definem carreira como as experiéncias de um individuo
relacionadas ou ndo com o trabalho, dentro e fora das organizagdes, que formam um

caminho em relacéo a vida util do individuo. Para os autores, quando se fala de carreira,



é importante reconhecer os movimentos fisicos, como niveis hierarquicos, os empregos,
as fungdes e asindustrias, bem como a interpretacdo do individuo, relativamente
as percecOes de eventos de carreira (por exemplo, ver a perda de um emprego como
fracasso ou como oportunidade para um novo comego), alternativas de carreira (por
exemplo, visualizacdo de opcdes limitadas versus opcdes ilimitadas) e resultados (por
exemplo, como alguém define o sucesso na carreira). Além disso, as carreiras ndo
ocorrem no vacuo. A carreira de um individuo é influenciada por muitos fatores
contextuais, como a cultura nacional, a economia e o ambiente politico, bem como por

fatores pessoais.

Para Schein (1978), a carreira engloba duas perspetivas: a da sociedade e a do individuo.
A primeira tem que ver com as expectativas que ela propria cria relativamente a aspetos
como a remuneracgdo, ou o status; a segunda diz respeito as expectativas de cada pessoa

no sentido de satisfagdo das suas necessidades pessoais e do impacto na sua vida.

De acordo com Chanlat (1995), a caracterizacdo da carreira pode ser dividida em duas
fases distintas. Segundo este autor, as sociedades industrializadas conheceram o modelo
tradicional e 0 modelo moderno de carreira. O primeiro vigorou até os anos 70 e foi
marcado pela estabilidade laboral, enriquecimento, progresso e divisdo sexual e social do
trabalho, em que apenas os homens trabalhavam, ou seja, a possibilidade de ascensdo
pertencia apenas aos grupos socialmente dominantes; a progressao da carreira era linear
e vertical. Ja o novo modelo caracteriza-se por oportunidades para o profissional de
ambos 0s sexos e que pertence a grupos sociais variados; a progressao na carreira €

descontinua, mais horizontal do que vertical e apresenta uma maior instabilidade.

Veloso et al. (2016) e Chanlat (1995) referem que as carreiras tradicionais sdo 0 modelo
mais antigo de carreira, onde elas eram ligadas as grandes empresas, que providenciavam
um emprego para toda a vida do trabalhador. Outra caracteristica € que havia uma grande
ligacdo entre o empregador e 0 empregado, por isso, qualquer mudanga no primeiro, tinha
impacto no segundo, logo, € fécil concluir que havia uma enorme falta de dinamismo por
parte dos colaboradores no que a sua gestao de carreira diz respeito, contentando-se com
a sua situacdo atual, até porque era habitual as carreiras serem geridas pelas entidades

empregadoras e o desenvolvimento de competéncias nao era requerido.

No entanto, Veloso et al. (2016), que defendem que atualmente, trabalhar pode néo

significar ter um emprego fixo numa organizagéo estruturada, visto que, no atual contexto



social, caracterizado pelo dinamismo, varios outros tipos de carreira se formam e
influenciam o comportamento das pessoas e das organizagBGes. Importa também
referenciar que a construcdo de uma carreira requer decisoes e atitudes que normalmente
se refletem em outras dimensdes da vida das pessoas, isto é, o desenvolvimento
profissional exige adaptacGes sociais que envolvem néo sé o trabalhador, mas também a

sua familia.

Valente (2012) refere que a grande mudanca do paradigma tradicional para o paradigma
moderno de carreira, deve-se essencialmente a alteracdo da perspetiva que os individuos
tém sobre a carreira., 0 que é benéfico para o proprio individuo, pois permite-lhe
desenvolver novas competéncias, aumentar a sua rede de contactos e ter a possibilidade
de satisfazer as suas necessidades e objetivos pessoais e profissionais; também as
empresas parecem sair a ganhar com esta alteacéo, visto que beneficiam da disseminacgéo
dos novos conhecimentos dos seus quadros e podem adaptar-se as realidades dos seus
negdcios. Nesse sentido, Baruch (2004) enfatiza que as carreiras devem ser flexiveis e
dindmicas para permitir ao individuo novas perspetivas de sucesso, por isso 0s modelos

de carreira do futuro compreendem uma variedade de opcdes e direcoes.

As principais diferencas entre a abordagem tradicional de carreira e a abordagem moderna

sdo abordadas por Baruch (2004), na tabela 1.

Tabela 1- Diferencas entre Abordagem Tradcional e Abordagem Moderna. Fonte: Baruch (2004).

Dimenséo Abordagem Tradicional Abordagem Moderna
Caracteristica do Ambiente [Estabilidade Dinamismo
Escolha de carreira é feita  [Numa fase inicial da carreira [Em diferentes estagios de

idade
Responsavel pela carreira  |Organizacao Individuo
Local de trabalho Uma sé organizacgdo \Varias organizacdes
Horizonte  temporal  dePor muito tempo Por pouco tempo
carreira
Empregador Espera /lLealdade e compromisso Horarios de trabalho longos
Empregado da
Empregador d& / EmpregadoiSeguranca laboral Investimento em
espera empregabilidade
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Significado do sucesso Progredir na hierarquia Sentimento de realizagéo
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1.2 Modelos Teoricos

Apds um enquadramento tedrico sobre o conceito de carreira, segue-se uma apresentacao
dos principais modelos tedricos relacionados com este tema, comecando com o Modelo
das Ancoras de Carreira, de Edgar Schein, que identifica 8 ancoras (ou caracteristicas)
que sdo determinantes para as escolhas profissionais dos individuos; Depois, serd
apresentado o Modelo de Carreia sem Fronteiras, que realca a mobilidade fisica e
psicoldgica dos trabalhadores; Seguir-se-a a Carreira Proteana, de Douglas Hall, que
descreve as adaptacOes as mudancas ocorridas nas vidas profissionais de cada pessoa; Por
fim, ser& exposto 0 modelo da Carreia Inteligente, de DeFillipi e Arthur, no qual os sdo

identificados um conjunto de competéncias fundamentais para se ter sucesso na carreira.
1.2.1 Modelo das Ancoras de Carreira

O Modelo das Ancoras de Carreira, da autoria de Edgar Schein, surgiu na década de 1970,
e teve origem num estudo realizado pelo autor com os alunos do mestrado em Gestéo da
Sloan School of Management do Massachusetts Institute of Technology (MIT), nos EUA,
com o objetivo de compreender os processos de desenvolvimento das carreiras dos
gestores empresariais (Schein, 1996; Silva, Trevisan, Veloso & Dutra, 2016). A grande
conclusdo desse estudo foi a criagdo do termo “ancoras de carreira”, que sdo um elemento
intrinseco, uma vez que se trata da auto percecédo de cada individuo sobre os seus talentos,
motivacOes e valores, através das situacGes que vivenciam, ou seja, uma inclinacao
profissional (Barata, 2017; Schein & VVan Maanen, 2016).

Nesse estudo, Schein (1996) aponta para uma diferenciagdo entre carreira externa, que é
uma serie de estagios que uma determinada ocupacao exige, e uma carreira interna que é
0 autoconceito subjetivo que os profissionais desenvolvem ao passar por esses estagios.
E esta autoimagem que foi vista como um guia Gtil e uma restricio para as decisdes de
carreira, dai o rétulo usado pelos préprios participantes no estudo - “uma ancora", sendo
esta considerada como um elemento interno a cada pessoa. (Schein & Van Maanen,
2016).

Schein (1996) defende que as todas as pessoas formam um forte autoconceito, ou seja,
uma ancora, que sustenta a sua carreira interna, mesmo quando hd mudancas na carreira
externa. Dessa forma, a &ncora de carreira engloba os valores, a percecdo individual dos
talentos e competéncias e das necessidades e motivacfes que os individuos querem

alcangar com a sua carreira. Assim, as ancoras de carreira s&o um elemento intrinseco,
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uma vez que se baseia na descoberta e no desenvolvimento do autoconceito do individuo.
A éncora de carreira de cada individuo, assim que é percecionada, funciona como forca
estabilizadora, ou seja, os motivos pelos quais a pessoa ndo abdicaria (Schein, 1996).
Concluindo, o conceito de ancora de carreira € uma combinacdo de fatores, como:
competéncias, motivacoes e valores relativos a opcdes de trabalho (Schein, 1996; Lemos,
2011).

Por conseguinte, Schein (1996) define 5 ancoras de carreira: Competéncia de Gestao
Global, Competéncia Técnica/Funcional, Seguranca/Estabilidade, Criatividade
Empreendedora e Autonomia/Independéncia. Estudos realizados posteriormente nos anos
80 identificaram mais 3 ancoras de carreira: Servi¢o/Dedicacdo a uma Causa, Desafio
Puro e Modo de Vida (Schein, 1996). Na tabela 2 encontram-se as ancoras e a respetiva

explicacdo, com base em Schein (1996) e Silva et al. (2016).

Tabela 2- Explicagéo das Ancoras de Carreira. Fonte: Schein (1996) e Silva et al. (2016).

Competéncia Técnico-Funcional

Engloba os profissionais que se sentem motivados quando aplicam os conhecimentos que
adquiriram, ou seja, quando desenvolvem tarefas técnicas e especificas. Sao individuos
que conhecem profundamente a sua area de atividade, e que poderiam criar alguma
frustracdo caso ndo lhes fosse possivel exercé-la e a sua realizacdo profissional esta
condicionada pela possibilidade de enfrentar desafios.

Competéncia de Gestdo Geral

Nesta ancora estdo os profissionais cuja principal realizacéo é liderar, tomar decisdes e
definir as diretrizes das organizacdes, por isso, 0 seu objetivo € atingir uma posicdo
elevada na hierarquia organizacional, com elevados niveis de responsabilidade, e
influenciar os outros. E necessario ter habilidades analiticas e financeiras, altos niveis
de relacionamento interpessoal e de negociacdo, bem como inteligéncia emocional.
Autonomia / Independéncia

Aplica-se a pessoas que tém uma elevada necessidade de fazerem as coisas a sua
maneira, no seu tempo e de forma independente, e por isso tém dificuldade em
ajustarem-se a organizacdes com regras organizacionais muito limitativas, procurando,
assim, reduzir a dependéncia de qualquer organizagdo ou pessoa.

Seguranca / Estabilidade

Estes individuos procuram obter seguranca laboral a longo prazo e um trabalho
previsivel e estavel. Normalmente, estes individuos identificam-se com a organizacéao e
procuram ficar dependentes da mesma. O bem-estar é alcancado através da baixa
instabilidade na sua carreira, ou seja, s@o resistentes a mudanca.

Criatividade Empreendedora

Abarca os individuos que tém como principal motivacao a criacdo de novidades,
assumindo os riscos que esta ambicdo possa implicar. Estes profissionais precisam de
criar algo por conta propria, desenvolvendo um novo produto, servi¢o ou construindo
uma nova empresa.

Servico / Dedicagdo a uma causa
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Os colaboradores desta ancora dedicam-se a servir outras pessoas e a tornar o mundo
um lugar melhor para viver e trabalhar; estdo mais preocupados em encontrar empregos
que véo de encontro aos seus valores e que melhorem a sociedade, do que propriamente
em utilizar as suas capacidades técnicas.

Desafio Puro

A grande motivacéo é superar obstaculos impossiveis, resolver problemas insoluveis e
\vencer contra oponentes extremamente capazes, pelo que ndo gostam de trabalhos
mondtonos ou demasiado simples. O sucesso advém da resolucdo desses problemas.
Estilo de Vida

Estes individuos procuram desenvolver um estilo de vida que permita gerir a dimenséo
familiar e profissional, ou seja, ndo prejudicar nem a sua vida pessoal nem a
profissional. Procuram organizag6es que tenham fortes valores e programas de apoio a
familia. Por isso, tanto a organiza¢do como os individuos precisam cuidar de si
mesmos, 0 que significa que as organizagdes se tornardo menos paternalistas e 0s
individuos mais autossuficientes.

Schein e Van Maanen (2016) referem que a maioria das carreiras permite satisfazer
necessidades relacionadas com varias ancoras de carreira, no entanto, cada pessoa tem
uma ancora dominante, que funciona como o principal guia de carreira e que pode ser
identificada respondendo a questdo: “Se eu tivesse que tomar uma decisdo, do que é que
eu jamais abdicaria?’. Para 0s autores, a medida que as pessoas iniciam e Vvao
consolidando a sua carreira, elas tém aspiracfes e objetivos muito vagos, e que
gradualmente vdo-se tornando mais especificos e claros em resultado do feedback que
Ihes é transmitido; Com o decorrer deste processo, torna-se mais claro a ancora de carreira
de cada pessoa, logo, esta sé € identificada de forma clara alguns anos ap0s o inicio da
atividade profissional, dando assim espaco para as pessoas passarem pelas diversas

vivéncias necessarias ao esclarecimento do seu autoconceito.

Schein (1996) alerta que as pessoas terdo que se tornar mais autossuficientes e descobrir
onde é que a sua ancora se encaixa melhor na estrutura organizacional emergente. A
capacidade de autoandlise e de descobrir que tipo de trabalho esta disponivel e como esse

trabalho ira evoluir, torna-se uma competéncia crucial.
1.2.2 Carreira Sem Fronteiras

As carreiras sem fronteiras surgem por fatores ligados a mudancas de comportamento dos
trabalhadores, mas também pelas necessidades das organizagdes de se manterem
competitivas e com quadros flexiveis. A Carreira sem fronteiras, ou boundaryless career

surge na década de 90, fruto do trabalho desenvolvido por Arthur e Rousseau, com 0
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objetivo explicar as mudancas verificadas nas carreiras decorrentes das alteracOes

econdmico-sociais da altura (Sullivan & Arthur, 2006).

Na perspetiva das carreiras sem fronteiras, as pessoas sdo responsaveis pelas suas
carreiras, 0 que acontece com 0 aumento das redes de contacto profissionais e com a
constante procura de acesso ao conhecimento. Nesse caso, o trabalhador e a organizagéo
passam a ser considerados de forma separada, mas interdependentes. Porém, atividades
individuais como networking, formacdo e empreendedorismo, acontecem em paralelo
com as atividades organizacionais e as relacdes intraorganizacionais como cooperacgéo e

competicdo sdo baseadas no comportamento de carreira das pessoas (Veloso et al., 2016).

Segundo esta teoria, o profissional com atitude de carreira sem fronteira é alguém
independente em relacdo a organizacédo, procurando oportunidades que véao além de uma
Unica empresa para trabalhar (Silva et al., 2016), sentindo-se confortavel tanto com
alteracdes fisicas, que envolvem a troca de emprego e empresa, como alteracdes
psicoldgicas, que envolvem a criacdo e sustentacdo de relacionamentos ativos para além
das fronteiras da empresa (Briscoe, Hall & DeMuth, 2006).

Dessa forma, a carreira sem fronteiras pressupde que o individuo ndo esta restrito a uma
SO organizagdo, uma vez que este vai desenvolvendo um conjunto de competéncias que
facilitam a sua transigédo organizacional. Assim, uma carreira sem fronteiras remete-nos
para uma carreira que se desenvolve fora dos limites organizacionais e que &, por isso,
qualificada como dinamica, autdbnoma, adaptavel, permeavel e associada a varias
organizagOes (Valente, 2012). Este modelo vem dotar o individuo de responsabilidade
pela prépria carreira e também faz com que ele assuma uma identidade profissional
prépria, ndo estando dependente da sua empresa, pois deve desenvolver as valéncias de

empregabilidade, e orientar-se pela satisfacdo e realizacdo profissionais (Valente, 2012).

Nesse sentido, Sullivan e Arthur (2006) desenvolveram um modelo de carreia sem
fronteiras, constituido por quatro dimens@es, em funcdo de uma maior mobilidade fisica
e psicoldgica. A mobilidade fisica tem que ver com 0s contextos organizacionais pelos
quais uma pessoa atravessa; ja a mobilidade psicoldgica, é a percecdo que a pessoa tem
sobre a sua empregabilidade ou quando procura crescimento profissional fora do
emprego. Na figura 1, encontra-se 0 modelo de carreira sem fronteiras, proposto por
Sullivan e Arthur (2006).
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Figura 1- Modelo de Carreira sem Fronteiras. Fonte: Pinto (2010)

Maior mobilidade
psicologica

Tipo 4 Tipo 3

Maior mobilidade Menor mobilidade
fisica fisica

Tipo 2 Tipo 1

Menor mobilidade
psicologica

Resumindo cada uma das quatro dimens@es, os autores Sullivan e Arthur (2006) referem

que as carreiras:

a)

b)

Do tipo 1 exibem baixos niveis de mobilidade fisica e psicoldgica, o que significa
que o individuo ndo tem muitas possibilidades de efetuar uma mudanca
organizacional (por exemplo, devido a especificidade da sua funcdo) e também
ndo tem competéncias psicolodgicas para tal.

No tipo 2, estdo carreiras com niveis altos de mobilidade fisica, mas baixos em
termos de mobilidade psicolodgica, isto €, pode haver uma mudanca fisica ou
geografica, por exemplo, devido a transferibilidade das competéncias, no entanto
os limites psicolégicos da pessoa que muda de trabalho, mantém-se os mesmaos.
Do tipo 3 tém altos niveis de mobilidade psicoldgica, mas baixos niveis de
mobilidade fisica, ou seja, o individuo estd preparado para levar a cabo um
processo de transicdo organizacional ou funcional, no entanto, ainda ndo teve a
oportunidade. Os individuos com estes tipos de carreiras reconhecem e agem
sobre o potencial de mobilidade na carreira psicoldgica, porque eles sustentam
altas expectativas acerca da sua propria empregabilidade, sem mudarem de
emprego. Outros tipos de mobilidade psicoldgica podem ocorrer quando 0s
individuos procuram crescimento pessoal fora do local de trabalho e se sentem

confiantes e preparados para novos desafios.
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d) No tipo 4, estdo carreiras com elevados niveis de mobilidade fisica e psicologica,
0 que significa que os individuos podem fazer muitas mudancas fisicas (por
exemplo, mudar de emprego com frequéncia), enquanto também mudam a sua
orientacdo psicoldgica de carreira regularmente, o que origina um aumento de

competéncias, autoconfianga e crescimento pessoal.
1.2.3 Carreira Proteana

O termo carreira proteana surgiu pela primeira vez em 1976, num livro publicado por
Douglas Hall, e foi inspirado no deus grego Proteu, que se caracterizava pela sua
capacidade metamorfica, ou seja, esta teoria descreve as mudancgas que ocorriam nos
profissionais da época, marcadas pela principal caracteristica: a sua capacidade de
adaptacdo a mudanca e que tém a capacidade de ver para além da organizagdo. Assim, a
carreira proteana é conceptualizada como uma carreira que € impulsionada pela pessoa,

ndo pela organizacdo (Hall, 2004).

Num mundo organizacional cada vez mais marcado pela incerteza e instabilidade, é
necessario que os profissionais tenham a capacidade para desenvolver as suas
competéncias e adaptarem-se a novas situacdes, pelo que a versatilidade, a flexibilidade,
e a adaptabilidade, passaram a ser competéncias cada vez mais valorizadas (Pinto, 2010).
Esta mudanca acontece porque se comegava a notar uma certa instabilidade laboral, onde
era necessario para o individuo desenvolver competéncias como a adaptabilidade,
flexibilidade e assumir o controlo pela gestdo da sua propria carreira (Hall, 2004; Silva et
al., 2014; Pinto, 2010). Assim, os individuos deixam de estar associados a uma so
organizacao, olhando de uma forma mais holistica para a sua carreira e procurando

valorizar mais as necessidades individuais e menos as organizacionais (Lima, 2016).

Briscoe e Hall (2006) defendem que os individuos com uma carreia proteana tém a
intencdo de usar os seus proprios valores para guiar a sua carreia (sobrepondo-se aos
valores organizacionais), e assumir um comportamento independente na gestdo da sua
carreira. Para os autores Briscoe e Hall (2006), outro constructo importante deste tipo de
carreira € que o sucesso de carreira deve ser medido pelo sucesso psicoldgico e ndo apenas
por medidas objetivas de sucesso, ou seja, ha uma forte componente subjetiva no
desenvolvimento e gestdo de carreira, que deve ser focada na perspetiva que cada
individuo tem da sua situagdo profissional e do bem-estar que tem relativamente a esta, e

ndo apenas por fatores como o status, o salario ou o nivel hierarquico (Duarte, 2006) € 0
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sucesso ¢ variavel de acordo com os valores e expectativas de cada um. E também
reforcada a necessidade de criar oportunidades e de entender o conceito de carreira
enquanto algo abrangente que abarca todos os aspetos da vida, e ndo somente o contexto
do trabalho (Duarte, 2006).

Para Hall (2004), é importante realcar que ha duas meta-competéncias fundamentais neste
modelo: a adaptabilidade e o autoconhecimento (ou identidade). Estas meta-competéncias
irdo dotar as pessoas para aprender com as suas experiéncias e desenvolver quaisquer
novas competéncias por conta propria. A combinagdo destas duas “meta-competéncias”
dé origem a quatro padr@es distintos de carreira. Cada padrdo tem uma definicdo prépria,
em funcg&o da sua descri¢cdo em termos de maiores ou menores niveis de competéncia de
adaptabilidade, e de maiores ou menores niveis de identidade, sendo que se encontra de

seguida a figura com a representacdo do modelo (Hall, 2004).

Figura 2- Modelo da Carreira Proteana. Fonte: Pinto (2010)
Maior competéncia de
adaptabilidade

Carreira proteana Carreira reactiva

Maior sentido de Menor sentido de
identidade identidade

Carreira de evitamento Carreira rigida

Menor competéncia
de adaptabilidade

A carreira reactiva é caracterizada por elevados niveis de adaptabilidade e baixos niveis

de autoconhecimento, onde os individuos ndo tém um autoconhecimento bem
esclarecido, e por esse motivo, ndo tomam a iniciativa da mudanga, limitando-se a reagir

as circunstancias, pois sdo incapazes de ter um comportamento proactivo (Hall,2004).

A carreira rigida caracteriza-se pela auséncia dos dois tipos de meta competéncias, ou

seja, baixos niveis de adaptabilidade e autoconhecimento, isto é, os individuos nédo
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possuem uma consciéncia clara de si proprios, nem definem a sua identidade em funcao
do seu trabalho, além disso, ndo se percecionam como competentes para lidar com a

mudanga sendo, por esse mesmo motivo, bastante resistentes (Hall,2004).

A carreira de evitamento apresenta baixos niveis de competéncia de adaptabilidade, e
elevados niveis de autoconhecimento, pelo que estes individuos evitam tomar decisdes
relativas a carreira porque ndo se percecionam como competentes para lidar com a
mudanca (Hall,2004).

