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Resumo:

Atualmente, ao contrario de ha algumas décadas, o ensino superior é acessivel e desejado.
Com a globalizagéo, a revolucgéo digital e as exigéncias de um mercado de trabalho em
constante evolucdo, cada vez mais as pessoas procuram formacgdo superior académica

para garantir melhores oportunidades profissionais e pessoais.

Neste cenario, a area de Gestdo de Recursos Humanos (GRH) destaca-se como uma
carreira promissora e essencial para sucesso das organizagdes. O ensino superior em GRH
cada vez mais atrai estudantes que veem nesta area uma oportunidade de contribuir para

o0 desenvolvimento e o bem-estar das pessoas dentro das organizagoes.

A GRH tornou-se estratégica, focada em politicas de gestdo de pessoas, cultura
organizacional saudavel e no alinhamento de praticas de RH com os objetivos de negdcio.
Consequentemente, esta transformacdo exige que os profissionais tenham ndo apenas
habilitacbes técnicas, mas de compreensdo das dindmicas organizacionais,
comportamento humano, gestdo de talento e uso de tecnologia emergente. Esses
conhecimentos sdo amplamente adquiridos através de formacdo superior, que oferece

uma base teorica e pratica necessaria para lidar com a complexidade da funcao.

Esta dissertacdo privilegia a metodologia exploratoria de carater qualitativo, com recurso
a técnica da entrevista semiestruturada. Foram realizadas 13 entrevistas a estudantes do
1.° ano da Licenciatura em Recursos Humanos (LRH), do ISCAP. A anélise e 0
tratamento dos dados foram efetivados com recurso a analise de contetdo e categorizacao
da informacéo. Os resultados indicam que os estudantes partilham uma visdo semelhante
sobre a imagem socio-profissional da area, baseada na ideia de que a GRH se foca,
sobretudo, na administragdo dos colaboradores, ajudando tanto as pessoas quanto a
empresa a atingirem 0s seus objetivos, enquanto mantém um ambiente de trabalho
saudavel. Ja, as razdes pelas quais escolheram esta area, bem como as expectativas em

relagdo ao futuro no mercado de trabalho, variam entre os estudantes.

Os resultados obtidos sugerem pistas de investigacéo futura e contribuem para que a area
de RH ganhe mais destaque, tanto no meio académico como na intervencao

organizacional.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos; Imagem socio-profissional da

(G)RH; Licenciados em Recursos Humanos; Saidas profissionais em GRH.



Today, unlike a few decades ago, higher education is accessible and desirable. With
globalization, the digital revolution and the demands of a constantly evolving job market,
more and more people are seeking higher education to ensure better professional and

personal opportunities.

In this scenario, the area of Human Resources Management (HRM) stands out as a
promising and essential career for the success of organizations. Higher education in HRM
is increasingly attracting students who see this area as an opportunity to contribute to the

development and well-being of people within organizations.

HRM has become strategic, focusing on people management policies, a healthy
organizational culture and the alignment of HR practices with business objectives.
Consequently, this transformation requires professionals to have not only technical skills,
but also an understanding of organizational dynamics, human behaviour, talent
management and the use of emerging technology. This knowledge is largely acquired
through higher education, which provides the theoretical and practical basis needed to

deal with the complexity of the job.

This dissertation focuses on an exploratory, qualitative methodology, using the semi-
structured interview technique. Thirteen interviews were carried out with 1st year
students of the Human Resources Degree (HRD) at ISCAP. The data was analyzed and
processed using content analysis and information categorization. The results indicate that
the students share a similar view of the socio-professional image of the area, based on the
idea that HRM focuses above all on managing employees, helping both people and the
company to achieve their goals while maintaining a healthy working environment. On the
other hand, the reasons why they chose this area, as well as their expectations for the

future in the job market, vary between the students.

The results obtained suggest avenues for future research and contribute to the area of HR

gaining more prominence, both in academia and in organizational intervention.

Key words: Human Resources Management; Socio-professional image of (G)HR;

Graduates in Human Resources; Professional opportunities in HRM.

Vi



Indice geral

(0= o1 (U] (o T Y o [U o= Lo SR 1
Capitulo I — ENnquadramento tEOFICO ........cccvveiieieeie et 4
11 O Campo conceptual da GRH ... 5
1.1.1 Conceito A& RH ..o s 6

1.2 Perfil profissional do RH ... 7

1.3 Papéis ProfiSSIONGIS ......ceeeiuirieiiiieiec e 14

1.4 Praticas da GRH ... 22

15 Saidas ProfiSSIONAIS ........cccereiriieeiie e s 27
Capitulo 1T — MetodolOogia.........ccveviiiieiiiie et 32
2 INtroducao a0 CAPITUIO .....ecviieieciece e 33
2.1 Objetivos da INVESLIJACAD ..........c.eiverie e et 33

2.2 Abordagem mMetodOIOQICaA. .........ccveviiieciece e 33

2.3 Técnica de recolha de dados...........ccoiieeiiincie e 34

24 Tratamento doS dadOS..........coviiiiriiiiirieee e 37

2.5 CaraterizaGao dos partiCipantes ..........ccceeeeieereiie s 40
Capitulo 111 — Apresentacao dos resultados..........ccccceeeveiiieeiereiesese e 43
3 INtroduGao a0 CAPITUIO ....oveuieiiieee e 44
3.1 Razdes de esc0lNa da Area ..........cocvveeiiieieie e 44

3.2 Prioridade da eSCOINA..........cccooiiiiiiiice 45

3.3 Razdes de escolha do tipo de eNSINO ........ocvrveiiiiniiieeee e 46
3.3.1  RAZOES BCONOMICAS....c.veviviiiriieiieiieieie ettt sttt sb et 47

3.3.2  Credibilidade d0 ENSINO ........ciiiieieieie e 47

3.3.3  CONAICOES B ACESSO ....cvveeveerieieeiiesiee sttt 47

3.3.4  Prestigio da iNStITUIGAO ........ccvvvirieiriiiieieeieie e 48

3.4 PerceGdo da GRH.......cc.oiii e 48
3.4.1 Alteragdo da visdo ap0s a frequéncia do CUISO.......cevvereerverieneiesesieaneas 48

vii



3.4.2  GESLAO UE PESSOBS ...veuvverrrereeirieiteestesieesteesteesresteeteaaesreesaeeneesraesreeeesneenns 49
3.4.3 Recrutamento € SEIEGAD ........coiviieieieie e 49
3.4.4  FUNGE0 adMINISIIALIVA .....ccveiveivieiieiieice e 49
3.4.5  GEStAO U CAITEITAS. ....cveiviiiieeiiieieeeeie ettt 50
3.4.6 Gestdo das atividades RH ...........ccooeiiiiiiiiiiiiceeec e 50
3.4.7  GeStao das MOLIVAGOES. .......cceiuerieeeieie ettt 50
3.4.8  PrALICAS € PrOCESSOS ....vcvevereeretirieeaiesteseesesteseeseesesteseesestesbesesseseeseenesseseas 51
349 FOIMAGED .....veeiieiieieee et 51
3410 CONSUIONIA .eviiiieiiiee s 51
3.4.11  Processamento Salarial............ccccooiiiiiiiiiiiiie e 51
3.4.12  EMPloyer Branding .......ccccoecveeiieii e 51
3.4.13  Gestdo dos beneficios e reCOMPENSAS.......cccvevveeeereerieeiieiiese e 52
3.4.14  Gestdo do ambiente de trabalno ...........cccoeiiiiiiiiins 52
3.4.