A carreira proteana caracteriza-se por elevados niveis de adaptabilidade e de
autoconhecimento, ou seja, 0s individuos possuem uma consciéncia sobre si proprios e
tém os seus valores bem definidos, bem como percecionam-se como versateis e flexiveis
face a mudanca, pelo que devem assumir-se como 0s principais responsaveis por procurar
0 constante aperfeicoamento, conhecimento, autoconhecimento, bem como a capacidade

de adaptacdo diante de possibilidades de mudancas (Neves et al., 2013).

Esta teoria é alvo de algumas criticas. Brousseau, Driver, Eneroth e Larson (1996)
consideram que a carreira proteana pode ser prejudicial na medida em que a falta de um
vinculo consistente entre colaborador e organizacdo provoque nas pessoas um sentimento
de apatia e indiferenca, provocando uma separacdo perigosa entre ambas as partes. Outra
das criticas a este conceito esta no aparecimento de uma crise afetiva, originada pela
incessante procura de projetos individuais, uma vez que o apelo por continuas mudangas
pode ndo permitir a percecdo do sentido da vida como algo consistente. O impacto
psicoldgico dessas mudancas consecutivas de local de trabalho pode provocar também a
falsa percecdo de que diminuem ou até desaparecem as cadeias hierdrquicas no
desempenho e avaliacdo profissional (Neves et al., 2013).

Para Inkson (2006), os termos carreira Proteana e Carreira sem Fronteiras sdo metaféricos
e tém significados literais e acabam por oferecer uma vivacidade especial ao conceito de
carreira, reforcando o seu significado e promovendo a imaginagdo. No entender do autor
Inkson (2006), estas metaforas sdo pertinentes, pois transmitem uma ideia condizente
com as condi¢Oes de rapida mudanca tecnoldgica, organizacional e social, no entanto,
este considera que sdo ideoldgicas uma vez que legitimam a emancipacdo dos atores da
carreira individual em relacdo as restricbes das carreiras tradicionais. Estas metaforas

exaltam, implicita e explicitamente, a independéncia do individuo sobre a estrutura

17



organizacional como uma base para o desenvolvimento de carreira, e advogam

adaptabilidade individual e pro-atividade.
1.2.4 Carreira Inteligente

O conceito de carreira inteligente surge como resposta a um novo paradigma empresarial
criado por James Quinn, em 1992, designado por “Intelligent Enterprise” (empresa
inteligente) — no qual a organizacdo deve concentrar-se no desenvolvimento e na
implantacdo de recursos intelectuais, e ndo na gestdo de ativos fisicos, promovendo a
diminuicdo das estruturas hierdrquicas e externalizar as atividades que ndo séo chave
(Arthur, Claman & Defillippi, 1995)

Baseado neste modelo de competéncias das empresas, DeFillipi e Arthur (1994)
adaptaram o conceito e propuseram um modelo de carreira baseado em competéncias
core, isto €, os individuos devem ter a responsabilidade de criar as condi¢cdes para 0
desenvolvimento das competéncias core, que deveriam ser genéricas e transferiveis entre
tarefas, funcbes ou organizacOes, de forma a aumentarem o seu valor no mercado de
trabalho e, consequentemente, 0 seu grau de empregabilidade, permitindo uma maior
mobilidade interorganiacional, como resposta eficaz ao contexto profissional, que se
encontra cada vez mais volatil. (DeFillippi & Arthur, 1994; Arthur et al., 1995).

As competéncias que foram propostas como sendo integrantes da carreira inteligente
foram elaboradas por Arthur et al. (1995) e por Jones e DeFillippi (1996) e sdo as

seguintes:

a) Knowing why: esta relacionada com a identificacdo de uma pessoa com a cultura
da empresa, isto &, em que medida é que hd um match entre os valores, a vida
pessoal, as necessidades do individo e da organizacéo.

b) Knowing how: refere-se as habilidades e conhecimentos que o individuo
providencia as competéncias gerais da empresa, ou seja, € o valor acrescentado
(numa perspetiva mais técnica) que cada colaborador oferece a organizacéo.

¢) Knowing whom: trata-se do conjunto das relagdes interpessoais que um
colaborador tem e que podem ter impacto para a organizacéo. Dessa forma, esta
competéncia refere-se ao networking pessoal que acrescenta valor a empresa, tal
como clientes, fornecedores, amigos, ex-colegeas, etc.

d) Knowing what: envolve compreender as oportunidades, ameagas e requisitos da

industria para 0 sucesso na carreira, o que implica a capacidade de discernir que
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fatores sdo criticos para 0 sucesso, e o talento para atingir os objetivos de carreira
de forma a dar resposta a esses fatores.

e) Knowing when: a capacidade do individuo para identificar o momento mais
apropriado para efectuar mudancas na sua carreira, que podem ser relacionadas
com o assumir de novos papéis, tarefas, funcdes, ou empregos, ndo implicando

obrigatoriamente um movimento na hierarquia da organizagao.

Quanto maior o dominio do individuo sobre estas competéncias, mais elevado o seu
capital de carreira, sendo que o desenvolvimento de uma carreira inteligente pressupde
que cada individuo assuma a responsabilidade de realizar uma gestéo eficaz e inteligente
da sua propria carreira, no entanto, as organizacdes tém um papel importante em
providenciar oportunidades para que a carreira se desenvolva (Dutra, Veloso, Fischer, &
Nakata, 2009; Parker, Khapova, & Arthur, 2009).

Apds uma abordagem a trés dos mais conhecidos modelos de carreira, conclui-se que ha
semelhancas entre si, mas é possivel identificar a principal caracteristica de cada uma

delas, como prova a tabela 3:

Tabela 3- Resumo dos trés tipos de Carreira. Fonte: Barata (2017)

Tipo de Carreira Particularidade
Inteligente Estratégia: garantir autonomia sustentavel
Proteana Capacidade de adaptacao rapida
Sem Fronteiras Atitude e Gestao Propria

1.3 Gestao de Carreira

Apbs a descricdo e explicacdo sobre o conceito de Carreira, bem como os principais
modelos Tedricos que lhes estdo associados, seguir-se-4 uma exploracdo sobre um dos

principais temas desta tese, a Gestdo de Carreira.

No novo contexto de carreira, pretende-se que o individuo perceba a necessidade de
desenvolver um papel cada vez mais proactivo na gestdo da sua carreira, desenvolvendo
as suas oportunidades e opcdes, de acordo com os objetivos definidos para si (Leal, 2013).
Assim, a Gestdo de carreira pode ser vista da perspetiva organizacional e individual
(Baruch, 2004; Thite, 2001). Por um lado, as empresas tém de gerir o contexto de

mudanca e o conteudo das tarefas, conforme € exigido pelo meio em que estéo inseridas.
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Por outro, as pessoas ndo podem confiar na organizacdo para gerir totalmente as suas
carreiras devido ao ambiente volatil, caracterizado por uma maior flexibilidade laborar,
competicdo global sem precedentes, avangos tecnoldgicos e organizagdes com estruturas
extremamente organicas. Além disso, os fatores tradicionais de sucesso da gestdo de
carreira tais como lealdade organizacional, especializacdo, antiguidade e gestdo por
regras ndo se aplicam mais, sendo substituidos por aprendizagem ao longo da vida, foco
na empregabilidade e ndo no trabalho, onde as pessoas tém de ser flexiveis e versateis nas

suas competéncias (Thite, 2001).

O termo gestdo da carreira € um processo atraves do qual cada individuo desenvolve,
implementa e monitoriza os objetivos e estratégias para alcancar os objetivos em relacdo
a aprendizagem e ao trabalho. Trata-se de um processo dindmico e de balanceamento
entre as condicdes pessoais e o contexto profissional, levando o individuo a exercer o seu
poder na interacdo com o poder social (Coimbra, Parada & Imaginario, 2001). Para
Bridgstock (2009), a gestéo de carreira envolve a criagdo de objetivos de carreira realistas
e pessoalmente significativos, identificando decisGes estratégicas de trabalho e
oportunidades de formacao e aprendizagem, reconhecendo o equilibrio entre trabalho e
vida pessoal e apreciando as relagdes mais amplas entre trabalho, economia e sociedade.
No sentido mais proximo e imediato, inclui os processos relacionados com a obtencéo e
manutencdo do atual posto de trabalho. Abrange também os esforcos pessoais dos
individuos para alcancar os seus objetivos de carreira, que podem ou ndo corresponder
aos objetivos da organizacado, e engloba atividades como recolha de informagdes sobre
oportunidades de carreira existentes ou possiveis, procura de feedback sobre o
desempenho e competéncias, bem como e a criacdo de oportunidades de carreira, através

de networking e acdes destinadas a aumentar a visibilidade (De Vos et al., 2008).

A gestdo de carreira € sempre um processo continuo de resolucdo de problemas que
envolve a recolha de informagGes e conscientizacdo sobre si mesmo (valores, interesses,
talentos e estilo de vida preferido) e sobre o contexto (ocupacdes, empregos, carreiras,
organizacg0es, industrias e restricdes familiares). Essa consciéncia crescente de si mesmo
e do ambiente a sua volta permite que os individuos estabelecam metas de carreira
realistas, bem como o desenvolvimento e na implementagdo de estratégias e planos de
acao (Seema & Sujatja, 2013).

De acordo com Loli e Treff (2018), um processo que pode ser Gtil para uma gestdo de
carreira eficaz € o coaching, pois esta ferramenta auxilia os profissionais a aumentarem
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0 seu autoconhecimento e autoeficacia, procura de sentido para a sua vida profissional,
aumento do estimulo e motivacdo para a mudanca, bem como planeamento de agdes
futuras. Com o desenvolvimento pessoal que o coaching proporciona, os individuos
conseguem uma maior consciéncia de si proprios e do meio que os rodeia, podendo assim

tomar melhores decisGes para a sua carreira.

Desde os anos 1980, um dos grandes desafios da gestdo de Recursos Humanos é conciliar
0s variados interesses pessoais com 0s objetivos organizacionais. Na gestao de carreira,
combinar as possibilidades de movimentacdo oferecidas pelas organizagdes com o
planeamento pessoal e profissional dos colaboradores € algo essencial e dificil de fazer
(Veloso et al., 2016).

1.4 Doutoramento

Por norma, um doutoramento era considerado um grande feito académico e s6 aqueles
cujo objetivo era trabalhar na Academia é que é que ingressavam por esta via de ensino
(Jairam & Kahl, 2012), no entanto, o surgimento das sociedades globais e a ascensédo da

educacdo levaram a reformas no ensino superior (Heitor, Horta & Mendonca 2014).

Nestes Ultimos anos, a Europa tem investido em I&D, para procurar construir uma
economia baseada no conhecimento, caracterizada por recursos humanos altamente
qualificados, uma vez que o conhecimento e inovacdo sdo fundamentais para o
crescimento econdmico, sendo que o ensino doutoral assume um papel fulcral e
estruturante para uma nova economia (Santos, 2017; Barnacle, 2005). Espera-se que 0s
Doutorados na Europa estimulem o impulso para esse objetivo, quer como investigadores
especificamente preparados para fazer contribuicGes significativas para o conhecimento
de ponta, mas também como profissionais equipados com competéncias avancadas
necessarias para lidar com situagdes de trabalho cada vez mais complexas (Bogle, Dron,
Eggermont & van Henten, 2010).

Apesar dos indices de conhecimento e investigacdo terem aumentado, verifica-se que esse
conhecimento ndo estd a ser transferido da Academia para outras instituicbes da
Sociedade, pelo que ndo se esta a extrair o maximo de proveito de todo o potencial que

o0s doutorados podem oferecer ao Mercado de Trabalho (Vandevelde, 2014).

Ultimamente em Portugal, o tema dos doutorados também tem ganho uma importancia

crescente, devido ao aumento do numero dos doutores favorecer o desenvolvimento
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cientifico e tecnoldgico do pais, mas também devido a progressiva desvalorizacdo dos
graus de ensino no proprio mercado de trabalho, funcionando como vélvula de escape
para a obtencdo de uma qualificacdo adicional num mercado competitivo (Quintas &
Araujo, 2013).

Apesar de ndo haver muita informacdo, Quintas e Aradjo (2013) indicam que 0s
principais motivos para fazer um doutoramento sdo: a valorizacdo profissional,
valorizacéo pessoal e intelectual, a possibilidade de trabalhar em investigacéo cientifica,
e uma tentativa de escapar ao desemprego; vale a pena sublinhar que as autoras também
identificaram que o grau de doutor confere uma maior credibilidade — especialmente no

meio empresarial.
1.5 Problemas na empregabilidade dos doutorados

Uma das mudangas mais dramaticas que os estudantes de doutoramento enfrentam
atualmente é a mudanca nas oportunidades de carreira disponiveis para eles, uma vez que,
tradicionalmente, o doutoramento era visto como a qualificacdo de entrada para uma
carreira académica, no entanto, nos ultimos anos, as oportunidades neste setor sdo cada
vez menores (Duke & Denicolo, 2017). Apesar disso, Turner (2015) refere que a
percecdo dos doutorandos e dos seus orientadores sobre esse novo cenario de carreira €
quase inexistente, o que pode levar a expectativas mal informadas, dececdo e perda de

oportunidades.

Os doutorados, apesar de representarem uma pequena por¢do populacional, sdo um
publico extremamente qualificado, uma vez que detém competéncias singulares que
podem contribuir para a inovagdo social e o desenvolvimento de uma economia baseada
no conhecimento, por isso, a politica europeia e nacional tem tido como objetivo o
aumento dos doutorados, bem como a sua integra¢do no tecido empresarial (Barroca,
Meireles, Neto, Rodrigues & Martins, 2015). Ao mesmo tempo, uma grande preocupacao
existente nos sistemas cientificos maduros € a falta de posicGes na Academia para 0s
doutorados, mas também 0s conjuntos de competéncias que estes requerem para serem
empregados em setores ndo académicos (De Grande, De Boyser, Vandevelde & Van
Rossem, 2014). Apesar disto, atualmente, as carreiras dos doutorados em Portugal sdo
constituidas maioritariamente por percursos quase exclusivamente académicos —

nomeadamente na investigacdo e no ensino — mas as oportunidades neste setor estdo a
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diminuir e a tornarem-se cada vez mais precéarias (Fontes, Novais & Cardoso, 2005;
Quintas & Araujo, 2013; Barroca et al., 2015).

Quando se pretende analisar o mercado de trabalho para os doutorados, é necessario ter
em conta que ha algumas barreiras & sua empregabilidade no tecido empresarial.
Centrando as atencBes no caso das empresas em Portugal, constata-se que € atribuida
pouca importancia a inovacao, havendo muito pouco investimento em atividades de 1&D,
uma vez que a maioria do tecido empresarial nacional é constituida por PME, que, em
muitos casos, sao geridas por Recursos Humanos pouco qualificados e com praticas de
gestdo tradicionais (Gomes, 2010), levando, assim, a uma desvaloriza¢do da inovagédo
empresarial e consequentemente a baixa procura de pessoas altamente qualificadas, como
os doutorados, pois 0s empresarios ndo tém a percecao do potencial desses quadros para

a empresa (Fontes et al., 2005).

No estudo realizado por Barroca et al. (2015) € realgado que alguns gestores caracterizam
os doutorados como sendo elitistas, pretendendo ocupagdes profissionais estaveis para
dar continuidade apenas a sua atividade de investigacdo — muita dela vista como
demasiado tedrica, sem implicacfes para a sociedade — descurando competéncias mais
praticas. Na mesma linha, Durette, Fournier e Lafon (2014) salientam que algumas
empresas ainda consideram o0s doutores apenas como especialistas, mas sem uma
compreensdo abrangente do espectro mais amplo das suas competéncias, tal como 0s
préprios doutorados, que também ndo estdo necessariamente cientes das competéncias
que poderiam trazer para 0 mercado de trabalho global. Os empregadores, por norma,
valorizam o0s conhecimentos especificos e as competéncias de investigacdo dos
doutorados, no entanto, identificam auséncia de outras competéncias, nomeadamente, a
flexibilidade, a capacidade de comunicagéo, a compreenséo da cultura organizacional e a
perspetiva comercial do seu trabalho (Jackson, 2007; Rubio & Hooley, 2010; Sugars &
Pearce, 2010).

Também as universidades tém responsabilidade na empregabilidade dos doutorados, uma
vez que algumas das alteragdes ocorridas nos doutoramentos, com o objetivo de potenciar
0s seus estudantes com a capacidade de transferirem conhecimento para contextos fora
da academia, tém sido insuficientes, uma vez que se verifica que a formacao continua a
ser muito direcionada para 0 contexto universitario, dado que os empregadores
identificam lacunas nos doutorados em termos de competéncias mais préaticas — apesar de
reconhecerem as suas competéncias técnicas (De Grande et al., 2014).
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Também a percecdo dos estudantes de doutoramento sobre a experiéncia do seu programa
permanece negativa, sendo identificadas lacunas na capacidade dos estudantes em
traduzirem as competéncias adquiridas durante o doutoramento para diferentes contextos
(Duke & Denicolo, 2017). O cenario também é negativo quando se trata do apoio em
termos de empregabilidade que é dado aos doutorandos (Parada & Peacock, 2015). A
literatura mostra que os estudantes de doutoramento ndo tém conhecimento e
compreensdo das competéncias que os empregadores estdo a procura (De Grande et al.
2014; Walsh, Hargreaves, Hillemann-Delaney, & Li, 2015). Essa falta de compreenséo
das competéncias e oportunidades de emprego continua ao longo da sua carreira na
Academia, como p6s-doutorados ou investigadores juniores (Gibbs, McGready & Griffin
2015) uma vez que, mesmo aqueles que adquiriram uma carreira académica bem-
sucedida relataram sentir que o doutoramento ndo os preparou adequadamente para o
espectro de atividades que a sua funcdo envolve (Sinclair, Barnacle & Cuthbert 2014).
Portanto, é facil concluir que os doutorandos relatem baixos niveis de satisfacdo em
termos de gestdo de carreira durante o0s seus estudos doutorais (Ates,
Hollander, Koltcheva, Parada & Krsti¢, 2011; Turner 2015).

Ainda no que diz respeito as universidades, Gunnarsson, Jonasson e Billhult (2013)
descobriram que as expectativas dos estudantes e dos seus orientadores de doutoramento
estavam frequentemente desalinhadas, levando a desentendimentos e percecdes negativas
dos alunos sobre a sua orientacdo. Portanto, € fundamental que os orientadores sejam
explicitos em relacdo as suas expectativas e garantam que os seus orientandos tenham
entendido e interpretado corretamente as suas discussdes de orientacdo (Parker-Jenkins
2016), uma vez que a orientacdo de doutoramento de alta qualidade é fundamental nao
apenas para o sucesso do doutorado, mas também para a sua experiéncia enquanto aluno
(Duke & Denicolo, 2017).

Por outro lado, no que diz respeito aos doutorandos, Turner (2015) refere que a maioria
dos candidatos ingressam no doutoramento com objetivos vagos na carreira, em vez de
estarem a seguir uma intensa paixdo pela sua area de investigacdo. Adicionalmente, ha
ainda um numero significativo de estudantes com o desejo de obter uma carreira
académica, so que é nimero maior do que é possivel, considerando a quantidade de vagas

disponiveis (Turner, 2015).

Igualmente, De Grande et al. (2014) mencionam que, em geral, os doutorados estdo
interessados em aprender conhecimentos que ndo sdo necessariamente aqueles para as
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quais ha procura pelos setores ndo académicos, e isso tem sido discutido na literatura
como um grande desafio para o emprego de doutores fora da Academia — com a excegédo
dos estudantes de engenharia, que detinham alguma percecdo das competéncias
requeridas pelas empresas, talvez pela sua formacao doutoral ter maior proximidade com

as mesmas (De Grande et al. 2014).

Também no caso portugués, a situacdo néo é diferente do que foi enunciado, uma vez que
segundo Cabral-Cardoso (2001), os doutores consideram-se sobrequalificados pelas
empresas portuguesas, uma vez que estas procuram maioritariamente funcdes de gestdo
operacional e de vendas, e quando contratam quadros mais direcionados para a
investigacdo, estes ficam sobrecarregados com elevadas responsabilidades de gestéo e
administrativas. Ainda sobre este aspeto, por outro lado, no estudo de Souter (2005),
verifica-se que os doutorados defendem que sO6 conseguem desenvolver estas
competéncias transversais quando comecam efetivamente a trabalhar na industria, e
apontam o facto haver aqui menos flexibilidade e liberdade intelectual. Por isso, é
importante sublinhar que os doutores deverdo consciencializar-se da necessidade de
flexibilizar as expectativas e encarar a possibilidade de aplicar as suas competéncias em

areas de atividade que ndo estejam relacionados com I&D (Fontes et al.,2005).

A idade também parece ser um entrave, pois na maioria das vezes, fazer um doutoramento
obriga a uma entrada mais tardia no Mercado de Trabalho, e muitas vezes quando um
jovem pretende ingressar no 3° ciclo de estudos do ensino superior ja tem uma
consideravel carreira académica, pelo que se torna mais dificil de, depois de se tornar
doutor, entrar no Mercado, pois os recrutadores ddo preferéncia aos candidatos mais
jovens, ou entdo a candidatos mais velhos mas que ja possuam uma consideravel
experiéncia profissional nas empresas, 0 que ndo acontece com grande parte dos

doutorados — que realizaram toda a sua carreira na Academia (Barroca et al., 2015).

Outro dos constrangimentos que tem levado a uma baixa presenca de doutorados nas
empresas esta relacionado com as diferencas de culturas entre Universidade e Empresas,
ja que as primeiras sdo caracterizadas por valores como a producdo e a difusdo de
conhecimento, a liberdade e autonomia académica e cientifica, bem como a avalia¢do dos
pares, 0 que constitui o fator fundamental da avaliacdo do desempenho individual. Nesta
cultura, a aquisicdo de novos conhecimentos € mais importante do que 0s ganhos
financeiros potencialmente obtidos com eles; por outro lado, nas empresas, o foco assenta
nos resultados financeiros e na posi¢cdo no mercado, sendo que 0s processos de tomada
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de decisao baseiam-se numa hierarquia e as atividades dos colaboradores estdo associadas
ao trabalho em equipa e devem traduzir-se na comercializacdo de produtos ou servigos.
Ou seja, a cultura empresarial ndo atribui valor particular ao conhecimento em si, se este
ndo for traduzivel em bens ou servicos negociaveis no mercado (Cabral-Cardoso, 2001).
De acordo com Fontes et al. (2005) os doutorados foram expostos durante um longo
periodo de tempo a cultura académica, o que podera originar a uma forte identificagdo
com valores proprios deste meio, que sdo bastante diferentes dos que existem no meio
empresarial, bem como o facto dos doutorados terem pouca familiaridade com as
empresas, 0 que reforca as dificuldades de integracao dos cientistas no setor empresarial.
Dessa forma, é normal que este tipo de pessoas, quando estdo a trabalhar em empresas,
tenham a tendéncia para manter a sua identidade como cientistas e a valorizar mais a
contribuicdo para o conhecimento do que o empenhamento na organiza¢do. Também de
acordo com Lee, Miozzo e Laredo (2010), os investigadores académicos podem ter um
ritmo de producdo mais baixo na inddstria, em comparagdo com os colegas, 0 que exige
um trabalho intensivo focado em projetos orientados a produtos e uma constante batalha
contra o tempo para lancar novos produtos. Para combater esta questdo, Cabral-Cardoso
(2001) refere que a integracdo nas empresas exige aos doutorados maior flexibilidade e

adaptabilidade.

Perante os motivos apresentados, constata-se que a maioria das empresas nao consigam
dar resposta as exigéncias dos doutorados, principalmente porque ndo veem impacto
imediato na contratacdo dos mesmos, uma vez que a sua formacgédo nao foi direcionada
para tal (Barroca et al., 2015). Devido a este panorama relatado, cabe aos doutorados e
aos responsaveis pela formacdo doutoral promoverem uma formacdo mais ampla, isto é,
conciliar os requisitos académicos e de investigacdo com o desenvolvendo de
competéncias transversais € a adaptacdo a realidade empresarial; Também o
fortalecimento das relagdes com a industria é fundamental, criando vasos comunicantes
entre ambas as partes, contribuindo para a modernizacdo das empresas portuguesas
(Gomes, 2010).

1.6 Promocéo da empregabilidade dos doutorados

A forma como um pais como Portugal pode ganhar competitividade exige o acesso a
redes internacionais de conhecimento e inovagéo, bem como o aprofundamento do grau

de envolvimento dos doutorados na internacionalizacdo da economia (Santos, Horta &
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Heitor, 2016). Contudo, isto ndo é uma tarefa facil porque, segundo Fontes et al. (2005)
os doutorados veem uma carreira nas empresas como uma segunda escolha, dando
primazia a academia como local preferencial de trabalho — 0 que sugere uma elevada
orientacdo académica. Por outro lado, é de destacar que estes rejeitam qualquer atividade
de indole comercial, preferindo essencialmente desempenhar fungdes técnicas. Num
estudo de Auriol (2010) concluiu-se que havia uma percentagem de doutores que
trabalhavam em empregos que: 1) ndo estavam relacionados com o seu diplomae 2)

estavam abaixo do seu nivel de qualificacéo.

Barroca et al. (2015) sugerem a intervencdo em trés ambitos para aumentar a
empregabilidade dos doutorados: politicas publicas, programas doutorais e préaticas de

gestdo de Recursos Humanos.

A operacionalizacdo das politicas publicas diz respeito a atuacdo dos governos e das
instancias supranacionais nas areas da educacédo e do emprego, bem como no fomento da
ligacdo entre a universidade e empresas, que promova a formacdo de doutorados mas
também a sua contratagdo por parte das empresas. Dito de outra forma, estas medidas
dizem respeito ao estreitar de relacbes entre os trés vértices do Triangulo do
Conhecimento: educacdo, investigacdo e inovacdo, a qual tem sido alvo de algumas

instrucdes europeias, nos ultimos anos (Barroca et al., 2015).

As politicas publicas tm uma enorme relevancia para a formacao doutoral. A criacdo de
trabalhos qualificados e a diversificacdo da economia sdo assuntos fundamentais que
estdo cada vez mais associados a formacdo doutoral (Santos et al., 2016). No entanto,
para além do Investimento e das Politicas Publicas direcionadas para o estimulo a
educacdo e ciéncia, estes autores (Santos et al., 2016), destacam o papel da Administracdo
Publica ou organizacbes ndo-governamentais como potenciais empregadores de
doutorados, bem como entidades privadas, ou publico-privadas com atividades de 1&D
significativas, potenciando a criacdo de novos atores e setores econOmicos, que
providenciem uma estrutura para investigacdo de alta tecnologia e permitindo a
colaboracédo entre diferentes setores e campos tecnoldgicos, podendo desempenhar um

papel na criagdo do emprego sustentavel de doutorados.

A importéncia de promover o desenvolvimento cientifico e tecnoldgico é partilhada,
também, por Heidenreich (2009), que refere que apesar da empregabilidade dos

doutorados no setor empresarial ser critica para a promocdo de transferéncia de
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conhecimento e inovacao, isto apenas ocorre em setores de média e alta tecnologia. Heitor
(2015) mostra que s6 os paises europeus que aumentaram o seu investimento em C&T e,
ao mesmo tempo, conseguiram diversificar a sua estrutura econdmica, garantiram a

capacidade para promover o desenvolvimento econémico.

Ao nivel da formacdo doutoral, como forma de aumentar a empregabilidade dos
doutorados, foram criadas iniciativas como os Doutoramentos em Empresa (onde o
estudante desenvolve a sua investigagdo num contexto empresarial, visando temas
relevantes para a organizacao) e os Doutoramentos Conjuntos (que se caracterizam pela
colaboracdo entre vérias instituicdes de ensino superior a nivel internacional, num

programa doutoral) (Barroca et al., 2015; Santos, 2017).

Duke e Dinocolo (2017) alertam ainda para a necessidade, a partir da matricula do alunos,
de aconselhamento e gestdo de carreira mais robusta e personalizada, com o objetivo de
ajudar os doutorandos a tirar proveito do potencial das suas trajetorias de carreira, uma
vez que a Academia ndo tem capacidade de absor¢éo de todos os graduados (Auriol, Misu
& Freeman, 2013), a0 mesmo tempo que hd uma procura internacional cada vez maior
no setor privado por pessoas altamente qualificadas, especialmente aquelas com
competéncias analiticas e de resolucdo de problemas necessarias para impulsionar a
inovacdo (Dybas 2013; Bishop 2015; Kitagawa 2015). Apesar destas orientacGes, as
universidades alegam que a duracdo de um doutoramento — cerca de 3 a 4 anos — torna
muito dificil incluir atividades de desenvolvimento de competéncias, uma vez que 0
objetivo principal é que os estudantes se concentrem nos seus projetos de investigacdo
(Barroca et al., 2015).

Para Park (2005), Buckley, Brogan, Flynn, Monks, Hogan & Alexopoulos (2009), o foco
da educagéo doutoral deve deixar de ser do ‘Doutoramento como um produto’, isto &, a
contribuicdo para o avan¢o do conhecimento através de investigacdo original, para o
‘Doutoramento COMO um processo’, ou seja, uma formacdo de competéncias para o
estudante se tornar um trabalhador com conhecimento adequado as necessidades do

mercado de trabalho global numa economia do conhecimento.

Ainda sobre o papel das universidades, Duke e Denicolo (2017) destacam a importancia
dos orientadores de doutoramento, uma vez que, para os autores (Duke & Denicolo,
2017), quem orienta um doutoramento deve promover um apoio efetivo ao estudante em

termos de investigagdo e integracdo na universidade, mas também ser capaz de comunicar
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eficazmente e negociar com o orientando para satisfazer as suas necessidades. Para além
disto, hd um desafio adicional para os orientadores, pois atualmente eles devem ajudar a
desenvolver os orientandos para uma vasta gama de destinos de carreira, mesmo que eles
sO tenham experiéncia no contexto académico, por isso é cada vez mais evidente que hoje
a orientacdo requer competéncias e conhecimentos que antes ndo eram tdo criticos.
Portanto, os orientadores devem estar abertos para atualizar as suas competéncias
profissionais e participar ativamente na partilha das melhores préticas, aprendendo e
apoiando o desenvolvimento de colegas. No entanto, é fundamental que os orientadores
ndo sintam que sdo 0s Unicos responsaveis por todos os aspetos do desenvolvimento e
bem-estar de seus orientandos, mas estarem cientes e envolverem-se ativamente com 0s

servigos de apoio da institui¢do de ensino (Duke & Denicolo, 2017).

Finalmente, o proprio doutorando também tem que ter responsabilidade pela gestdo da
sua carreira. E fundamental que os estudantes percebam que um doutoramento n&o é um
prolongamento da licenciatura ou do mestrado, mas sim uma etapa que marca uma grande
mudanca, uma vez que o doutorando deixa de ser considerado um estudante de
doutoramento e passar a designar-se como um investigador de doutoramento (Duke &
Denicolo, 2017). Para estes autores, quem pretender tirar um doutoramento, deve-se
preparar bem, investigando a adequacdo das suas necessidades e expectativas a
disponibilidade do orientador, a cultura de investigacdo da instituicdo, bem como a
formac&o que esta disponibiliza. E importante, também, que o doutorando assuma uma
postura ativa, quer no relacionamento com o seu orientador e respetiva investigacéo, quer

na insercéo em atividades e grupos dentro e fora da Academia (Duke & Denicolo, 2017).

No caso das empresas, as suas praticas de gestdo de recursos humanos parecem ter um
papel importante na atracdo de pessoas com elevado potencial, uma vez que os doutorados
séo recursos extremamente qualificados e que valorizam a constante aprendizagem, assim
como uma mentalidade global e com apeténcia natural para a tecnologia, e procuram no
trabalho ndo apenas uma forma de subsisténcia, mas também uma forma de satisfacdo
pessoal, pelo que € necessario conferir-lhes autonomia, ouvir as suas opinides,
valorizando o seu elevado conhecimento, e envolvé-los nos processos de tomada de

decisdo (Barroca et al., 2015).

Fontes et al. (2005) referem que os doutorados serdo mais produtivos em empresas que

investem efetivamente em atividades de I1&D ou naquelas apostem no desenvolvimento
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de competéncias tecnologicas. Quanto as formas de atrair estes quadros, 0s autores

consideram chave promover a autonomia, bem como uma ligacao estreita a 1&D.

Do lado dos empregadores, é importante sublinhar eles valorizam a importancia das
competéncias técnicas e de investigacdo detidas pelos doutores, mas é a falta de
competéncias transversais que 0s pode tornar pouco atrativos para o0 mercado de trabalho
(Jackson, 2007; Borrell-Damian, 2009; Rubio & Hooley, 2010). Ainda assim, vale a pena
sublinhar as mais-valias que levam as empresas a contratar doutorados, que sdo: um
elevado grau de especializacdo numa determinada area, capacidade de resolucdo de
problemas, competéncias analiticas, ou pela sua rede de contactos internacionais (Sugars
& Pearce, 2010).

No entanto, é preciso ter em conta um aspeto fundamental: os estudos que analisam as
carreiras de doutorados em empresas consideraram o setor privado como um local de
trabalho homogéneo, sem ter em conta a conhecida heterogeneidade das organizacdes, o
que sugere que nem todas as empresas sdo locais de trabalho atraentes para os doutorados
(Mangematin, 2000; Zucker, Darby, & Torero 2002; Dany & Mangematin, 2004;
Recaotillet, 2007; Roach e Saurmann, 2010; Fristsch & Krabel, 2012). Literatura recente
fornece argumentos que apoiam a existéncia de diferentes fatores que influenciam o
percurso profissional no setor privado, nomeadamente: as competéncias dos doutores
(Lee et al., 2010), a elevada de heterogeneidade desta forca de trabalho (Rothaermel &
Hess, 2007; Toole & Czartinzki, 2009) e os diferentes requisitos dos empregos (Mertens
& Robken, 2013).

Por fim, é dtil evidenciar que a literatura também estabeleceu o impacto do tipo de
investigacdo que os doutorados realizaram durante 0 seu doutoramento e a
empregabilidade (Herrera & Nieto, 2015). Por exemplo, os doutorandos que estavam
areas de Investigacdo aplicada, como por exemplo, Engenharia e Ciéncias da Vida,
tinham uma maior propenséo para trabalharem no tecido empresarial, fruto de um maior
contacto com o mesmo durante os seus estudos doutorais, e também devido a maior
aplicabilidade dos conhecimentos (De Grande et al., 2014); Por outro lado, os individuos
com um forte taste for science, correspondiam aqueles com uma forte preferéncia pela
liberdade de investigar e capacidade e desejo de realizar investigagdo fundamental,
preferindo seguir carreiras na academia em vez de carreiras na inddstria (Roach &
Sauermann, 2010). Portanto, todas as opcOes de carreira devem ser valorizadas e
incentivadas, sendo que a manutencgéo de fortes vinculos com doutorados para 0s Varios
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setores (académicos, industriais, politicos ou outros) pode ser profissionalmente benéfico
(Duke & Denicolo, 2017).

1.7 Parcerias entre Universidades e Empresas

O fomento da empregabilidade dos doutores no tecido empresarial € uma das mais
importantes formas de providenciar a transferéncia de conhecimento e inovacdo do meio
academico para a sociedade em geral (Barroca et al., 2015). No entanto, Enders (2002)
refere que o facto de haver mais doutores a trabalhar em setores ndo académicos, deve-se

a falta de oportunidades na academia, setor onde estes preferiam estar empregados.

Em Portugal, hd uma elevada quantidade de académicos que ndo conhecem as atividades
de cooperacdo com empresas, havendo pouca colaboracdo entre universidades e
empresas, no que a aposta em I&D diz respeito — apesar de ter vindo a aumentar
ligeiramente (Barroca et al., 2015). Uma das razdes para a escassa colaboracao entre
Academia e IndUstria, segundo Barroca et al. (2015), é que a Academia parece distanciar-
se consideravelmente das empresas, sendo vista como tendo uma cultura cientifica muito
centrada em si, apesar de, pontualmente, haver alguma colaboracédo entre ambas as partes
em projetos de investigacdo; este distanciamento aumenta os esteredtipos que existem em
relagcdo aos doutorados, que, apesar de serem considerados recursos humanos altamente
qualificados, sdo vistos como tendo elevadas expectativas salariais e organizacionais
(devido ao investimento na sua formacdo) e com falta de capacidade para colocar em
pratica o seu conhecimento teorico. Estas caracteristicas parecem ndo existir apenas em
Portugal, uma vez que em Espanha, concluiu-se que havia um desfasamento entre as
competéncias dos doutorados e 0s requisitos das empresas, e que as Universidades ndo
tinham iniciativas para adaptarem a sua formacdo as necessidades empresariais, 0 que
veio enfatizar a ideia que se devia reforcar a cooperacao entre Universidades e Empresas,

de forma a alterar a componente curricular (Cruz-Castro & Sanz-Menéndez, 2005).

Para um eficaz relacionamento entre a Universidade e as empresas, é necessario que estas
ultimas procurem uma colaboracdo profunda e de longo prazo com a Academia, e ndo
apenas com o objetivo de resolucdo rapida dos problemas mais imediatos (Borell-
Damian, 2009). Outro aspeto importante que a literatura destaca para 0 sucesso entre a
Academia e o tecido empresarial € a comunicagdo e a confianga mutua, nomeadamente

através de reunides frequentes e o desenvolvimento de uma cultura de compromisso entre
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ambas as partes (Thomson & Perry, 2006; Salmient Karlsson & Wallgren, 2008; Bouba-
Olga, Ferru & Pepin, 2012).

A literatura aponta varias vantagens na colaboracao entre universidade e empresas no que
diz respeito aos efeitos positivos que esta tem na produtividade dos investigadores
(Santos, 2017), ja que estes, com financiamento industrial, eram mais ativos com a
industria e com 0s seus pares académicos, originando niveis mais elevados de publicacfes
e patentes (Gulbrandsen & Smeby, 2005). De acordo com Boardman & Ponomariov
(2009), o financiamento originario da industria para a promocao da investigacdo aumenta
a probabilidade dos investigadores académicos publicarem artigos em conjunto com as
empresas, promovendo uma efetiva abertura e aplicagdo da ciéncia para a sociedade.

Para Cruz-Castro e Sanz-Menéndez (2005), a colaboracdo entre Academia e Industria
resulta na empregabilidade de doutorados, porque esta favorece a criagéo e a manutencao
de redes de contactos entre universidade e inddstria. Estes autores, na sua investigacao,
também descobriram que a capacidade de algumas empresas para reter estas pessoas
altamente qualificadas esta relacionada com duas caracteristicas: a existéncia de um
departamento de I&D, bem como a presenca de outros doutorados nos quadros da

organizacao.

Também Borrell-Damian (2009) aponta vantagens deste tipo de parceria, quer para 0s
doutorandos, quer para as Universidades. O autor destaca a oportunidade dos
investigadores alargarem a sua rede de contatos, fazerem investigacdo em ambientes
competitivos, associarem-se a projetos ja em curso e aumentarem os conhecimentos em
setores ndo académicos; por outro lado, para as institui¢ces de ensino, os doutoramentos
em conjunto com as empresas atraem mais fundos para investigacdo, melhoram as
perspetivas de emprego dos doutorandos, assim como a qualidade da sua formacéo e a

reputacao institucional, e promove a exposicao a contextos de investigacdo mais amplos.

Fontes et al. (2005) destacam que estes Recursos Humanos altamente qualificados trazem
para a empresa: conhecimento, novos metodos de trabalho, capacidade de resolucéo de
problemas, redes de contactos, bem como uma atitude mental propensa & inovacgéo.
Adicionalmente, a literatura também reconheceu que os doutores possuem diferentes
tipos de conhecimentos e competéncias que vao muito além do contexto geral da sua
disciplina e que podem ser Uteis para as empresas na realizacdo das suas diferentes
atividades (Zellner, 2003; Teirlinck & Spithoven, 2013). Segundo Zellner (2003), essas
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competéncias gerais estdo relacionadas com capacidades de formular, estruturar e

resolver uma gama diversificada de problemas.

Relativamente as carreiras dos doutorandos, € importante referir que, por um lado, aqueles
que estdo envolvidos em projetos com o tecido industrial acreditam que, depois de
terminarem os seus estudos, terdo mais facilidade em encontrar trabalho e, por outro lado,
0s estudantes que realizam o seu doutoramento em empresas, veem como positiva uma
futura carreira no setor empresarial, ao contrario daqueles que desenvolvem o seu
doutoramento apenas na Academia (Harman, 2004; 2008). Vale a pena evidenciar, no
entanto, que o0s 0s doutorados com experiéncia profissional que trabalham nas
Universidades, sdo um ativo muito importante para estas institui¢cdes, pois elas que

comecam a valorizar pessoas com ligacdo as empresas (Quintas & Araujo, 2013).

A literatura também refere que os doutorados mais apreciados pelo setor privado
geralmente sdo derivados de laboratdrios ou departamentos que mantém relacdes de
colaboragdo com empresas (Dany & Mangematin, 2004; Recotillet, 2007). Essas relacdes
reduzem significativamente a incerteza no mercado de trabalho e predominam
principalmente nas indUstrias que sdo as mais fortemente dependentes do conhecimento

cientifico.

No entanto, ha estudos que aponta algumas desvantagens dos doutoramentos em empresa,
nomeadamente Quintas e Araujo (2013), que referem que estes ndo tém o mesmo peso na
investigacdo cientifica, assim como a possibilidade das empresas aproveitarem o
doutorando para executar tarefas que ndo estdo relacionadas com a sua investigacao,
utilizando assim um recurso para dar resposta a problemas operacionais. Por isso, vale a
pena alertar que, pesar da importancia desta colaboracdo, nem sempre ambas as partes
estdo em sintonia no que diz respeito ao papel do conhecimento, isto porque nestas
parcerias, por vezes, as empresas exigem confidencialidade, impedindo a comunicacgéo e
divulgacdo do trabalho desenvolvido pelo investigador (Lee, 2000). Outra das
desvantagens é que esta colaboracgdo entre Academia e Industria tende a ser de curto prazo
e o financiamento reduzido, sendo que a maioria da investigacéo é aplicada, o que mostra
que a investigacgdo teorica — fundamental para a qualidade da academia — ndo é tida em

conta nesta colaboracdo (Barjak, 2006; Santos, 2017).
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CapriTUuLO II1 - ESTUDO EMPIRICO
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Este capitulo ird descrever toda a metodologia que esteve na base do estudo que foi
efetuado — a metodologia qualitativa. Em termos da estrutura do capitulo, primeiro, séo
apresentados a questdo de investigacao e 0s objetivos, que servem de linhas orientadoras
para a investigacdo; depois, segue-se uma breve apresentacdo e descricdo da metodologia
utilizada, bem como uma descri¢éo do respetivo instrumento de recolha de dados; seguir-
se-a a descricdo do procedimento adotado para iniciar o estudo, assim como a codificacao
dos dados obtidos; Por fim, sdo referidas algumas caracteristicas dos participantes do

estudo.
2.1 Questao de Investigacao e Objetivos

O inicio da investigacdo ocorreu apos a revisdo da literatura, cujo objetivo era ter a
informacdo sobre o estado de arte dos temas em estudo, e que permitiu identificar a
pergunta de partida, que funciona como o fio condutor claro para o estudo, sendo o reflexo
das preocupacGes do investigador em termos de conhecimento. Devido a escassez de
informacdo sobre o tema, uma vez que este ainda ndo foi explorado em profundidade, a

questdo de investigagdo eé:
e Quais os objetivos profissionais dos futuros doutorados portugueses?

Esta pergunta de investigacao justifica-se pelo facto de, como foi referido na Revisao da
Literatura, a defini¢do de objetivos ser uma dimenséo fundamental da Gest&o de Carreira.
Paralelamente a questdo de investigacdo, foi também definido o objetivo geral deste

estudo, bem como um conjunto de objetivos especificos.
Objetivo geral:

e Conhecer os objetivos profissionais dos futuros doutorados portugueses.
Objetivos especificos:

e Compreender a gestdo de carreira dos futuros doutorados portugueses;
e Caracterizar a ligacdo entre os doutoramentos e o Mercado de Trabalho;
e Conhecer o contributo dos doutoramentos para 0s contextos profissionais;

e Explorar as competéncias dos doutorados;
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2.2 Metodologia e Instrumento de recolha de dados

A investigacdo caracteriza-se como sendo um método de pensamento reflexivo que,
recorrendo a procedimentos formais — qualitativos, quantitativos ou ambos — pretende

alcancar o conhecimento da realidade, mesmo que parcialmente (Melo, 2013).

A opc¢do metodoldgica a adotar para a realizacéo deste estudo baseia-se numa abordagem
qualitativa, tendo em conta que ndo ha muita literatura relacionada com a gestdo de
carreira dos doutorados (Barroca et al., 2015; Melo & Simdes, 2015). Segundo Godoy
(1995), a abordagem qualitativa deve ser utilizada quando se estuda uma realidade sobre
a qual ha pouco conhecimento e a investigacdo é de carater exploratorio e descritivo,
procurando conhecer o fendmeno como um todo. Para Melo (2013), a énfase da
metodologia do tipo qualitativo baseia-se num processo indutivo de investigacédo, que ndo
tem como objetivo testar ou provar uma teoria, mas sim a descoberta de elementos mais
detalhados, e tendo em consideracdo o contexto da investigacdo (Rego, Pina e Cunha &
Meyer Jr., 2018).

As metodologias de investigacdo qualitativas tornam-se congruentes com as propriedades
das Ciéncias Sociais, como a complexidade e subjetividade, uma vez que este tipo de
metodologias refere-se a descoberta, descri¢do e compreensdo dos aspetos mais delicados
das acbes sociais, tendo em consideracdo fatores como a imprevisibilidade, a

complexidade, intersubjetividade e a singularidade da vida social (Silva, 2013).

A abordagem qualitativa defende que, para se compreender o significado da acdo, deve-
se analisar as razbes dos préprios atores sociais, inseridos no contexto onde ocorre o
fendmeno em estudo, logo, no campo das Ciéncias Sociais, é necessario conhecer 0s
motivos que suportam as aspiracdes, as crencas, os valores e as atitudes das pessoas nas
suas interagdes sociais, sendo que a acdo humana néo pode ser analisada exclusivamente
de um ponto de vista quantitativo e objetivo, uma vez que ela tem sempre um significado
mais profundo, pois a metodologia de cunho qualitativo parte sempre da premissa que o
comportamento humano tem sempre um significado subjetivo ou intersubjetivo, isto &,
aquilo que se passa na mente consciente ou inconsciente das pessoas (Fraser & Gondim,
2004). Aqui, radica a segunda razdo pela metodologia qualitativa deste estudo: é a
intencdo de compreender os significados e as crengas individuais que os entrevistados

(que sdo doutorandos) tém relativamente a sua gestao de carreira.
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O investigador qualitativo ndo pretende medir e enumerar os eventos da vida das pessoas,
mas procura conhecer a fundo as vivéncias dos individuos e os significados que estas
representam para a vida deles, de modo a criar um modelo de entendimento profundo de
ligacGes entre os elementos que escapam ao olhar comum. (Turato, 2005). Para este autor
(Turato, 2005), o0 método qualitativo preocupa-se em entender como € que 0 objeto de
estudo acontece e se manifesta, assim como o significado que esse objeto de estudo tem
na vida das pessoas — e ndo apenas obter um produto final baseado em numeros
matematicamente trabalhados. Por isso, importa dar voz ao outro e compreender a

perspetiva que ele transmite (Fraser & Gondim, 2004).

Quando se trata de investigacao qualitativa, € necessario ter em conta que o seu propasito
ndo é a contagem de opinides ou de pessoas envolvidas no estudo, mas sim a exploracao
das varias opinides e representaces do fendmeno em estudo. Assim, o investigador tera
que garantir que foi explorada uma vasta gama de opiniées dos membros que fazem parte
do ambiente social que esta a ser estudado (Bauer & Gaskell, 2000).

Para Godoy (1995) a metodologia qualitativa baseia-se em focos de interesse amplos,
pretendendo obter informacao descritiva sobre lugares, pessoas ou processos interativos,
sempre de acordo com a perspetiva dos participantes da situacdo em estudo. Segundo esta
autora, o investigador deve ter em consideracao que ele proprio tem um papel decisivo na
observacdo, selecdo, analise e interpretacdo dos dados recolhidos, por isso 0s
investigadores devem estar preocupados com 0 processo e ndo apenas com os resultados,
uma vez que o comportamento humano s6 pode ser compreendido se se tiver em conta o

contexto dentro do qual os sujeitos interpretam os seus sentimentos, pensamentos e acoes.

Para Silva (2013), ser investigador social é participar no processo coletivo de construgdo
da realidade, uma vez que o investigador ndo se limita a relatar, de forma passiva, distante
e neutra a informacdo recolhida, mas aparece como intérprete de um processo social
subjetivo, sempre com a preocupacado de conferir uma versdo credivel da realidade, algo
que lhe confere maior responsabilidade na interpretacdo da mesma. No entanto,
para Melo (2013), é através do rigor teorico, deste método e de qualquer outro, que se
consegue uma analise fidedigna, mesmo perante técnicas qualitativas aparentemente

subjetivas, como as andlises de discurso e de conteudo.

Nesta dissertacdo, as técnicas de recolha de informacdo utilizadas foram: um pequeno

Inquérito de caracterizagdo sociodemografica da amostra, e uma entrevista
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semiestruturada, para a recolha dos dados qualitativos, que foi realizada junto dos

doutorandos.

No que diz respeito ao inquérito (Apéndice II), este recolheu os seguintes dados
sociodemogréficos: a idade, o sexo, o estado civil, a area de estudo do mestrado e da
licenciatura, a &rea de estudo do doutoramento, a instituicdo de ensino do doutoramento,
0 ano de inicio e de fim do doutoramento, e finalmente indicar se o inquirido ja teve

alguma experiéncia profissional, e (caso tenha tido) qual a sua duragéo.

Relativamente a entrevista utilizada para esta investigacao, ela é constituida por perguntas
que foram elaboradas com base na revisdo da literatura previamente realizada. O guido
de entrevista (Apéndice Ill) é constituido por questbes que abordam o percurso dos
entrevistados no seu doutoramento, 0s seus objetivos e expectativas futuras e a sua

opinido sobre alguns temas relacionados com o doutoramento e o Mercado de Trabalho.

Para Fraser e Gondim (2004), quando se opta por uma abordagem qualitativa de
investigacdo € necessario entrevistar 0s sujeitos que conhecem e compreendem
profundamente o fendmeno em estudo, até garantir a representatividade dos dados, e para

isso deve-se permitir que os entrevistados se sintam livres para expressar a sua opiniao.

De acordo com Gil (1999), a entrevista € uma das técnicas de recolha de informagdo mais
utilizadas nas Ciéncias Sociais. Segundo este autor (Gil, 1999), trata-se de uma forma de
interacdo social onde o investigador se encontra frente a frente ao investigado para lhe
formular questes com objetivo de obter dados relevantes para a investigacdo,
caracterizando-a como um didlogo assimétrico, em que uma das partes procura obter
dados e a outra apresenta-se como fonte de informacdo. Esta técnica €, assim,
caracterizada por um contacto direto entre o entrevistador e o interlocutor, onde este
ultimo tem a liberdade de dirigir esta interacdo, através da expressdo das suas opinides e
experiéncias, sendo que cabe ao investigador ser um facilitador do processo, garantindo
que o entrevistado ndo se afaste dos objetivos de investigacdo, bem como seja 0 mais

auténtico e profundo possivel (Quivy & Campenhoudt, 2005).

As entrevistas podem subdividir-se em trés tipos: a estruturada, a semiestruturada e a ndo
estruturada (Fraser & Gondim, 2004). Para este estudo, optou-se pela entrevista
semiestruturada, que é constituida por perguntas abertas, onde o investigador pode
vaguear pelo tema proposto, ou seja, o entrevistador deve orientar-se por um guido de

entrevista, que contém um conjunto de questdes previamente definidas, mas tem a

38



liberdade para fazer perguntas adicionais (que podem ir surgindo de acordo com o
desenrolar da conversa) ou elucidar o entrevistado quando este tenha alguma davida,
assemelhando-se a uma conversa informal (Boni & Quaresma, 2005).

Para Fraser e Gondim (2004) a entrevista semiestruturada procura ampliar o papel do
entrevistado, ao fazer com o que o investigador mantenha uma postura de abertura no
processo de interagéo, evitando restringir-se as perguntas pré-definidas. E comum que um
guido de entrevista seja constituido maioritariamente por topicos de forma a orientar a
entrevista, mas este ndo pode impedir o aprofundamento de aspetos que possam ser

relevantes para a compreensdo do fendmeno em estudo.

Segundo Duarte (2002), por norma, as investigacdes qualitativas requerem a realizacédo
de entrevistas longas e semiestruturadas. Para tal, a definicdo dos critérios a partir dos
quais se baseia a sele¢do dos sujeitos que virdo a compor o quadro das entrevistas é algo
fundamental, pois tem um impacto direto na qualidade da informacdo recolhida e,
consequentemente, na analise do problema delineado; no entanto, este aspeto nao é uma
tarefa fécil, o que torna a delimitagdo dos sujeitos a serem entrevistados num problema
que acontece com alguma frequéncia (Rego et al., 2018).

O namero dos participantes do estudo raramente pode ser definido a priori, uma vez que
esse numero ira depender da qualidade, da profundidade e do grau de recorréncia das
informac0des obtidas em cada entrevista, o que implica que, enquanto estiverem a aparecer
novos dados para a investigacdo em curso, as entrevistas tém de continuar. Dessa forma,
o levantamento e organizacdo da informacao relacionada com o objeto da investigacédo
deve ser efetuado em simultdneo com a realizacéo de novas entrevistas até que o material
de andlise se torne denso e consistente, possibilitando a identificacdo de padrdes
simbdlicos, categorias de analise e significados sobre o objeto de estudo (Duarte, 2002).
Assim, quando a recolha de novos dados (ou seja, a realizacdo de novas entrevistas) ja
ndo acrescenta informacao nova, significa que aquela investigacéo atingiu a Saturacao
Teorica (Glaser & Strauss, 1967; Rego et al., 2018).

Relativamente as vantagens da entrevista, Fraser e Gondim (2004) identificam que esta
permite uma melhor compreenséo dos significados, valores e opinides dos entrevistados,
relativamente a determinado aspeto social ou pessoal; Boni e Quaresma (2005)
acrescentam que este tipo de entrevista apresenta um indice de respostas muito

satisfatorio (principalmente, se se comparar com 0s questionarios), bem como a
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possibilidade de colmatarem hipotéticas dificuldades em responder por escrito. Além
disso, as entrevistas semiestruturadas tém a vantagem de se caracterizarem por alguma
elasticidade relativamente & duracdo, favorecendo respostas mais profundas e
espontaneas e possibilitando a abordagem de assuntos mais complexos e delicados. Em
contrapartida, as principais desvantagens estdo relacionadas com as limitagcdes do proprio
entrevistador, como é o caso de escassez de recursos financeiros e de tempo ou ainda

dificuldades na garantia de anonimato dos entrevistados.

Por fim, é importante salientar que a entrevista € uma técnica de recolha de informacao
que terd que ser complementada por um meétodo de andlise de conteldo, uma vez
que durante a entrevista, o investigador pretende obter o maximo de informacéo e de
reflexdo do entrevistado, que, posteriormente, serd alvo de uma analise sistematica de
conteddo (Quivy & Campenhoudt, 2005)

2.3 Procedimento adotado e Codificacédo dos dados

O tipo de amostra utilizada neste estudo foi uma amostra tedrica intencional, uma vez
que os sujeitos foram selecionados de acordo com dois critérios (definidos no paragrafo
seguinte) devido a relevancia que essas caracteristicas tém para o0s objetivos do estudo,
uma vez que o mais importante € recolher ideias e opinifes profundas que contribuam

para uma perspetiva melhorada sobre a problemética em estudo (Coutinho, 2013).

Por isso, foram definidos dois critérios para a sele¢do dos participantes do estudo: 1) ser
estudante de doutoramento e 2) ser portugués ou estar a fazer o doutoramento em
Portugal.

O primeiro pardmetro nao oferecer ddvidas, uma vez que o publico-alvo desta
investigacdo sdo doutorandos, pois sdo a futura geracdo de doutorados do pais.
Relativamente ao segundo, ele justifica-se pelo facto de alguém que é portugués ou esta
a doutorar-se em Portugal, tem maior conhecimento e ligacdo a situacdo académico-
profissional dos doutorados no nosso pais — que € um dos objetivos deste estudo. A
segunda razdo é pela questdo da lingua, uma vez que, por este estudo basear-se em

entrevistas, a realizacdo das mesmas em portugués facilitaria a analise de contetdo.

Tendo por base estes dois critérios, posteriormente, foi realizada uma entrevista teste com
um estudante (que por motivos de proximidade pessoal, facilitou a entrevista) que reunia

os critérios definidos para a populagdo-alvo, com o objetivo de testar o guido de
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entrevista, isto é, verificar se os dados recolhidos seriam relevantes e suficientes para o

estudo em causa.

Os contactos com vista a obtencdo de entrevistados dividiram-se em duas fases, mas
ambas se caracterizaram pelo envio de mensagens, solicitando a colaboragéo no estudo,
explicando os objetivos e garantindo a confidencialidade dos dados. Numa primeira fase,
de 12 abril a 10 de maio, foram enviados 120 emails para a maioria dos cursos de
doutoramentos da Universidade do Porto, da Universidade do Minho e da Universidade
Catolica (Centro Regional do Porto) a pedir que cada um dos destinatarios divulgasse o
meu pedido pelos doutorandos. A escolha por estas instituicdes deveu-se, simplesmente,
a sua proximidade geogréfica. Nesta primeira fase, 12 alunos mostraram interesse, mas 4

ficaram sem efeito, logo s6 foram considerados 8.

Posteriormente, numa segunda fase de contactos, foi utilizado o LinkedIn, primeiro numa
publicacdo pessoal, e depois no envio aleatério de mensagens a doutorandos. Foram
enviadas 30 mensagens, de 17 de maio a 18 de junho, onde 9 estudantes aceitaram a

realizacdo das entrevistas.

Assim que os doutorandos aceitavam participar no estudo, foi-lhes enviado o
Consentimento  Informado (Apéndice 1) e o |Inquérito de Caracterizacdo
Sociodemografica (Apéndice 11), com vista a obtencéo dos dados e da autorizacao para a
gravacdo da entrevista, bem como agendada a data e hora de cada entrevista.

As entrevistas foram efetuadas assim que cada doutorando aceitava participar e por isso
ocorreram entre 6 de maio e 29 de junho, todas via Skype. A entrevista maior demorou
67 minutos e a menor 16 minutos, obtendo um total de 576 minutos. Por forma a facilitar
a organizacdo e, em simultaneo, a garantir o anonimato dos entrevistados, as entrevistas
foram designadas por ordem numeérica, sendo que a primeira entrevista designou-

se por Entrevista 1, e a Gltima por Entrevista 17.

O processo das entrevistas terminou quando se atingiu a saturacao teorica, isto é, quando
a recolha de novos dados ja ndo acrescenta informacdo nova para o estudo (Glaser &
Strauss, 1967). ApoOs a realizagdo e a gravacdo, as entrevistas foram

transcritas verbatim pelo investigador.

Depois da transcricéo, procedeu-se a analise dos dados, utilizando o Software Microsoft

Excel, tendo como base os principios da Grounded Theory.
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A Grounded Theory foi criada na década de 60, por Glasser e Strauss (1967), onde, no
ambito de um estudo, eles propuseram um modelo de investigagdo que proporcionasse
uma ligagdo mais estreita entre a teoria e a realidade estudada, sem descurar o papel
interpretativo do investigador. A Grounded Theory €, assim, uma metodologia de
Investigacdo Qualitativa que, utilizando procedimentos sistematicos, tem como principal
objetivo a construcdo de uma teoria, através da recolha dados de um determinado contexto
social, procurando conhecer a realidade social tendo por base a percecdo ou
significado que o contexto ou o fendbmeno em estudo tem para as pessoas que O
vivenciam (Santos & NObrega, 2002), ndo pretendendo a testagem de teorias pré-
existentes (Fernandes & Maia, 2001). Apds a obtencdo dos dados, eles devem ser
agrupados em categorias conceptuais que, apos se estabelecer uma relacéo entre elas,

podem explicar o objeto de estudo (Santos & Ndébrega, 2002).

Segundo Strauss e Corbin (1990), na Grounded Theory, os dados s&o recolhidos,
analisados e codificados de forma sistemética e simultdnea, ao que Creswell (2007)
designa por “processo zigzag”, uma vez que o investigador encontra-se num processo
de ir ao terreno, recolher os dados, voltar para seu escritdrio, analisar os dados e gerar
categorias; posteriormente, deve repetir todo este ciclo até a saturacdo tedrica, ou seja, até
ao momento em que a recolha de novos dados nédo resulte em informagdo nova para a
compreensdo do fendbmeno em estudo (Glaser & Strauss, 1967), permitindo, assim,
definir um arcaboico conceptual que Ihe possibilitara fazer proposicGes para gerar uma
teoria. Para Strauss e Corbin (1990), para além da Saturacdo Teorica, outra caracteristica
central desta teoria é a sensibilidade teérica, que pode ser definida como a destreza do
investigador para olhar os dados com perspicécia, de forma a identificar a pertinéncia dos

mesmaos, discernindo o que é ou ndo € importante para o estudo.

De acordo com Strauss e Corbin (1990), a codificacdo dos dados divide-se em 3 etapas:

a codificacdo aberta, a codificacdo axial e a codificacdo seletiva.

Para estes autores (Strauss & Corbin, 1990), o processo de analise inicia-se com a
codificagdo aberta, que consiste num processo analitico atraves do qual, os conceitos sao
identificados e desenvolvidos. Para isso, 0 primeiro passo é decompor 0s dados
recolhidos em unidades de analise, sempre que representem uma ideia relevante para o
fendmeno em estudo, e de seguida nomear essas unidades de analise com uma palavra ou
expressdao, exprimindo um significado para o investigador (Fernandes & Maia,
2001; Cassiani, Caliri & Pela, 1996).
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A etapa seguinte é a codificacdo axial, que consiste em agrupar as categorias existentes
(que resultaram da codificacédo aberta), tendo em conta as semelhancas e as relagdes entre
elas (Strauss & Corbin, 1990), e posteriormente identificar macro categorias, ou seja,
etiquetas conceptuais que descrevam os fendmenos identificados, conforme forem
interpretadas (Santos & Nobrega, 2002, Bittencourt, 2017). Assim, a Codificacdo axial
reduz o nimero de categorias, porque estas tornam-se mais organizadas, uma vez que as
categorias reunidas formam outras mais gerais (Cassiani et al., 1996; Fernandes & Maia,
2001).

Finalmente, a Ultima etapa designa-se por codificacao seletiva, e refere-se ao processo de
defini¢do da categoria central, isto é, o fendbmeno central da investigacéo, a volta do qual
as restantes categorias possam ser integradas (Strauss & Corbin, 1990; Fernandes &
Maia, 2001) As relacdes teoricas pelas quais as categorias sao agrupadas umas as outras
e a categoria central baseiam-se nas condi¢Bes causais, no contexto, nas interacdes e

intervenientes, nas consequéncias, etc. (Cassiani, et al., 1996).

E através da Categoria Central que deve nascer a teoria que procura explicar o fenémeno
em estudo (Bittencourt, 2017), por isso ela deve estar presente na maioria dos relatos e
deve ser ampla e abstrata, de modo a poder incluir e expressar as categorias e
subcategorias que fazem parte dela. A conducdo desse processo permite a reducdo das
categorias através da compara¢éo e organizacdo dos dados, constituindo-se uma categoria
central, mais ampla e densa. E uma atividade de reflexdo, onde a subjetividade do
investigador deve fluir, procurando que a interpretacdo va para além dos dados, por forma
a descobrir as ligacdes entre as categorias, possibilitando, assim, a sua integracao (Santos
e Ndbrega, 2002).

Portanto, foi através dos principios basicos da Grounded Theory, utilizando a codificacdo

aberta, axial e seletiva, que se procedeu a analise de dados.

2.4 Caracterizacao dos participantes
Os participantes desta investigacdo sdo estudantes de doutoramento portugueses.

Como resultado, este estudo obteve um quérum de 17 participantes, oito dos quais do

sexo masculino (47,05%) e os restantes 9 (52,94%) do sexo feminino. O participante mais
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novo tem 26 anos de idade e o mais velho tem 54 anos de idade, sendo que a media de

idades se encontra nos 32,8 anos, e o desvio padrdo € de 6.79.

Relativamente ao Estado Civil, 14 participantes (82,35%) sdo solteiros e apenas 3

(17,65%) séo casados.

No que diz respeito a instituicdo de ensino, verifica-se que apenas um participante se
encontra a estudar no estrangeiro, nomeadamente em Espanha, e 0s restantes estdo a
doutorar-se em Portugal, sendo as Universidades do Porto e do Minho as mais
representadas, com 6 participantes de cada, seguindo-se a Universidade Nova de Lisboa,
com 2 e por fim a Universidade de Lisboa, com 1 participante. Destaque para um
candidato que frequenta um programa de doutoramento conjunto entre 3 instituicdes:

Universidade do Minho, Universidade de Aveiro e Universidade Catélica.

Em relacdo a area de estudos dos participantes, verifica-se uma assinalavel diversidade
de dominios cientificos; no entanto, ha uma ligeira prevaléncia das Ciéncias Sociais, e

dentro destas, destacam-se a Economia e Gestdo, com 5 estudantes.

Em termos de experiéncia profissional, constata-se que apenas dois participante ndo
tinham qualquer experiéncia profissional e outro tinha apenas 6 meses de experiéncia,
que se deveu a um estagio. Os restantes participantes tiveram uma experiéncia de trabalho
antes de comecar o doutoramento, sendo que o entrevistado com menos experiéncia,

trabalhou 2 anos e o participante com mais experiéncia, trabalhou mais de 25 anos.

Todas as caracteristicas sociodemogréaficas dos entrevistados estdo reunidas numa tabela

que se econtra no Apéndice IV.
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CAPITULO III — APRESENTACAO DOS RESULTADOS
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Neste capitulo serdo apresentados os resultados da andlise as entrevistas que foram
efetuadas para este estudo, tendo em conta 0s pressupostos da Grounded Theory.
Considerando a anélise de conteudo realizada, emergiram as seguintes categorias: Setor
da Ciéncia, Gestdo de Carreira, Alunos de Doutoramento e Convergéncia Universidade
Empresa. Cada uma destas categorias sera exibida e explicada, tal como acontecera com

as respetivas subcategorias.

Encontra-se, no Apéndice V, uma tabela que proporciona uma visdo integrada e

estruturada que permite uma compreensao mais abrangente deste capitulo.
3.1 Setor da Ciéncia

A categoria “Setor da Ciéncia” aborda as principais caracteristicas, dinamicas e o0s
intervenientes que fazem parte do atual panorama cientifico portugués. Esta categoria
resultou da identificacdo de 6 subcategorias, que sdo: Universidades, Recursos,

Investigacdo, Promocao, Orientador e Doutoramento, como é apresentado na tabela 4.

Tabela 4- Categoria Setor da Ciéncia

Codificacdo Seletiva Codificacdo Axial

Universidades
Recursos
Investigacao
Promocéo
Orientador
Doutoramento

Setor da Ciéncia

3.1.1 Universidades

A subcategoria “Universidades” compreende os problemas e as oportunidades de

melhoria identificados nas instituicdes de ensino superior. Fazem parte desta subcategoria

dois codigos abertos, sendo que o primeiro € o Isolamento das Universidades, ou seja, 0

seu afastamento da sociedade:

“(...) porque algumas faculdades também se fecham sobre elas proprias, ou seja,
também ndo deixam muito que o mundo exterior entre la, mas é um problema que ja

existia ha 50 anos e continua a existir agora.” (Entrevista 16)
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O segundo codigo aberto retrata uma oportunidade de melhoria que deveria ser adotada

pelas universidades, que € a Ligacdo Empresarial, o que significa que estas instituicdes

deviam aproximar-se das empresas:

“(...) Eu acho que devia haver uma maior ligagéo [as empresas] ” (Entrevista
4)

3.1.2 Recursos

A subcategoria “Recursos” caracteriza as condigdes de trabalho que os doutorados tém
para poderem ingressar e manterem-se a fazerem o doutoramento. Pertence a esta

subcategoria o codigo aberto Apoio Financeiro, que significa a insuficiéncia de condigdes

financeiras, que se traduz na escassez de bolsas de investigacdo, tal como ilustra a

seguinte citacao:
“(...) porque as bolsas também ndo abundam” (Entrevista 8)
3.1.3 Investigagdo

A subcategoria “investigacdo” evidencia as principais vicissitudes com que 0s
investigadores se depararam em termos profissionais. Os dois codigos abertos que

integram esta subcategoria séo:

Problemas na investigacdo: Sdo as adversidades existentes na area da investigacdo, como

evidencia a seguinte citacao:

“(...) e hoje em dia, fazer investigagdo em Portugal é muito complicado”

(Entrevista 15)

Concorréncia: E um obstaculo que foi identificado por alguns participantes, relativamente

a possibilidade (ou falta dela) de ingressar numa carreira académica:

“ (...) a competicdo, no que diz respeito a drea académica, é muito

feroz.” (Entrevista 11)

Precariedade: Diz respeito as condi¢bes laborais, nomeadamente & instabilidade
contratual, em que os investigadores se encontram e que € apontada como uma

caracteristica do sistema cientifico, tal como mostra a seguinte citagao:

““(...) e [ser investigador| necessariamente implica uma vida bastante precaria

e incerta.” (Entrevista 15)
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3.1.4 Promogao

Esta subcategoria surge como uma pratica que deve ser desenvolvida pelos centros de
investigacdo cientifica, de modo a promoverem o seu proprio trabalho a sociedade em
geral, bem como as mais recentes atualizacGes de determinada area do conhecimento.
Para isso, essas entidades devem procurar investir numa estratégia de Marketing que
permita dar a conhecer o contributo e o desempenho dos investigadores e dos respetivos

projetos de investigacdo, como € evidenciado na seguinte citacao:

“(...) é divulgar mais o trabalho que os teus doutorandos estdo a fazer.”
(Entrevista 12)

3.1.5 Orientador

A subcategoria “Orientador” estd relacionada com a importancia que orientador de
doutoramento tem para os doutorandos ao longo do processo de estudos doutorais. Assim,

o0 cddigo aberto que pertence a esta categoria é: Qualidade do Orientador, que significa a

percecdo positiva que alguns participantes tém sobre o seu orientador, devido a

disponibilidade e ao auxilio que este oferece aos seus orientandos:

“Eu, por exemplo, gracas a Deus, tenho sorte porque tenho um orientador muito
porreiro e d&, que esta ali no gabinete ao lado e que podes ir la a qualquer hora do dia

e ele ajuda imenso.” (Entrevista 12)
3.1.6 Doutoramento

O “Doutoramento” ¢ uma subcategoria que retrata a perspetiva que cada participante tem
acerca das caracteristicas e implicacBes que este grau de formacao tem para cada um. Os
codigos abertos que integram esta subcategoria sao:

Pertinéncia do Doutoramento: Significa a importancia que os entrevistados atribuem ao

doutoramento, acreditando que se trata de um marco importante, que trara grandes
beneficios pessoais e principalmente profissionais, mesmo que o doutorado nao prossiga

uma carreira académica:

“Portanto, no meu caso, eu acho que o doutoramento € muito

importante.” (Entrevista 12).
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Satisfacdo com o Doutoramento: Significa que os entrevistados encontram-se satisfeitos

por estarem a doutorar-se e que ndo estdo arrependidos de terem entrado no

doutoramento:
“(...) alids, eu estou super confortdavel” (Entrevista 2).

Desvalorizacdo do doutoramento: Representa a opinido que alguns entrevistados tém

acerca da importancia do doutoramento, nomeadamente em termos profissionais, ou seja,
segundo os participantes, o doutoramento perdeu valor e ndo é, por si s, uma garantia de

estabilidade ou vantagem para o mercado de trabalho:

“(...) mas... ja em Portugal, ndo sei se tem esta vantagem toda em ter um

doutoramento, ou se é assim reconhecido.” (Entrevista 9).

Motivacao para o doutoramento: Indica o estado de espirito com que alguns participantes

encaram o seu doutoramento:
“(...) mas eu posso-te dizer que estou mega motivada.” (Entrevista 13).

Exigéncia: Caracteriza o percurso de realizacdo e obtencdo de um doutoramento, tal

como ilustrado na citacao:

“/O doutoramento €] de dificil execucdo. No é facil. E muito trabalhoso, exige

muito de nos,” (Entrevista 3).

Recompensa Futura: Significa que, segundo os entrevistados, o doutoramento vai-lhes

proporcionar mais-valias futuras:

“Mas eu acho que é uma deciS&0 consciente que nos fazemos: Sabemos que vamos
deixar a nossa vida em stand-by neste periodo [do doutoramento], mas com a perspetiva

de que no futuro sejamos retribuidos por isso.” (Entrevista 5).

Desenvolvimento de competéncias: Significa que o doutoramento é visto como uma

formagédo que permite o desenvolvimento de novas aptiddes:

“Portanto, eu diria o meu doutoramento foi mais positivo no sentido em que me

deu skills gue podem ser transferidas para o mercado de trabalho” (Entrevista 14)
3.2 Gestao de Carreira

Esta categoria engloba as varias dimensdes que podem influenciar o trajeto profissional

dos doutorados, apds o término do doutoramento, e que devem ser tidos em conta para 0s
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doutores poderem mais facilmente obter um enquadramento laboral ajustado. Como se
verifica na tabela 5 esta categoria resulta das seguintes subcategorias: Competéncias,
Empresas, Emprego, Empregabilidade, Area de estudos, Doutorados e

Internacionalizacgao.

Tabela 5- Categoria Gestéo de Carreira

Codificagéo Seletiva Codificagdo Axial

Competéncias
Empresas
Emprego

Gestdo de Carreira Empregabilidade

Area de estudos
Doutorados
Internacionalizacéo

3.2.1 Competéncias

Esta subcategoria expde as capacidades, as skills, pessoais e profissionais, que 0s
doutoramentos permitem desenvolver nos doutorandos, e que sdo vistas como bastante
pertinentes para o futuro profissional, seja ele em que setor for. O surgimento desta
subcategoria baseia-se nas competéncias especificas que sdo desenvolvidas no

doutoramento, e que representam o0s seguintes cddigos abertos:

Resiliéncia: Esta relacionada com a capacidade de ndo desistir e de suportar as
dificuldades até as ultrapassar:

“(...) ou seja, acabas por te dedicar muito a isto ah...e entdo a resiliéncia é muito
importante porque se tu ndo fores resiliente tu ndo vais conseguir nunca ultrapassar as
dificuldades que um doutoramento te da. A probabilidade de tu teres resultados nédo
significantes € imensa e que nds...a sério, persisténcia € das coisas mais importantes, nds

temos que estar ali tipo sempre atras atras atras... ” (Entrevista 13)

Espirito Critico: Remete para a capacidade de questionamento, de procurar compreender,

racionalmente, uma determinada situagéo:

“(...) e se ha coisa que o doutoramento te ensina é a ter espirito critico, portanto,
para nos, para quem estd a fazer investigacdo, nunca existe uma resposta tipo (...) nos

estamos sempre a questionar, questionar consecutivamente” (Entrevista 13).
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Capacidade Analitica: Significa olhar para os dados e saber extrair informacéo relevante

de forma eficiente:

“(...) mas eu acho que mais do que isso sdo competéncias que se desenvolvem

muito com o trabalho desta natureza, que é as competéncias analiticas” (Entrevista 10)

Raciocinio Logico: Prende-se com a capacidade de os doutorados conseguirem pensar e

encadear ideias de forma coerente:
“(...) toda a forma de estruturar o pensamento.” (Entrevista 15)

Resolucdo de problemas: Significa que os doutorados estdo mais treinados para se

depararem com situacdes dificeis e procurarem resolvé-las:

“Acho que a grande vantagem é que um doutorado esta habituado a ter que se

confrontar com problemas e encontrar uma solugdo.” (Entrevista 15).

Independéncia: Refere-se a preparacdo que os doutorados tém para conseguirem trabalhar

sozinhos, de forma independente:

“E que [um doutorado] tem liberdade para fazer coisas autonomas que se calhar

outra pessoa nao tem” (Entrevista 12)

Competéncias de investigacdo: Relaciona-se com toda a bagagem que € necessaria para

desenvolver uma investigacao:

“Mas, por exemplo, o doutoramento permitiu-me que eu pudesse desenvolver as

minhas competéncias mais na drea da investigagdo” (Entrevista 8).

Por fim, é importante realcar que as competéncias mais especificas, relacionadas com as
respetivas areas de estudo, apesar de terem sido identificadas, ndo atingiram a saturagdo

tedrica.
3.2.2 Empresas

Esta subcategoria evidencia a visdo que os entrevistados tém sobre as empresas, de um
modo genérico, e sobre o papel que estas podem ter na empregabilidade dos doutorados,
principalmente em Portugal. Sdo também destacados algumas préaticas que estas poderiam
adotar, de modo a melhorarem a sua atratividade, nomeadamente para futuros
colaboradores que tenham um grau de doutor. Fazem parte desta subcategoria 0s

seguintes codigos abertos:
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Depende da empresa: Significa que o0s entrevistados atribuem uma significativa

importancia ao contexto empresarial, isto é, eles estdo conscientes que o setor, a
dimensdo, ou o grau de especializagdo, séo alguns dos fatores a ter em consideragéo

qguando imaginam uma eventual carreira de um doutorado no setor empresarial:

“Obviamente que isto [contratar um doutorado] vai depender do tipo de

empresa.”. (Entrevista 14)

Retorno imediato: E a perce¢io que os entrevistados tém sobre o mundo corporativo em

geral — uma ldgica de curto prazo, imediatista. Por isso, esta caracteristica € apontada
como uma eventual barreira a existéncia de mais doutores a trabalhar no setor

empresarial:

“(...) para as empresas, sobretudo se ndo conseguirem ver o retorno, retorno
imediato, ¢ dificil estarem a pagar aquilo que se calhar um doutorado precisa ou gostaria

de receber.” (Entrevista 1)

Desinteresse por doutorados: Refere-se ao ceticismo que 0s entrevistados evidenciam

sobre o interesse das empresas em contratar doutores:

(1

(...) porque as empresas neste momento ndo estao interessadas [em contratar

doutorados] ” (Entrevista 13)

Oportunidades para investigacdo: E uma sugestdo apresentada as empresas para que elas

se possam tornar locais de trabalho mais apelativos para recursos humanos com
doutoramento, e que se traduz em possibilitar que os seus quadros possam desenvolver
investigacdo, com um carater formal — através de funcdes com esse prop6sito — ou com

um carater mais informal, como retratam as seguintes citacoes:

“Talvez se tivessem mais roles, o que permitem ds pessoas fazer mais

research,” (Entrevista 14)

“Se calhar, as empresas deviam deixar por exemplo, 2h por dia, para fazer

investigagdo.” (Entrevista 7)
3.2.3 Emprego

O “Emprego” resume 0s contextos laborais, as fungoes e as condicdes de trabalho que os

participantes ambicionam alcancar depois de terminarem o seu doutoramento, bem como
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alguns critérios que estes consideram importantes no momento de escolher o empregador.

Esta subcategoria emergiu dos seguintes codigos abertos:

Estabilidade Laboral: Refere-se a um objetivo profissional pretendido pelos participantes,

que esta relacionado com a seguranca contratual:

“(...) por isso, o meu objetivo é ganhar alguma estabilidade financeira e pessoal

e, portanto, conseguir um contrato de trabalho.” (Entrevista 1)

Docéncia: Trata-se de uma profissdo almejada por uma parte significativa dos
entrevistados, e por isso um dos principais motivos pelos quais alguns deles enveredaram

no doutoramento, ou seja, porque querem ser professores:

“ (...) porque confesso que estou mais concentrado nesta questdo da

docéncia,” (Entrevista 11)

Setor empresarial: Significa que, apds o término do doutoramento, alguns entrevistados

tém como objetivo irem trabalhar para 0 mundo empresarial, seja como primeira ou

segunda op¢ao:

“Depois de acabar o doutoramento, eu espero ir trabalhar para o setor privado...

para uma empresa.” (Entrevista 14)

Carreira_Cientifica: E o principal contexto onde a grande maioria dos entrevistados

gostaria de trabalhar ap6s o0 seu doutoramento, ou seja, tém como meta serem cientistas:

“ Sim, olha eu em investigacdo gostava de continuar porgue sempre foi aquilo
Que eu quis fazer (...) Portanto, [investiga¢do] sempre foi algo que eu, que eu quis

fazer.” (Entrevista 12)

Gestdo Estratégica: Foi apontado como uma fungdo na qual alguns entrevistados

gostariam de enveredar apds o doutoramento:

“Sim ah... é mesmo, por exemplo, ser responsavel mesmo até por definir qual
pode ser o caminho a seguir dentro de determinada area, sendo obviamente uma empresa
que trabalha na area em que me especializei ndo é ah... estar um bocado no papel em
que possa ser responsavel, por exemplo... vamos tentar por este caminho ou vamos tentar
por outro, vamos estudar isto... ser mais responsavel pela estratégia da empresa, que
processos adotar, vamos vendo Se as pessoas, vamos tentar estas

ferramentas...” (Entrevista 6)
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3.2.4 Empregabilidade

Esta subcategoria engloba todos os fatores que os entrevistados consideraram relevantes
para a sua empregabilidade, isto €, para promover a sua capacidade de obter o manter um

emprego, no futuro. Esta subcategoria € composta pelos seguintes codigos abertos:

Contacto com o Mercado de Trabalho: E visto como algo que as universidades devem

promover, de modo a proporcionarem aos alunos, enquanto eles estéo a estudar, alguma
proximidade ao mundo laboral, e que posteriormente facilite a sua ingressdéo no mesmo

apos a conclusédo dos seus estudos:

“Olha, primeiro, para a academia, resolve o problema dos alunos porque repara,
tu sais da faculdade, tu acabas uma licenciatura, acabas o mestrado...eu se nunca tivesse
trabalhado na minha vida, néo fazia ideia do que era o mercado de trabalho, sé para
comecar..., portanto, isto [o contacto com o mercado de trabalho] é perfeito por véarias
razBes. Primeiro, as pessoas que andam na faculdade tém uma no¢do muito mais clara

daquilo que é o mercado de trabalho, ponto numero 1" (Entrevista 16)

Dispensavel: Refere-se a opinido que alguns participantes tém sobre a importancia do
doutoramento para atingir os seus objetivos profissionais, ou seja, o grau de doutor ndo é

relevante para determinadas funcgdes que, neste caso, sao fora da Academia:

“Portanto, ndo acho que seja o doutoramento trarA a grande

vantagem,” (Entrevista 9)

Incerteza: Esta relacionado com a divida, em relacdo ao futuro profissional, que alguns
participantes demonstraram, principalmente a possibilidade de conseguirem ou nao

alcancar os seus objetivos profissionais:
“(...) ndo sei.... E um futuro muito incerto....” (entrevista 9)

Aplicabilidade: Significa o carater mais pratico, em termos de resolucdo de problemas

reais, a que os doutorados deveriam estar expostos, porque, dessa forma, aumentaria a

sua empregabilidade em setores ndo académicos:

“(...) de partilha, de responder a desafios especificos de determinado setor de
atividade ou de determinada organizacgao, portanto, um bocadinho & imagem daquilo que

se faz com algumas areas de estudo em fases anteriores, portanto quer nas licenciaturas
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quer nos mestrados, ndo é, se promove muito isso... isto ainda é pouco feito em termos

de doutoramento.” (Entrevista 10)

Mudanca de Paradigma: Refere-se a opinido que alguns participantes tém sobre as
alteraces que tém havido no mercado de trabalho, nomeadamente no aumento da

contratacdo de doutorados — quer para o setor da Ciéncia, quer para a Inddstria:

“(...) mas é importante que este paradigma de contrata¢do de pessoas com

doutoramento mude. E esta a mudar.” (Entrevista 3)

Depende da area: Evidencia que nem todas as areas do conhecimento tém a mesma

facilidade de ingressar no mercado de trabalho, seja na Academia seja no setor

empresarial:
“Mas depende da drea do doutoramento, obviamente,” (Entrevista 8)

Salério: Este codigo foi apontado por alguns entrevistados como podendo ser um entrave
a contratacdo de doutorados, porque, de uma forma geral, as remuneracfes nem sempre
sdo muito atrativas para um doutor, principalmente, se se tiver em conta o investimento

na sua formacao:

“(...) e aquelas [empresas] que existem, se calhar, a compensagdo financeira ndo

¢ assim muito atrativa” (Entrevista 1)
3.2.5 Area de estudos

Esta subcategoria refere-se concretamente as areas académicas com mais relevancia para
o mercado de trabalho, e por isso hd maior probabilidade das empresas contratarem
doutorados de determinadas areas de estudo. O Unico cddigo aberto que pertence a esta

subcategoria é:

Engenharia: Foi a area mais referenciada pelos entrevistados, como sendo aquela que

oferece mais perspetivas de carreira:

“(...) entdo, simplesmente, por exemplo, ha mais facilidade, se calhar, numa

empresa em contratar uma pessoa das engenharias (...)" (Entrevista 2)
3.2.6 Doutorados

A subcategoria “Doutorados” engloba as caracteristicas dos doutorados em geral e as

vantagens que os participantes acreditam que qualquer doutorado possui, e de que forma
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é que pode acrescentar valor as organizacgdes. Os codigos abertos que constituem esta

subcategoria s&o:

Vantagem para as empresas: Este codigo foi referido de forma significativa e, apesar de
genérico, mostra que, para 0s entrevistados, é claro que alguém que tenha um

doutoramento trara mais-valias as empresas, independentemente da &rea:

“Tenho uma grande convic¢do de que hda grandeS vantagens [em contratar
doutorados] e isso verifica-se se a pessoa olhar para as multinacionais mais bem
sucedidas que elas o fazem.(...) E as vezes até doutorados de areas que ndo tém nada a
ver — eu dei o exemplo da Filosofia, mas podia dar muitos outros exemplos. A Google, a

Intel e tudo isso contratam gente da Fisica Teorica, da Biologia...” (Entrevista 11)

Depende de cada pessoa: Refere-se as diferencas — em termos de competéncias, aptiddes,
preferéncias, adequabilidade profissional, etc — que caracterizam os doutorados, pois

estes ndo sdo todos iguais:

“(...) mas isso [objetividade] também depende de cada pessoa, de pessoa para
pessoa — ndo é por ser doutorada ou ndo — depende da personalidade, do carater de cada

pessoa.” (Entrevista 17)

Especialistas: Este codigo retrata a principal caracteristica transversal a todos o0s
doutorados: eles sdo profundamente conhecedores de uma determinada matéria, ou seja,

sdo especialistas:
“Por outro lado, tu vais ser muito expert” (Entrevista 13)

Estigma: Para os entrevistados, em Portugal, os doutorados sdo vitimas de preconceito,
isto é, um doutorado é visto com uma conotacdo negativa, por parte da sociedade em

geral, o que pode dificultar a sua empregabilidade:

“Eu diria que penso que era preciso vdrias coisas ndo € ah...a montante dos
doutoramentos, acho que era preciso desmistificar de alguma maneira junto da
populagdo geral que realmente fazer um doutoramento ou alguém que sai com um
doutoramento ndo é um tedrico, ndo €, é justamente alguém que teve a capacidade para
estar a estudar alguma coisa em profundidade, para procurar solucdes, para

pronto...” (Entrevista 10)
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Sem desvantagens: Significa que, para os entrevistados, ndo ha qualquer desvantagem

para as empresas em contratarem doutorados:

“Acho dificil haver uma desvantagem para uma Empresa ter um

doutorado” (Entrevista 7)

Gosto pela investigacdo: Evidencia uma caracteristica bastante destacada pelos

entrevistados — que é gostar de investigar — e por isso, € um dos motivos pelos quais 0s

levou a ingressar nos estudos doutorais:

“O doutoramento eu fiz porque a investiga¢do é mesmo algo que me da gozo, eu

gosto mesmo de fazer,” (Entrevista 9)
3.2.7 Internacionalizacdo

A “Internacionalizacdo” expde a perspetiva cosmopolita demonstrada pelos
entrevistados, bem como a importancia que uma experiéncia num contexto externo pode

ter em termos profissionais. Emergiram desta categoria os seguintes codigos abertos:

Experiéncia Internacional: Significa que os participantes valorizam e estdo disponiveis a
fazer uma parte dos seus estudos doutorais e investigacOes fora de Portugal, mas sempre
com um carater temporario, uma vez que este tipo de experiéncias se trata de uma forma

de aportar valor pessoal e profissional:

“(...) na investigacdo diria que se ndo formos um periodo para 0 estrangeiro, és
pouco valorizado internamente, ou seja tu também para cresceres, (...) e precisas de ir

para o estrangeiro” (Entrevista 13)

Emigracdo: Refere-se a uma opcdo futura, em termos profissionais, que muitos

doutorados pensam tomar, ou seja, ir trabalhar definitivamente para outro pais:

“(...) muitos dos doutorados acabam por ir para fora porque aqui em Portugal,

necessariamente tém uma carreira precaria...” (Entrevista 15)

3.3 Alunos de doutoramento

A categoria “Alunos de Doutoramento” compreende as caracteristicas pessoais,
académicas e profissionais dos entrevistados, que foram emergindo nas entrevistas e que

ajudam a compreender mais aprofundadamente as aprendizagens e as raz0es para
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ingressarem no doutoramento, bem como as suas motivacdes para a fase posterior ao
término deste ciclo de estudos. A tabela 6, abaixo, retrata que esta categoria abarca as
seguintes subcategorias: Conhecimento, Horario de Trabalho, Bem-estar pessoal,

Situacao profissional e Dificuldades.

Tabela 6- Categoria Alunos de doutoramento

Codificagéo Seletiva Codificagdo Axial

Conhecimento
Horario de Trabalho
Bem-estar Pessoal
Experiéncia Pessoal
Situacgéo Profissional

Alunos de doutoramento

Dificuldades

3.3.1 Conhecimento

A subcategoria “Conhecimento” remete para a importancia que os entrevistados conferem
a aspetos ligados ao capital humano, a aprendizagem e (in)formacdo sobre um

determinado tema, é constituida pelo seguinte cédigo aberto:

Aquisicdo de conhecimento: Foi apontado como sendo um dos principais fatores que

levaram os participantes a enveredarem pelo doutoramento, bem como uma forma de

estar na vida que é valorizada pelos préprios, que é o gosto por aprender mais:

“Paralelamente, também, obviamente, a vontade de conhecer, compreender
melhor esse fendmeno, ndo é, e compreender melhor também a tematica da economia
social, sendo que 0 meu objetivo também era ir aprender e estudar, dai também a escolha
que eu fiz do doutoramento na &rea da economia social porque queria estar com
professores, ndo é, que conhecessem bem a tematica, que fossem especialistas nestas
areas e portanto também essa vontade de, ir aprender. Pronto, no fundo de aprendizagem

ao longo da vida.” (Entrevista 10)
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3.3.2 Horario de Trabalho

Esta subcategoria identifica as preferéncias dos entrevistados no que concerne a
organizacdo do trabalho, quer no presente, enquanto doutorandos, quer no futuro, quando

terminarem os seus estudos. Faz parte desta subcategoria o seguinte codigo aberto:

Flexibilidade Horaria: Indica que o que uma grande parte dos entrevistados valoriza

muito no doutoramento é conseguir ter um horario flexivel, isto €, gerir 0s seus tempos e
ritmos de trabalho, podendo definir, de acordo com as suas necessidades, quando, como
e onde trabalha:

“Se calhar, o facto de me permitir, durante um periodo da minha vida, ter um

hordario livre... trabalhar ao meu ritmo, quando eu quero, tenho alguma

liberdade...” (Entrevista 15)
3.3.3 Beme-estar pessoal

O “Bem-Estar Pessoal” reporta-se ao estado psicolégico dos participantes relativamente
ao Seu percurso enguanto estudantes de doutoramento e ao impacto deste na vida pessoal

de cada um. Esta subcategoria é composta pelos seguintes cédigos abertos:

Work-Life Balance: Significa que uma boa parte dos entrevistados consegue equilibrar a

sua vida pessoal com o doutoramento, ou seja, é capaz de impedir que a sua jornada
doutoral interfira no dominio mais privado da sua vida. Segundo os participantes, é
necessario alguma organizacdo mas, genericamente, quem ndo tiver outra atividade
profissional para além do doutoramento, consegue obter um bom equilibrio entre vida

pessoal e profissional:

“(...) é uma relagdo muito pacifica, acaba por ndo haver grande... ndo é
interferéncia, porque interferéncia tem sempre, mas eu separo bem as coisas, nao deixo

que a vida profissional se sobreponha a vida pessoal.” (Entrevista 9)
Felicidade: Evidencia o estado de espirito de alguns entrevistados:

“(...) mas [o doutoramento] estd-me a dar um gozo muito grande. Estou mesmo

muito feliz.” (Entrevista 2)

Realizacdo Pessoal: Indica que o doutoramento marca o alcance de um objetivo que

sempre foi ambicionado e proporciona satisfacao e plenitude com a vida:
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“Olha hm... em primeiro lugar, o sentido de realizacdo. Eu estou no
doutoramento, em primeiro lugar, porque gosto de estudar, para me sentir realizada, era
um objetivo, eu diria um sonho, portanto se ndo estivesse num doutoramento,

provavelmente, sentir-me-ia menos realizada, do que me sinto.” (Entrevista 8)
3.3.4 Situacéo profissional

Esta subcategoria caracteriza as experiéncias laborais dos entrevistados antes de
ingressarem no doutoramento, bem como asua situacdo profissional atual, em
comparacdo com 0s seus colegas de mestrado. Desta subcategoria, emergiram de dois

codigos abertos:

Experiéncia laboral: Significa todas as vezes que os entrevistados se referiram as suas

experiéncias profissionais anteriores ao doutoramento, e a importancia que estas tiveram

em termos académicos, tal como revela a seguinte citacao:
“Estava a trabalhar antes de ir para o doutoramento” (Entrevista 1)

Situacdo Pior: Remete para a percecdo gque os entrevistados tém quando comparam a sua
situacéo profissional atual, enquanto doutorandos, com colegas seus que optaram por néo

ingressar no doutoramento:

“Obviamente que olho para o lado e vejo gente que ndo tirou doutoramento e esta

melhor do que eu, financeiramente...” (Entrevista 8)
3.3.5 Dificuldades

Esta subcategoria expde os problemas e adversidades que os entrevistados tiveram e tém
que lidar enquanto estudantes de doutoramento. As dificuldades identificadas foram:

Tempo insuficiente: Refere-se a falta de tempo que os entrevistados sentem que tém para

conseguir cumprir adequadamente as tarefas do doutoramento:
“(...) e as vezes, o tempo que temos ¢é insuficiente” (Entrevista 5)

Burocracias: E uma adversidade que esta relacionada com aspetos administrativos que
tornam alguns processos fastidiosos, sobretudo ao nivel das Universidades e outras

instituicOes afins:

“E acho que em termos de burocracia, deviamos lidar com menos burocracia,

porque sdo imensas burocracias,” (Entrevista 5)
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Work-Life Imbalance: Salienta a incapacidade que alguns entrevistados relatam em

conseguir separar 0s seus estudos doutorais da sua vida pessoal, sendo que esta Ultima

acaba por ser prejudicada:

“(...) obviamente que a vida pessoal sofre, ndo é. Um pessoal da faculdade usa
uma expressdo muito engracada que é, quando nds apresentamos o projeto de
doutoramento e ele é aceite, nos selamos ali um casamento de pelo menos quatro anos,
e é realmente, tu vais dormir, acordar e adormecer com o doutoramento, com o teu
projeto, com aquilo que vais fazer e porqué? Porque, em determinados momentos, vais
ter que fechar para o mundo e para tudo o resto — inclusivamente para a tua vida pessoal

— para te dedicares aquele projeto.” (Entrevista 8)

Doutoramento a part-time: Significa que alguns dos entrevistados ndo se dedicam na

totalidade ao seu doutoramento, uma vez que tém outra atividade profissional

complementar:

“(...) para estar a fazer este doutoramento, portanto, na verdade eu estou a

trabalhar ao mesmo tempo em que estou a fazer isto” (Entrevista 10)
Stress: E uma dificuldade sentida por alguns entrevistados, causada pelo doutoramento:
“(...) mas o doutoramento trouxe muito stress”’ (Entrevista 4)

Trabalho solitério: Refere-se a opinido dos entrevistados sobre a soliddo que sentem no

processo de doutoramento, principalmente por terem muita poucas pessoas com quem

falar aprofundadamente sobre a sua investigacao:

“Agora dificuldade, eu diria, é claro que toda a gente nota, que é, quer dizer
estamos ali a fazer o nosso trabalho, ninguém esta a fazer o mesmo trabalho, sentimo-
nos, as vezes ali numa ilha, porque estamos la sozinhos, ndo temos ninguém com quem

falar, a ndo ser os orientadores, e é muito...” (Entrevista 9)

Frustracdo: E uma dificuldade evidenciada pelos entrevistados e que esta relacionada com

0 processo de doutoramento néo ser linear nem estruturado:

“E assim, eu ao contrdrio da maior parte, hd muita gente...eu ndo sei se tu
entrevistaste muita gente, mas vai haver algumas pessoas que estdo muito, estdo algo

frustradas com o doutoramento, ou estdo cansadas,” (Entrevista 13)
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3.4 Convergéncia Universidade-Empresa

A “Convergéncia Universidade-Empresa” caracteriza uma pratica que abrange, na mesma
proporcéo, duas entidades: as Universidades, por um lado, e as Empresas, por outro.
Dessa forma, esta categoria refere-se a necessidade de promover uma aproximacao entre
a Academia e a Industria, pois foi detetado que ha algum afastamento entre elas e, caso
estivessem mais proximas, podiam originar resultados bastante positivos para ambas as
partes, bem como para os proprios doutorados. Como se pode verificar pela tabela 7, esta

categoria é constituida por uma subcategoria, a Cooperagao.

Tabela 7- Categoria Convergéncia Universidade-Empresa

Codificacdo Seletiva Codificacdo Axial

Convergéncia Universidade-Empresa Cooperacéo

3.4.1 Cooperacao

A “cooperacdo” ¢ uma subcategoria retrata as vantagens que podem surgir, bem como os
aspetos que devem ser tidos em conta quando se pretende promover uma colaboragéo
entre Universidades e Empresas:

Vantagens para ambos os lados: Significa que se o setor universitario e empresarial

estreitarem relacGes, as duas partes podem obter beneficios, como evidencia a seguinte
citacdo:
“Porque é bom, quer para as universidades, quer para as empresas.” (Entrevista

3)

Parcerias: Remete para uma ldgica estratégica e formal que a cooperacdo entre

Universidades e Empresas deve assumir:

6

as é efetivamente avangar na drea das parcerias entre as universidades e as

empresas.” (Entrevista 3)

Aproximacdo mutua: Evidencia que as duas partes tém responsabilidade neste processo,

ndo podendo ser deixado a cabo apenas a uma:
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“Passa um bocadinho por dares a conhecer o que se faz dentro das faculdades e,

ao mesmo tempo, também dares as empresas a conhecer a nos.” (Entrevista 12)

Mundos diferentes: Realca as diferencas estruturais que caracterizam a Universidade e as

empresas: enquanto que a primeira tem uma perspetiva de longo prazo, a segunda coloca
maior énfase no curto prazo — o0 que pode ser um problema quando se pensa em

convergéncia entre universidades e empresas:

“Ou seja, muitas vezes, exato, o que eu acho ¢ isso, sdo mundos muito

distanciados,” (Entrevista 13)

Insercdo no mercado de trabalho: E uma das possiveis vantagens resultantes da

convergéncia entre universidades e empresas, principalmente para os estudantes, uma vez
que é uma forma de providenciar um contexto laboral onde os diplomados podem iniciar

a sua vida profissional:

“(...) é como nos mestrados: se a gente trabalhar diretamente com uma empresa,
depois até acaba por ser contratada por essa empresa, ou até tem mais facilidade em, ou
ja ganha aqui alguma experiéncia no mercado de trabalho. Portanto, se houver essa
ligacdo, acho que é maneira de facilitar, depois, a entrada no mercado de
trabalho” (Entrevista 9)

Financiamento: Estd relacionado com a possibilidade do setor empresarial poder

patrocinar projetos de investigacdo nas Universidades, apoiando-os financeiramente:

“(...) e [as empresas] até acabavam por financiar alguns desses

projetos.” (Entrevista 8)

63



CAPITULO IV — DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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Neste capitulo serdo discutidos os principais resultados obtidos, recorrendo a um
confronto entre estes e a literatura relacionada. Dessa forma, este capitulo estd organizado
pelas quatro categorias que foram apresentadas anteriormente: Setor da Ciéncia, Gestao

de Carreira, Alunos de Doutoramento e Convergéncia Universidade-Empresa.
4.1 Setor da Ciéncia

Os resultados desta investigacdo permitiram concluir que o setor da Ciéncia em
Portugal apresenta, genericamente, trés grandes caracteristicas. A primeira diz respeito a
falta de recursos financeiros disponiveis, que se traduz na incapacidade de providenciar
bolsas de investigacdo em quantidade adequada aos aspirantes a cientistas, 0 que torna o
acesso a uma carreira cientifica mais dificil, pois existem muitos candidatos para
conseguirem bolsas de investigacdo, e muito poucos € que a conseguem, originando
incerteza entre os requerentes. A este respeito, e no caso particular deste estudo, ha
entrevistados que, por ndo terem conseguido uma bolsa de investigagdo, tém que ter um

emprego paralelo ao doutoramento para o poder financiar.

A segunda corresponde a concorréncia, pois 0s participantes deste estudo evidenciaram
que, atualmente, hd muitos investigadores disponiveis e motivados para ingressarem
numa carreira académica, mas, por outro lado, existem muito poucas vagas disponiveis,

0 que resulta num aumento da competitividade.

A terceira caracteristica, e a que foi mencionada com maior veeméncia, relaciona-se com
o elevado grau de precariedade que caracteriza as relagdes laborais neste setor, isto €, um
elevado nimero de contratos a termo (mais conhecidos pelas bolsas de investigacéo), o
que impede que os investigadores que se encontram nestas condi¢des estejam protegidos
pelos direitos sociais e laborais. Também em termos laborais, a precariedade resulta em
inseguranca e instabilidade em termos de planeamento de carreira a médio/longo prazo,
ja que os contratos das bolsas de investigacdo caracterizam-se por serem a termo certo.

Esta situacdo causa alguma apreensao entre os entrevistados deste estudo.

Analisando brevemente o setor da Ciéncia em Portugal, na Avaliacdo realizada pela
OCDE entre 2016 e 2019 aos sistemas de Ensino Superior, Ciéncia e Tecnologia, uma
das principais conclusdes foi que até 2016, tinha havido um elevado crescimento da
precariedade do trabalho cientifico em Portugal (Heitor, 2019). No entanto, para Heitor
(2019), 2016 foi um ano de inversao, pois foi ai que se iniciou 0 combate a precariedade

no setor da ciéncia, quer através de legislacdo, que tem como objetivo estimular o
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emprego cientifico e tecnoldgico, o reforco das carreiras cientificas e a promocdo do
rejuvenescimento das instituicbes, mas também com o aumento de investimento que se
tem verificado em 1&D, tendo este atingido 1.37% do PIB, em 2018, e tendo como
objetivo de alcancar 3% do PIB até 2030, sendo que desse valor, 1/3 sera de despesa

publica e 2/3 de despesa privada (Heitor, 2019).

A nivel internacional, a literatura corrobora as conclus@es desta investigacao, abordando-
as em conjunto, mas dando mais importancia a questao da precariedade contratual. Num
estudo realizado com investigadores em Italia, Bozzon, Murgia, Poggio e Rapetti (2016),
chegaram a conclusfes semelhantes, uma vez que a precariedade e a instabilidade
econdmica foram as principais preocupacdes relatadas pela maioria dos participantes
desse estudo. Mais concretamente, os participantes do estudo em questdo demonstraram
estar preocupados com as condi¢des de emprego, nomeadamente com o desenvolvimento
da sua carreira ao longo da vida e 0 acesso a seguranca social, tecendo criticas a duracao
da sua condicdo precéria — considerada como uma situacdo de um eterno estagio — e a
ambiguidade dos contratos de investigacao, as bolsas de investigacdo, caracterizadas pela

auséncia de direitos.

Também Allmer (2018) realizou um estudo com académicos na Escocia no qual os
participantes reportaram preocupa¢do sobre a inseguranca da sua situacdo laboral e
mencionaram aspetos como a precariedade e a inseguranca econémica, nomeadamente
quando os investigadores eram convidados para executarem tarefas — como dar aulas e
corrigir testes — mas sem serem pagos por isso. Também a auséncia de perspetivas de
carreira, relacionada com a falta de conhecimento e a informacdo confusa sobre a
possibilidade de se poderem inserir, ou ndo, em projetos de investigacdo futuros.
Adicionalmente, os investigadores demonstraram preocupagdo com 0 ambiente
competitivo entre os pares, algo que se torna dificil de gerir individualmente. Finalmente,
foi identificado que existe uma excessiva carga de trabalho, bem como um ambiente com
muita pressao e stress. Por tudo isso, 0s participantes desse estudo demonstraram medo e

preocupacao de estarem desempregados.

De um ponto de vista mais estrutural, parece que os problemas que os participantes deste

estudo mencionaram ndo sdo recentes, nem exclusivos da realidade portuguesa, pois a

literatura menciona que o Setor da Ciéncia tem sofridos algumas mudancas ao longo do

tempo, tais como um desequilibrio desfavoravel entre a oferta e a procura de trabalho,

uma aumento dos contratos de curto prazo, cortes no or¢camento e aumento da
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concorréncia, o que leva a uma degradacéo dos sistemas cientificos (Biron, Brun, & Ivers,
2008; Petersen, Riccaboni, Stanley & Pammolli, 2012; Walsh & Lee, 2015). Allmer
(2018) também salienta a existéncia destas transformacoes, o que afeta as condi¢bes de
trabalho, préaticas e relagbes dos cientistas e resultaram na intensificacdo e extensdo da
jornada laboral, dificuldade em conciliar a vida pessoal e profissional, precariedade e
autoexploracdo. Também Gallas (2018a) refere que uma tendéncia que parece ter-se
tornado mais comum em todo o mundo nos ultimos anos é a precarizagdo do trabalho
académico, que se reflete na proliferacdo de contratos a termo, baixos salarios, perspetivas
de emprego pouco claras e a existéncia de estratégias repressivas de governanca, que
forcam os académicos a abandonar seus estudos, profissdo ou mesmo o seu pais. Gallas
(2018b) adverte que a redugédo do financiamento para a Ciéncia resulta na criacdo de
trabalhos inseguros, de curto prazo e baseados em projetos, onde 0s académicos precarios
enfrentam a tarefa de terem de procurar os projetos de investigacao para o futuro, estando

dependentes da aprovagéo de financiamentos externos.

As consequéncias das condicBes precarias e das caracteristicas do sistema académico
afetam o trabalho e a vida pessoal dos investigadores, principalmente no estagio inicial
das suas carreiras, quer em termos de bem-estar fisico e mental e mas também no
equilibrio entre a vida pessoal e a profissional, uma vez que a instabilidade e a incerteza
laboral sdo mais acentuadas nas novas geracdes de cientistas e nos investigadores de pos
doutoramento, que sdo ainda mais vulneraveis pois ndo tém direito a receber nenhum
subsidio de desemprego ou outras provisdes da Seguranca Social (Bozzon et al., 2016).
A um nivel mais geral, a precariedade tem um impacto no préprio desempenho
profissional dos investigadores, pois da primazia a quantidade sobre a qualidade, em
termos de publicacdes; e ao carreirismo em deterimento do pensamento critico (Butler,
Delaney & Sliwa, 2017), mas também afeta a seguranca e controlo econémico dos
individuos, exclusdo do departamento, relacionamento com outros colegas e falta de

oportunidade para desenvolvimento e promocao de carreira (Bryson & Barnes, 2000).

Dos resultados deste estudo, emergiu, ainda, outra concluséo: a de que havia problemas
na investigacdo. Apesar desta ideia poder estar relacionada com o que anteriormente foi
mencionado — a precariedade laboral, a concorréncia e a falta de financiamento —, ndo foi
possivel verificar se os participantes, ao demonstrarem esta opinido, estariam a referir-se
a outros problemas ou aos trés que ja foram referidos. De qualquer forma, na literatura,

existem autores que identificam problemas adicionais no setor da Ciéncia, sobretudo as
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universidades, tal como Allmer (2018) que indica que nas instituicdes de ensino superior
existem hierarquias internas ingremes que datam dos tempos medievais e sobreviveram
a todas as profundas ruturas, e que dificulta, por exemplo, os processos de tomada de

deciséao.
4.2 Gestdo de Carreira

Quando se analisam, & luz dos resultados deste estudo, os contextos profissionais dos
futuros doutorados, conclui-se que o seu grande objetivo é permanecer na Investigacao
Académica. Paralelamente, e apesar de ter tido menos preponderancia, a docéncia
universitaria também foi identificada como um objetivo profissional de alguns
entrevistados, apesar de esta ser, na maioria das situacdes, interdependente com a
Investigagdo. Por isso, a grande maioria da amostra deste estudo, depois de terminar o

doutoramento pretende obter uma carreira cientifica na Academia.

Em termos de gestdo de carreira, esta opcao faz sentido, uma vez que o doutoramento é
um requisito obrigatorio para entrar na Academia (Mangematin, 2000). Numa
investigacdo levada a cabo por Caparros-Ruiz (2019), concluiu-se que os doutorados que
trabalham como investigadores tém um alinhamento entre trabalho e formacdo 40%
superior, em comparacdo com os restantes doutorados que ndo estdo na Investigacao.
Ainda, para Caparros-Ruiz (2019), uma segunda conclusdo do seu estudo é que existe
uma maior compatibilidade entre os estudos doutorais e 0 emprego com 0s doutores que
trabalham no setor do ensino superior; isto mostra que o desalinhamento entre a formacéo
doutoral e 0 emprego é maior nas no setor das empresas, 0 que leva o autor a concluir que
é necessario melhorar a transferéncia de conhecimento entre os doutoramentos e as
empresas. No mesmo sentido, Di Paolo (2012) descobriu evidéncias que os doutorados
espanhois fora do Ensino Superior estdo menos satisfeitos com o conteudo e
competéncias associadas ao seu trabalho, indicando que os doutorados preferem o setor
do ensino superior como primeira escolha profissional. Também no caso da Austria,
Schwabe (2011) refere que a maioria dos doutorados ainda parece mais inclinada para

procurar emprego nas Universidades.

Os doutorados, tradicionalmente, séo formados para realizar investigacdo na area em que
se tornaram especialistas e para lecionar em institui¢coes de ensino superior (Grupo dos
Oito, 2013). No entanto, o crescimento do nimero de doutorados tem sido de tal maneira

elevado, que tem originado um desequilibro entre oferta e procura (Germain-Alamartine
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et al., 2020), provocando uma elevada escassez das vagas no mercado de trabalho
académico, o que tem levado a criagdo de ‘filas de espera’ de doutorados para
conseguirem uma vaga com estabilidade contratual (Andalib, Ghaffarzadegan & Larson,
2018). Por isso, Cada vez mais, 0s doutorados estdo a deixar a academia para trabalhar

na industria (Bloch, et al., 2015).

Assim, e embora o doutoramento tenha sido originalmente planeado para a carreira
académica, existe um mercado de trabalho cada vez mais importante para os doutorados
fora da academia (Germain-Alamartine, 2019), ndo s6 por motivos do lado da procura,
isto €, a auséncia de oportunidades de trabalho no setor Académico, mas também por
razBes do lado dos préprios doutorados, nomeadamente em questdes relacionadas com o
emprego, como por exemplo, as responsabilidades do trabalho ou o tipo de contrato, pois
0 elevado numero contratos temporarios existentes para os Académicos no Ensino
Superior sdo susceptiveis de afetar a escolha de transi¢do para outros setores (Bloch et
al., 2015), o que faz com que os doutorados vejam o setor privado como uma
oportunidade de obtencdo de contratos de trabalho mais estaveis (Bozzon et al., 2016). O
facto dos doutorados terem experiéncia profissional anterior ao doutoramento parece ser
um fator significativo, pois, segundo Bloch et al (2015), os individuos que trabalharam
fora da Academia antes de ingressarem no doutoramento tém mais probabilidade de, ap6s
concluirem os estudos doutorais, preferirem um trabalho em setores ndo Académicos; ja
Dominguez e Gutierrez (2015) referem que doutorados que ja tinham trabalhado tinham

mais facilidade em encontrar um trabalho adequado, apds os seus estudos.

Os resultados deste estudo também estdo em linha com a literatura apresentada no
paragrafo anterior, pois houve algum interesse dos participantes desta investigacdo em
trabalhar fora da Academia, nomeadamente no setor empresarial, mas esta era uma
possibilidade vista de duas formas: por um lado, houve alguns entrevistados cujo
principal objetivo apds terminarem os estudos era sairem da Academia e irem trabalhar
para o setor empresarial; por outro lado, e para a maioria dos participantes, a op¢éo de ter
uma carreira nas empresas era vista como uma segunda op¢ao, pois so seria considerada
no caso de ndo conseguirem ingressar na carreira cientifica. Ainda assim, a maioria dos
participantes, conseguiu identificar vantagens de trabalhar nas empresas — mesmo que
ndo fosse o seu principal objetivo — nomeadamente ao nivel das condic¢Ges de trabalho,
porque o setor empresarial, era visto como capaz de providenciar maior estabilidade

contratual, bem como perspetivas de crescimento a nivel remuneratorio.
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Uma outra dimensao relacionada com a carreira dos doutorados, e que é pertinente de ser
analisada, é a area de estudos. Neste estudo, ficou claro que os participantes tinham a
consciéncia de que, em geral, no que diz respeito a empregabilidade, o campo cientifico
no qual um doutorado esta inserido facilita a insercdo no mercado de trabalho,
principalmente em contextos fora da Academia. Neste caso, 0s entrevistados destacaram
a Engenharia como sendo a &rea com uma maior empregabilidade, isto €, que proporciona
mais oportunidades de emprego, talvez por ter um carater mais aplicado e pelo

desenvolvimento de competéncias que podem ser Uteis as organizagdes.

A conclusdo de que a area de estudo na qual um individuo fez o doutoramento influencia
a situacdo profissional apés a conclusdo do mesmo é confirmada na literatura. Num
estudo com doutorados Italianos realizado por Bozzon et al. (2016), os doutorados nas
areas das Humanidades e Ciéncias Socias — em comparacdo com as areas das Ciéncias,
Tecnologias, Engenharia e Matemaética (STEM) — tinham menos certezas e perspetivas
de emprego e vérias dificuldades em alcancar uma melhor posicdo e um contrato de
trabalho fora do contexto académico, o que provocava o desemprego e a necessidade de
repensar as suas competéncias de acordo com as oportunidades do mercado de trabalho.
As autoras (Bozzon et al., 2016) concluem que as diferencas entre as disciplinas
cientificas continuam a garantir amplas vantagens de emprego, dentro e também fora da
academia, com principal prejuizo para as Humanidades e Ciéncias Socias, onde as
ligacGes entre o ensino superior e a industria ainda sdo bastante limitadas. Num estudo
com doutorados em Espanha, Caparros-Ruiz (2019) concluiu que a area do conhecimento
do doutoramento é um fator significativo que influencia os salarios dos doutores,
nomeadamente, nas areas das Ciéncias Médicas, Engenharia e Tecnologia onde a
remuneracao é mais alta; por outro lado, a as Humanidades sdo as que tém um rendimento
menor. Dominguez e Gutierrez (2015) concluem, num estudo realizado em Espanha, que
a area do conhecimento na qual o doutorado é especializado influencia o tempo que ele
demora para encontrar um emprego adequado. Nesse sentido, taxa de transi¢do para um
emprego adequado mais alta é na area da Engenharia e Tecnologia, tanto para homens
como para mulheres, enquanto a mais baixa corresponde as Ciéncias Humanas. Para 0s
autores (Dominguez & Gutierrez, 2015) esta concluséo significa que a formacdo em
Investigacdo aplicada (em comparagdo com a experimental) proporcione uma transicéo
mais rapida para um emprego adequado, 0 que pode evidenciar uma mudanga nas

carreiras profissionais dos doutorados no sentido de abordar os problemas do mundo real.
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Os resultados do presente estudo permitiram concluir, também, que os entrevistados tém
consciéncia da importancia que a Internacionalizacdo tem para as carreiras dos
individuos, devido as oportunidades que ela pode originar. Dessa forma, houve um
consideravel interesse demonstrado pelos entrevistados em ter uma experiéncia
internacional relacionada com o doutoramento. Esta vontade em participar num periodo
de mobilidade internacional relacionado com o doutoramento baseia-se na percecao que
um periodo de estudos ou de investigacdo no estrangeiro resultara em vantagens pessoais
e profissionais, nomeadamente ao nivel do conhecimento de novas culturas e experiéncias
sociais, mas também ao nivel da investigacao cientifica, porque, segundo os participantes,
passar algum tempo no estrangeiro € uma oportunidade de ter acesso a mais recursos
técnico-cientificos, e estar em contacto com outros investigadores da mesma area. Por
isso, e na oOtica dos intervenientes deste estudo, a internacionalizacdo é uma forma de

potenciar a carreira profissional, principalmente na area da investigacao.

Esta conclusdo também se verifica na literatura. Num estudo realizado com doutorados
em Espanha, Iglesias-Fernandez, Llorente-Heras e Duefias-Fernandez (2013), mostraram
que a mobilidade internacional dos doutorados espanhoOis tem aumentado
significativamente, uma vez que ela € uma condicdo do desenvolvimento de uma carreira
cientifica, ou entdo esse € um novo padrdo de carreira na geracdo cientifica mais jovem
em Espanha, o que leva os autores a concluirem que a maneira como a carreira de
investigador esta organizada naquele pais parece exigir que os doutorados facam uma
estadia, no &mbito do doutoramento, fora das suas fronteiras, como condicdo inicial, pelo
que a mobilidade internacional parece ndo ser uma consequéncia do desenvolvimento da
Investigacdo, mas um pré-requisito para a sua iniciacdo. Mais recentemente, num estudo
realizado com doutores em Espanha, Caparros-Ruiz (2019) concluiu que, no atual sistema
de educacdo espanhol, a mobilidade internacional tem um efeito positivo e significativo
nas carreiras dos doutorados. Segundo este autor (Caparros-Ruiz, 2019), os doutorados
que estiveram um periodo no estrangeiro tém uma maior probabilidade de encontrarem
um emprego relacionado com os seus estudos doutorais, comparando com 0s estudantes
que permaneceram sempre no pais. Do ponto de vista do mercado de trabalho, a
mobilidade internacional é valorizada na Academia e no setor privado para preencher
vagas de emprego altamente qualificadas, pois ela esta associada com formacéo

necessaria para fortalecer as competéncias do doutoramento, ou seja, um periodo de
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mobilidade internacional pode ser considerado como um investimento adicional no

capital humano.

Caparros-Ruiz (2019) concluiu, também, que os doutorados que passaram um periodo
dos seus estudos no estrangeiro (mesmo em estudos pds-doutorais) tém um salario
ligeiramente superior do que aqueles que permaneceram em Espanha, durante a sua
formacéo doutoral e/ou p6s doutoral. Segundo o autor (Caparros-Ruiz, 2019), a influéncia
positiva da mobilidade internacional nos salarios é explicada por trés motivos. Primeiro,
porque aqueles que decidem ir para 0 estrangeiro mostram grande versatilidade e
adaptabilidade a diferentes ambientes culturais e socioeconémicos, 0 que pode ser
valorizado pelas empresas; Segundo, relaciona-se com a ideia que 0s periodos no
estrangeiro sdo acompanhados de formacdo e melhor proficiéncia numa lingua
estrangeira, 0 que aumenta as competéncias dos individuos. Por fim, o terceiro motivo é
que este tipo de pessoas sdo propensas a mobilidade, o que é desejavel por empresas em
diferentes areas geogréficas. No entanto, a mobilidade internacional pode ser também
negativa, nomeadamente quando a justificacdo para a mobilidade internacional é
compensar 0os défices do programa de doutoramento, de modo a obter uma boa

correspondéncia entre educacdo e trabalho (Caparros-Ruiz, 2019).

Abordando o tema da internacionalizacdo na investigacdo, Iglesias-Fernandez et al (2013)
referem que globalizacdo aumentou profundamente a conexao internacional da atividade
econOmica, em geral, e da ciéncia, em particular, pelo que hoje em dia é quase impossivel
criar valor econdmico ou desenvolvimento cientifico sem um alto grau de conexao
internacional, sendo que as politicas direcionadas para a mobilidade de investigadores

estdo a tornar-se cada vez mais importantes nas areas da Ciéncia, Tecnologia e Inovacao.

Analisando, ainda, os dados da presente investigacdo, e a literatura sobre carreiras dos
doutorados, é pertinente analisar dois aspetos: O estigma e a sobrequalificacdo.
Relativamente ao primeiro tépico, vale a pena evidenciar que, segundo 0s intervenientes
deste estudo, os doutorados, em Portugal, ttm uma conotacdo um pouco negativa, pois
sdo caracterizados como sendo demasiado tedricos, com pouca capacidade de adaptacdo
e conhecimento ao mundo real, o que, do seu ponto de vista, € um enorme obstaculo a
sua empregabilidade fora da Academia. Nesse sentido, é interessante verificar que s
Barroca et al (2015) é que chegaram a uma conclusdo semelhante, precisamente porque

0 seu estudo também foi realizado no contexto portugués; A nivel internacional ndo foram
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encontrados quaisquer estudos que referissem esta situacao relacionada com o estigma, o

que pode evidenciar que s6 em Portugal é que isso acontece.

O segundo aspeto, a sobrequalificacdo, ¢ uma tematica que ndo foi evidenciada neste
estudo, apesar da literatura internacional a referenciar com alguma preocupagéo, pois ela
esta associada ao trabalho de doutorados em setores ndo académicos. Para German-
Alamartine et al (2020), existem muitas incompatibilidades relativamente ao
enquadramento de doutorados no mercado de trabalho ndo académico, tais como
incompatibilidades de competéncias, incompatibilidades de area de estudos e excesso de
incompatibilidades de qualifica¢do (Corcoran & Faggian 2017). Este Gltimo caso é aquele
que tem uma preocupacao crescente sobre 0s eventuais impactos do aumento dos doutores
e da potencial ‘subutilizagdo de competéncias avangadas’ no setor empresarial (Auriol et
al., 2013). Um exemplo desta situacdo € um estudo realizado com doutorados, na
Catalunha, que revelou que dois tercos da populacdo observada possuem um emprego
que ndo exige o titulo de doutor, sugerindo que uma parte significativa de doutorados que

esta a trabalhar fora da Academia é sobrequalificada (Germain-Alamartine, 2019).
4.3 Alunos de doutoramento

Os dados recolhidos neste estudo indicam que o0s participantes, antes de ingressarem no
doutoramento, possuiam uma consideravel experiéncia profissional. Com a excecdo de
trés individuos — dois nunca trabalharam e um que fez um estagio de seis meses — todos
os entrevistados ja tinham estado, pelo menos dois anos, inseridos no mundo laboral. A
literatura evidencia gque esta caracteristica é vantajosa para 0s proprios, porque, depois de
terminarem 0s seus estudos, ttm mais vantagem para obterem um emprego no mundo
empresarial, pois as empresas valorizam muito a experiéncia profissional (Barroca et al.,
2015).

Um dos temas que tem merecido mais preocupacdo dos investigadores nestes Ultimos
anos, no que diz respeito a literatura sobre doutorandos, € o tema da salde mental. Apesar
do numero de estudos publicados com foco em salde mental de estudantes de
doutoramento ser limitado (EI-Ghoroury, Galper, Sawaqdeh, & Bufka, 2012), existe um
grupo consideravel de estudantes de doutoramento que sofre de problemas de saude
mental, ou esta em risco de desenvolver um transtorno psiquiatrico. Alguns dos sintomas
mais prevalentes sdo sentimentos de tensdo constante, infelicidade e depresséo,

problemas de sono — devido a preocupacdes — incapacidade de superar dificuldades e ndo
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conseguir desfrutar das atividades do dia-a-dia. (Levecque, Anseel, De Beuckelaer, Van
der Heyden & Gisle, 2017). Os poucos estudos realizados com alunos de doutoramento
sugerem que o stress pode advir de varios problemas relacionados com o processo
doutoral, como problemas relacionados com a propria aprendizagem, diferentes aspectos
de inseguranca financeira, avaliacdo frequente, ambiente competitivo, relacdo com o
orientador, relacionamentos com professores e colegas, elevada carga de trabalho e
equilibrio com a vida profissional (Stubb, Pyhaltd, & Lonka, 2011, 2012; Levecque, et
al., 2017). Jairam e Kahl (2012) alertam que, para além do stress, o isolamento social dos
estudantes é também um fator problematico, que pode inclusive levar ao abandono do

doutoramento.

N&o obstante os dados obtidos na presente investigacdo revelarem que os entrevistados
demonstram sentimentos positivos em relacédo a sua experiéncia no doutoramento — como
realizacdo pessoal ou felicidade — os resultados também evidenciam que estes
experienciam dificuldades, onde se destacam o stress, a frustracdo e o Desequilibrio entre
a vida pessoal e profissional, o que esta em linha com o que foi enunciado no paragrafo
anterior sobre os problemas de satide mental dos doutorandos, e a necessidade de haver
uma maior preocupagdo com este tema por parte das instituicdes de ensino e investigacgéo.
Relativamente a dificuldade mais referida, o Desequilibro entre a Vida Pessoal e
profissional, pode estar relacionado com a elevada carga de trabalho dos doutorandos,
que é um problema comum e persistente na Academia, ao ponto de ser conisderado
normal trabalhar horas extraordinarias (Kinman & Jones, 2008). Van Rooij, Fokkens-
Bruinsma e Jansen (2019) alertam que ha muitos efeitos negativos da elevada carga de
trabalho nos doutorandos, ndo s6 na saude mental, mas também na diminuicdo da
satisfacdo e produtividade. Por isso, por forma a diminuir a carga de trabalho, segundo
esses autores (Van Rooij et al., 2019), o orientador pode ter um papel importante ao
enfatizar que ndo é normal trabalhar fora de horas, até porque, para um doutorando, pode

ser dificil dizer ‘ndo’ as tarefas que lhe sdo propostas.

A alta prevaléncia de problemas de saude mental em doutorandos é fundamental em
termos de sofrimento individual, custos organizacionais e sociais, e a longo prazo,
também tera impacto na prépria Investigacdo. Por isso, os analistas das politicas de
Investigacdo estdo cada vez mais preocupados com o impacto potencial das atuais
condicOes académicas de trabalho na satide mental, particularmente nos estudantes de

doutoramento (Levecque, et al., 2017). Um dos principais stressores identificados na
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literatura foi a preocupacdo relacionada com as questdes financeiras (EI-Ghoroury et al.,
2012), uma vez que isto obriga a realizar o doutoramento em regime parcial, de modo a
conciliar um trabalho remunerado com os estudos doutorais (Levecque, et al., 2017), algo
que também se verificou neste estudo, uma vez que alguns entrevistados encontram-se
nessa situacdo, por ndo conseguirem ter acesso a uma bolsa de investigacao, relatando
que tal situacdo constitui uma dificuldade adicional as outras que caracterizam o

doutoramento.

Por fim, tem de ser destacada a principal caracteristica desta amostra de estudantes de
doutoramento que foi entrevistada para este estudo, que € a importancia que ela atribui ao
conhecimento. Segundo a maioria dos entrevistados, a sua intencdo em adquirir mais
conhecimento foi uma das principais razdes para terem decidido fazer o doutoramento.
Isso mostra que 0 gosto por saber cada vez mais e o interesse na descoberta fazem parte
da identidade destes recursos humanos, pelo que a possibilidade de expandir os horizontes
intelectuais é muito valorizada para os entrevistados. Este é um atributo que também é
apontado pela literatura, pois a principal motivacdo dos alunos de doutoramento sdo
aspetos ndo financeiros, como o prazer pela educacdo, sendo que a investigacdo € uma

forma de satisfazer interesses e curiosidades pessoais (Mangematin, 2000).

4.4 Convergéncia Universidade-Empresa

Neste estudo, foi possivel compreender que hd um interesse consideravel por parte dos
alunos de doutoramento numa maior aproximacao entre a Academia e a Industria. Apesar
do nivel de colaboracéo entre estas duas entidades ter vindo a aumentar ultimamente, ele
ainda é visto como insuficiente, o que € resultado de um distanciamento entre ambas as
partes, principalmente ao nivel dos doutoramentos, algo que, no entender dos
participantes deste estudo, deveria reverter-se, de modo a que as empresas e as institui¢coes
de ensino superior em Portugal estreitassem relacdes com o objetivo de colaborarem e
potenciarem-se mutuamente. Num estudo sobre a empregabilidade dos doutorados em
Portugal (Barroca et al., 2015) chegou-se a uma conclusdo semelhante, pois foi
identificado que ndo existe uma cooperacao entre universidades e empresas, uma vez que
estas duas entidades continuam afastadas uma da outra. Para os autores (Barroca et al.,
2015) esta situacdo pode-se explicar por uma prevaléncia de PME, caracterizadas por uma

baixa valorizag&o do capital humano e do conhecimento, mas também por néo existir uma
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cultura de aposta na 1&D, nem de apoio a projetos colaborativos por parte das empresas
nacionais (mesmo as de maior dimenséo). Por outro lado, segundo Barroca et al (2015),
as universidades estdo afastadas do tecido empresarial, ndo havendo consciéncia
suficiente da possibilidade que a promocéo e transferéncia do conhecimento podem ter
um papel crucial na criacdo de valor econdmico. Também os doutorados tém a sua
responsabilidade por este afastamento, pois criam expectativas demasiado elevadas sobre
as condicdes de trabalho e salariais que ndo podem ser asseguradas pelas empresas

nacionais.

No entanto, a nivel internacional, a situacdo parece ser um pouco diferente, porque
segundo Ankrah e AL-Tabbaa (2015) as colaborac@es industria-universidade tém uma
longa tradi¢do em varios paises do mundo e as universidades sdo vistas como tendo um
papel crucial para alcancar o crescimento econdmico nas sociedades atuais, que Sao
baseadas no conhecimento (Pinheiro, Langa, & Pausits, 2015). Rybnicek e Kdnigsgruber
(2018) ratificam esta perspetiva, ao afirmarem que as Colaboragdes entre Universidade e
Industria tém recebido cada vez mais atengdo, quer no &mbito da investigacdo cientifica,
quer no mundo da gestdo empresarial, mas também ao nivel governamental, pois, foi-se
percebendo que as instituicfes de investigacdo eram uma fonte de novas ideias e a
indUstria ofereceu um caminho natural para maximizar o uso dessas ideias (Comissao
Europeia, 2007). Assim, as universidades devem desempenhar um papel mais dinamico
no relacionamento com industria a fim de maximizar o uso dos resultados da sua
investigacdo, isto é, devem desenvolver a chamada ‘terceira missdao’ (Ferreira &
Carayannis, 2019), ou seja, para além de ensinar e investigar, devem procurar
comercializar o conhecimento cientifico, através do fomento das relacbes com as
empresas, que podem ocorrer por programas de formacdo continua, patentes, gabinetes
de transferéncia de conhecimento, ou incubadoras (Perkmann et al., 2013; Rybnicek &
Kdnigsgruber, 2018), pois a colaboracdo entre Universidade e Industria faz parte de uma
estrutura geral de inovacdo ampla, onde as universidades sdo uma importante fonte
externa de inovacdes para 0s negdcios, devido a crescente complexidade das tecnologias
(Ferreira & Carayannis, 2019). No entanto, e segundo Awasthy, Flint, Sankarnarayana &
Jones (2020) o papel do setor da industria € igualmente importante, pelo que as
universidades e empresas contribuem com elementos complementares para esta

colaboracéo.
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Também Perkmann, Salandra, Tartari, McKelvey e Hughes (2020) referem-se a
Colaboragdo entre Universidades e Industria, mas de uma forma mais vasta, pois no seu
entender esta diz respeito as intera¢fes dos investigadores académicos com organizacoes
ndo académicas, que incluam investigacdo colaborativa, contratos de investigacdo e
consultoria, além de atividades informais, como aconselhamento ad hoc e networking
com os profissionais. A Colaboracdo entre Universidades e IndUstria € um assunto que
tem vindo a ser alvo de um grande interesse dos decisores politicos, pois a ciéncia tem a
capacidade de impulsionar a inovacdo na economia e na sociedade (Perkmann et al.,
2020). No entanto, e embora o numero de artigos de investigacdo sobre este tema tenha
aumentado nos ultimos anos, ainda ndo ha uma visdo sistematica dos fatores de sucesso

das colaboracdes entre Universidade e IndUstria (Rybnicek & Konigsgruber, 2018).

De acordo com os dados obtidos neste estudo, os participantes consideram que a
Convergéncia entre Universidades e Empresas origina vantagens para as duas partes
envolvidas, mas estas ndo foram especificadas pelos entrevistados, resultando, por isso,
numa conclusao genérica de que, quando estes dois atores se aproximam e conseguem
colaborar, ambos retiram mais-valias, mas ndo se conseguiram identificar,
concretamente, quais seriam. A literatura existente corrobora esta informacdo: de facto,
existem vantagens especificas para a Academia e para a Industria, quando estas se
aproximam e colaboram (Rybnicek & Kdnigsgruber, 2018); do lado das empresas, estas
colaboragcbes permitem-lhes ter acesso a Recursos Humanos altamente qualificados,
sejam eles investigadores ou estudantes, (Myoken, 2013), bem como ao conhecimento e
tecnologia que é gerado nas instituicdes de investigacdo (Barnes, Pashby, & Gibbons,
2002), mas também a possibilidade de usufruirem de dispendiosas infraestruturas de
investigacdo (Ankrah & AL-Tabbaa 2015); Segundo algumas estimativas, até 10% de
novos produtos ou processos sdo baseados na contribuicdo de investigaces académicas
(Bekkers & Bodas Freitas, 2008).

Para as universidades, elas beneficiam de financiamento adicional fornecido, do acesso a
equipamentos da industria ou de rendimento decorrente de licenciamento ou patentes
(Barnes et al. 2002). Para a OCDE (2015), o aspeto monetario assume uma importancia
significativa, pois a colaboracdo com a industria tornou-se uma parte inevitavel do
financiamento das universidades. Na mesma linha estdo os resultados da presente
investigacdo, pois, segundo os entrevistados, associado a Convergéncia Universidade-

Empresa esta 0 aumento do financiamento para o setor cientifico, ou seja, a promocao de
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uma colaboracdo entre 0 mundo académico e empresarial resultaria num maior
investimento em investigacdes cientificas, e seria uma forma das instituicbes de ensino
superior diversificarem as suas receitas. A esta concluséo chegaram também Fini, Jourdan
e Perkmann (2018) ao constatarem que o envolvimento académico com a Industria esta
positivamente correlacionado com a mobilizacao de fundos e recursos para investigacéo,

afetatando positivamente a capacidade dos investigadores obterem subsidios publicos.

Outra conclusdo que resultou do presente estudo foi que a Convergéncia entre
Universidades e Empresas € uma pratica que deve ser promovida, e deve assentar numa
l6gica de parceria, ou seja, deve ter um carater estrutural, com uma estratégia duradoura
e refletida por ambos os intervenientes, de modo a evitar que a relagédo entre Academia e
Industria seja superficial e pontual. Esta ideia vai ao encontro do que é referido na
literatura, uma vez que, segundo Barroca et al. (2015), a Academia e a Industria devem
estreitar relagdes, suportando-se mutuamente, colaborando para construir uma economia
mais competitiva e inovadora, e que promova o conhecimento dos doutorados e a sua
capacidade de acrescentar valor. Ainda nesta linha, os autores (Barroca et al., 2015) sdo
claros ao afirmar que as instituicbes de ensino superior e o tecido empresarial devem
desenvolver parcerias estratégicas, estruturadas e de longo prazo, de forma a permitir o
acesso e a partilha de informacéo, o desenvolvimento de solugdes para problemas reais
da sociedade, bem como promover um alinhamento entre as competéncias dos estudantes
de doutoramento e os perfis de competéncias valorizados pelas empresas, dando
possibilidade aos empregadores de terem uma visdo mais concreta sobre as qualidades
dos doutorandos, e por outro lado, permitindo as universidades compreenderem as
tendéncias do Mercado de Trabalho. Também Germain-Alamartine et al (2020) afirmam
que, ao nivel do doutoramento, as conexdes entre Universidade e Industria tém um papel
fundamental na empregabilidade, pois o0 envolvimento das instituicbes de ensino superior
com o tecido empresarial contribui para fomentar redes de contacto entre universidade-
industria e, sem duvida, facilita a correspondéncia entre as competéncias dos doutorados
e 0S requisitos que as empresas procuram, auxiliando assim a transicdo da academia para
0 mercado de trabalho ndo académico. Esta ideia também é confirmada pelos dados deste
estudo, uma vez que foi identificado pelos participantes que a convergéncia entre
universidade e empresas facilitaria a inser¢do dos estudantes no Mercado de Trabalho,

visto que, dessa forma, eles estariam numa posicdo de maior proximidade com as
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organizagOes, conseguindo ter maior acesso e conhecimento das dinamicas laborais e

podendo alargar o seu espectro de op¢des de carreira apos o termino do doutoramento.

O contraste existente entre Academia e Inddstria aumenta o valor da colaboracao entre
ambas, mas também é uma fonte de complica¢es (Rybnicek & Konigsgruber, 2018).
Esta ideia vem confirmar os resultados desta investigacdo, nomeadamente no que diz
respeito a concecao de que a relacédo entre a Academia e Inddstria pode originar alguns
conflitos, uma vez que estes dois intervenientes tém caracteristicas muito diferentes, o
que pode ser um fator desestabilizador; No entanto, mais uma vez, os entrevistados ndo
identificaram quais seriam esses conflitos de forma concreta. Ainda assim, a literatura
refere claramente que as diferencas estruturais podem ser um entrave a uma colaboracao
saudavel: Attia (2015) identifica que, muitas vezes, 0s parceiros tém expectativas
irrealistas em relacdo ao resultado de uma colaboracdo; Goduscheit e Knudsen (2015)
alertam para as diferencas sobre a questdo dos timings; Muscio e Vallanti (2014) referem
a orientacdo de curto prazo da industria, e Schofield (2013) aponta para as diferencas
estruturais, uma vez que a Academia caracteriza-se por ser burocratica, com uma estrutura
complexa e rigida, que se opde a uma hierarquia mais plana das empresas. Estas
discrepancias podem levar a duvidas sobre as prioridades de ambos o0s parceiros
(Rybnicek & Konigsgruber, 2018).

Devido a crescente importancia, tem havido esforcos acelerados para incentivar as
colaboracBes, no entanto, ainda é um desafio para organizacGes e universidades
identificar as melhores praticas a serem seguidas para estabelecer e sustentar a
colaboracdo (Awasthy et al., 2020). Apesar dos resultados desta investigacdo ndo terem
originado nenhuma estratégia que deva ser adotada para promover e sustentar as
colaboragdes entre Universidades e Empresas, existem alguns autores que véo sugerindo
algumas boas praticas a ter em conta, tal como Rybnicek e Konigsgruber (2018), que
apontam o cuidado a ter com o gap cultural que existe entre as duas entidades, bem como
a compatibilidade dos objetivos da colaboracdo, uma vez que que universidades e as
empresas procuram resultados diferentes, nomeadamente porque as universidades
procuram publicar as suas descobertas cientificas, e as empresas pretendem reté-las da
concorréncia. A literatura também destaca que pessoas com uma compreensao do mundo
academico e empresarial sdo consideradas a for¢a motriz por trds de parcerias bem-
sucedidas (Edmondson, Valigra, Kenward, Hudson & Belfield, 2012).
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CAPITULO V — CONCLUSAO
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O presente estudo teve como principal objetivo conhecer os objetivos profissionais
dos futuros doutorados portugueses, e para tal foi realizada uma abordagem tedrica a
temética da Gestdo de Carreira, e ao papel socioeconémico destes recursos humanos
altamente especializados, bem como uma pequena caracterizacdo do estado da Ciéncia
em Portugal. Para o estudo empirico, foram realizadas 17 entrevistas semiestruturadas a
estudantes de doutoramento, de modo a conhecer as perspetivas de carreira da futura
geracdo de doutorados do pais. Os dados obtidos nas entrevistas resultaram da analise
feita as entrevistas, que teve como base 0s pressupostos da Grounded Theory (Glasser &
Strauss, 1967).

E possivel concluir que a maioria dos entrevistados esta a realizar o doutoramento porque
pretende entrar na carreira de Investigacdo académica, o que é coerente, pois este ciclo
de estudos é visto como sendo dedicado ao Trabalho académico (Mangematin,
2000). Apesar dessa vontade, ficou expresso que os participantes tém consciéncia de que
ndo é facil alcancar esse objetivo, principalmente porque existe muita concorréncia e
poucas oportunidades. Dessa forma, grande parte dos participantes admitia que, apesar
de ndo ser o seu primeiro objetivo de carreira, via com bons olhos a obtencdo de um
emprego no mercado de trabalho ndo académico — caso ndo conseguissem ingressar no
setor da Ciéncia — nomeadamente no mundo empresarial, pois este poderia trazer maior
estabilidade profissional. De facto, o excesso de oferta de doutorados e o tamanho do
ensino superior impedirdo que muitos doutorados encontrem emprego nesse setor (Bloch
et al., 2015), pelo que o mercado de trabalho ndo académico se torna uma opcao natural
de emprego para esta forca de trabalho (Germain-Alamartine, 2019). Nesse sentido, é
importante realcar que a possibilidade de trabalhar no setor empresarial foi vista,
maioritariamente, como uma segunda opc¢do de carreira, com a excecdo de alguns
entrevistados que, efetivamente, apos o término dos seus estudos, tinham preferéncia por
sair da academia e ir trabalhar para as empresas. De realgar que area de estudos tem
impacto na empregabilidade dos doutorados, principalmente em setores fora da
Academia, onde a Engenharia é vista como a area do conhecimento que oferece maior

facilidade de obtencdo de um emprego.

Constata-se, também, que ser-se investigador em Portugal ndo é facil, sobretudo porque
ha alguns aspetos negativos que caracterizam o setor da Ciéncia, e que estdo interligados
entre si. Em primeiro lugar, a concorréncia, isto €, existem muitos aspirantes a

investigadores e, em simultdneo, 0 nimero de vagas existentes para um emprego neste
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setor € muito menor, o que origina que o setor da Ciéncia seja caracterizado por uma
grande competicdo. Aliado a esta questdo, esta a falta de apoio financeiro, o que torna o
acesso as bolsas de investigagdo um processo muito incerto, precisamente porque, como
h& muitos candidatos e poucas bolsas, nem todos vao conseguir ser abrangidos pelas
bolsas de investigacdo; sobre este caso, vale a pena destacar que houve alguns
entrevistados que ndo obtiveram bolsa, o que fez com que tivessem que estar empregados
por forma a conseguirem financiar o doutoramento, situacéo que se torna muito dificil de
gerir, pois, para além de terem que trabalhar na sua investigacdo doutoral, tém que
trabalhar noutro contexto. No entanto, e ainda relacionado com esta questao, esta o aspeto
que foi referido com mais veeméncia que foi a questdo da precariedade laboral que esta
bastante presente no setor da Ciéncia. De acordo com o0s entrevistados para esta
investigacdo, existem demasiados contratos temporarios para os investigadores, o0 que
torna a situacao pessoal de cada investigador mais complicada, ndo sé porque ele ndo tem
direitos sociais, mas também porque ndo tem expectativas de médio longo prazo em
relacdo a sua carreira, 0 que origina inseguranca laboral. No entanto estas caracteristicas
do setor da ciéncia ndo sdo exclusivas de Portugal, pois estdo presentes em varios paises
espalhados um pouco por todo o mundo (Allmer, 2018, Gallas, 2018a, Bozzon et al.,
2016).

Uma outra conclusdo que resultou deste estudo foi uma caracteristica dos alunos de
doutoramento, que diz respeito ao valor que eles atribuem ao capital humano, pois a
grande maioria dos doutorandos ingressou no doutoramento porque gostam de aprender
e tém curiosidade em aprofundar os seus conhecimentos, e ndo por raz@es financeiras, até

porque um doutoramento ndo oferece um grande incentivo financeiro (Casey, 2009).

Por fim, é de salientar que os dados deste estudo sugerem que as universidades e as
empresas devem estreitar relacbes de forma a aumentarem a colaboracdo uma com a
outra, pois isso originaria vantagens para ambas as partes envolvidas, sendo que as
principais seriam o aumento da proximidade dos estudantes ao mercado de trabalho,
facilitando a sua inser¢cdo no mesmo, bem como o aumento de financiamento para a
investigacdo Adicionalmente, a grande vantagem, em simultaneo para as duas partes
envolvidas neste processo é que a Colaboracdo entre Universidade e Industria fomenta a
transformacdo de conhecimento em produtos e processos que podem ser explorados
comercialmente (Robertson, McCarthy & Pitt, 2019). Por fim, outro aspeto relacionado

com a convergéncia entre universidade e empresa, € que ela deve assentar numa légica
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de alinhamento estratégica, de longo prazo, onde ambas as entidades possam estar
alinhadas relativamente aos objetivos, por forma a apoiarem-se mutuamente e a

contribuirem para uma economia mais competitiva, baseada no conhecimento.

Contributos da Investigacao

O presente estudo tem implicacdes diretas para a comunidade cientifica, uma vez que a
gestdo de carreira dos doutorados trata-se de um tema atual e que ainda ndo foi
exaustivamente estudado, principalmente no que diz respeito & empregabilidade desta
forga de trabalho no mercado de trabalho ndo académico.

Adicionalmente, esta investigacdo tem implicacdes para a comunidade académica e para
os candidatos a doutoramento, pois contribui para 0 aumento da consciencializacdo da
importéncia da gestdo de carreira dos doutorados, procurando que esta seja estratégica e
coerente com o contexto individual e organizacional. Assim, as Universidades devem
procurar providenciar ferramentas de apoio aos doutorandos, para uma gestdo adequada
das suas carreiras, 0 que nao invalida que os estudantes ndo tenham que ter, também, um

papel ativo no planeamento da sua propria carreira

Este estudo também € importante para os decisores politicos e empresariais, pois 0s
resultados desta investigacdo oferecem uma nocdo mais clara dos desafios e da
importancia que este tema acarreta, de modo a que possam arquitetar politicas e
instrumentos que beneficiem os doutorados, as universidades, as empresas e 0 setor da
Ciéncia do pais e/ou regido. Paralelamente, é fundamental ter em conta que os doutorados
séo considerados Recursos Humanos altamente especializados, que podem aportar valor
acrescentado aos contextos onde trabalham, desde que haja uma adequada gestdo da sua
carreira, até porque ha cada vez mais doutores a graduarem-se e menos oportunidades na
Academia, 0 que pode ser uma oportunidade para direcionar todo o potencial desta forca

de trabalho para outros setores econémicos.
Limitactes

Esta investigacao apresenta algumas limitagdes. A primeira tem que ver com a dificuldade
de generalizagdo das conclusdes obtidas, quer pela metodologia qualitativa, quer pelo
proprio tema da investigacdo. Outra limitagcdo esta relacionada com as diferentes fases

em que os entrevistados se encontram nos seus estudos, isto €, uns estavam no inicio e
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outros ja se encontravam perto do fim, e por isso tornou-se mais dificil para os alguns
deles analisar o tema da sua carreira, pois ou estavam mais focados em terminar o

doutoramento, ou ainda ndo tinham refletido sobre o tema.

Ainda outra limitagdo prende-se com o facto de alguns resultados obtidos serem

contraditorios, o que pode dificultar uma anélise mais rigorosa a este tema.

Por fim, houve uma grande dificuldade em aceder a dados estatisticos, nacionais e
internacionais, o que seria importante para perceber melhor algumas caracteristicas sobre
o setor da Ciéncia e também sobre os préprios doutorados, quer em Portugal, quer na

Europa. Por isso, essa auséncia de estatisticas pode tornar a analise ao tema incompleta.
Investigacao Futura

No sentido de colmatar as limitacdes ja apresentadas e complementar este estudo, sugere-
se a realizacdo de investigagcdes que incidam diretamente sobre a perspetiva que as
empresas tém sobre a empregabilidade dos doutorados; dessa forma, por um lado, €
importante ter sempre em conta que tipo de empresas € que poderiam beneficiar destes
recursos humanos, e por outro lado, procurar perceber se elas estdo interessadas na
contratacdo de doutorados para os seus quadros. Neste ambito, também se poderia
considerar outras entidades como potenciais empregadores de doutorados, tais como o
setor publico ou o terceiro setor, de forma a poder aumentar o espectro de possibilidades
de emprego destes recursos humanos, uma vez que, quando se fala de empregabilidade
de doutores, s6 se conhecem as empresas e 0 ensino/investigacdo, e estes podem nao ser

0s unicos empregadores (Bloch et al., 2015).

Adicionalmente, também se sugere a realizacdo de uma investigacdo junto das
instituicdes de ensino superior e das entidades de investigacdo, para entender como é
realizada a gestdo de carreira dos doutorandos e a sua transicdo para o mercado de

trabalho, no final do doutoramento.

Por fim, e de forma a aprofundar dois resultados superficiais deste estudo, sugere-se a
realizacdo dois estudos, para descobrir de forma concreta quais sdo, e se existem, 0s
problemas no setor da ciéncia e as vantagens das colaboragdes entre universidades e

empresas.
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Apéndice | — Consentimento Informado

Consentimento Informado

O meu nome é Pedro Ferreira e sou estudante do Mestrado em Gestéo e Desenvolvimento
de Recursos Humanos, lecionado no Instituto Superior de Contabilidade e Administracédo
do Porto, do Instituto Politécnico do Porto, estando neste momento a realizar a minha
dissertacdo de mestrado. Dessa forma, venho por este meio solicitar a sua colaboragéo
para a realizacdo de um estudo que procura estudar a gestdo de carreira dos doutorados

em Portugal.

Para ser possivel estudar o tema com maior profundidade, e uma vez que ha pouca
informagao sobre esta tematica, solicito a sua participacdo na entrevista que se segue,
concedendo-me o seu consentimento para a realizagdo da mesma, bem como autorizagio

para a sua gravagao.

A sua participacdo é voluntaria e os dados que fornecer serdo estritamente confidenciais,
sendo unicamente utilizados para fins académicos. E também livre de abandonar a

entrevista, se assim entender.

Sem outro assunto de momento, agradeco a sua disponibilidade, subscrevendo-me com

os melhores cumprimentos, e estando disponivel para qualquer esclarecimento.

(Assinatura)
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Apéndice Il — Inquérito de Caracterizacao Séciodemografica
Inquérito

No ambito da realizacdo de uma dissertagdo de mestrado em Gestdo e Desenvolvimento
de Recursos Humanos, do ISCAP-IPP, sobre a gestdo de carreiras dos doutorados, surge
este pequeno inquérito que pretende obter uma caracterizacdo socio biografica dos
participantes, para melhor proceder a sua analise.

Informo que todas as informagdes recolhidas sdo confidenciais e andnimas, e serdo
exclusivamente utilizadas para o este estudo.

Muito obrigado.

1. Idade:

2. Sexo:
o Masculino [ |

e Feminino |:]

3. Estado Civil:

4. Areade estudo do mestrado / licenciatura:

5. Areade estudo do doutoramento:

6. Instituicdo de ensino
do doutoramento:

7. Ano de inicio e de fim
do doutoramento: /

8. Ja teve alguma experiéncia de trabalho antes de iniciar
o doutoramento?

9. Se sim, durante quantos anos?
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Apéndice 111 — Guido de Entrevista

No ambito da dissertagdo do mestrado em Gestdo e Desenvolvimento de Recursos
Humanos, do ISCAP-IPP, foi elaborado o presente guido de entrevista, de forma a obter
informacdo sobre a gestdo de carreira dos doutorados em Portugal, que é o tema que se
pretende investigar.

Agradeco a sua colaboragdo e informo que toda a informacdo aqui obtida serd
confidencial, e utilizada apenas para fins académicos.

e O que o levou a fazer um doutoramento?

« Neste momento, quais séo as suas expectativas profissionais?

e Que competéncias é que desenvolveu durante o doutoramento?

e De que forma as competéncias que desenvolveu no doutoramento o
preparam para 0 Mercado de Trabalho?

« Quais é que considera que sdo as suas principais dificuldades que podem impedir
de atingir os seus objetivos profissionais?

e Quais as dificuldades que teve em realizar um doutoramento?

o Descreva os contextos profissionais / fungfes que gostaria de desempenhar no
futuro.

e Qual a importancia de ter um doutoramento para atingir 0S seus objetivos
profissionais?

« No seu entender, quais sdo as vantagens de uma empresa em contratar um
doutorado?

e Quais as desvantagens de uma empresa em contratar um doutorado?

o De que forma os doutoramentos podiam ser mais eficazes para promover a
empregabilidade dos seus estudantes?

o O que é que as empresas poderiam fazer para atrairem mais doutorados para 0s
seus quadros?

e O que ¢ que o Estado poderia fazer para atrairem mais doutorados para os seus
quadros?

o O que é que estas entidades poderiam fazer para reter os doutorados?

« Quais as suas motivagdes para trabalhar no setor empresarial?

e O que deveria ser feito para aumentar a ligacdo entre a Industria e a Academia?

e Quais sdo as vantagens para os alunos, para as universidades e para as empresas
nas parcerias entre Academia e Industria?

e Quais sdo as desvantagens para os alunos, para as universidades e para as
empresas nas parcerias entre Academia e Induastria?

e Quais as mais-valias que o doutoramento trouxe a sua vida pessoal

« Sabendo o que sabe hoje, voltaria a fazer um doutoramento?

o Descreva a a relagdo entre a sua vida pessoal e a vida profissional enquanto
doutorando.

« Como avalia a sua situacao profissional atual com a de um colega seu que,
depois de terminar o mestrado, foi trabalhar para a industria?
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Apéndice IV — Caracterizacdo Séciodemografica dos entrevistados

Entrevista Género

10

11

12

13

14

15

16

17

< £ £

T

Idade Estado

32

30

54

31

30

35

38

33

31

39

37

31

26

27

33

25

27

Civil

Solteiro

Solteiro

Solteiro

Solteira

Solteira

Casado

Solteira

Solteira

Casada

Casada

Solteiro

Solteira

Solteira

Solteiro

Solteira

Solteiro

Solteiro

Area  de
estudos

Ciéncias
Biomédicas
Estudos
Culturais
Gestao

Ciéncia
Alimentar

Ciéncia
Politica
Sistemas de
Informagéo
Arqueologia

Ciéncias do
Desporto
Sistemas de
Informacéo
Economia
Social

Economia e
Finangas

Investigacé
o Clinica e
em Servigos
de Saude
Gestdo
(Marketing)
Fisica
Economia
Gestao

Engenharia
e Gestdo
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Instituicéo
de ensino

Universidad
e do Porto
Universidad
e do Minho
Universidad
e do Minho
Universidad
es do
Minho,
Aveiro e
Catolica
Universidad
e do Minho
Universidad
e do Minho
Universidad
e do Minho
Universidad
e do Porto
Universidad
e do Minho
Universidad
e de
Valéncia
Universidad
e Nova de
Lisboa
Universidad
e do Porto

Universidad
e Nova de
Lisboa
Universidad
e do Porto
Universidad
e do Porto
Universidad
e do Porto
Universidad
e de Lisboa

Experiéncia

profissional

3 anos
7 anos
>25 anos

0

7 anos
4 anos
10 anos
10 anos
4 anos

13 anos

7 anos

5 anos

6 meses
(estagio)

0
10 anos
2 anos

3 anos



Apéndice V — Categorias

Codificagao Seletiva

Codificagdo Axial

Codificacdo Aberta

Setor da Ciéncia

Universidades

Isolamento das Universidades

Ligacdo empresarial

Recursos

Apoio Financeiro

Investigacéo

Problemas na Investigacéo

Concorréncia

Precariedade

Promocao Marketing
Orientador Qualidade do orientador
Pertinéncia do Doutoramento
Satisfacdo com o doutoramento
Desvalorizacdo do doutoramento
Doutoramento Motivacdo para 0 Doutoramento

Exigéncia

Recompensa Futura

Desenvolvimento de Competéncias

Gestdo de Carreira

Competéncias

Resiliéncia

Espirito Critico

Capacidade Analitica

Raciocinio Légico

Resolucéo de Problemas

Independéncia

Competéncias de Investigacdo

Depende da empresa

Retorno imediato

Empresas Desinteresse por doutorados
Oportunidades para investigacao
Estabilidade Laboral
Docéncia
Emprego Setor Empresarial

Carreira Cientifica

Gestdo Estratégica

Empregabilidade

Contacto com o Mercado de Trabalho

Dispensavel

Incerteza

Aplicabilidade

Mudanca de Paradigma

Depende da Area

Salério

Area de Estudos

Engenharia

Doutorados

Vantagem para as Empresas

Depende de cada pessoa

Especialistas
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Estigma

Sem desvantagens

Gosto pela Investigacdo

Internacionalizagédo

Experiéncia Internacional

Emigracédo

Alunos de
Doutoramento

Conhecimento

Aquisicdo de conhecimento

Horério Trabalho

Flexibilidade Horéria

Bem-Estar Pessoal

Work-Life Balance

Felicidade

Realizagdo Pessoal

Situacdo Profissional

Experiéncia Laboral

Situacgéo Pior

Dificuldades

Tempo Insuficiente

Burocracias

Concorréncia

Work-Life Imbalance

Doutoramento a Part-time

Stress

Trabalho Solitario

Frustracédo

Convergéncia
Universidade-Empresa

Cooperacgéo

Vantagens para ambos 0s lados

Parcerias

Aproximacdo mitua

Mundos diferentes

Inser¢do no Mercado de Trabalho

Financiamento
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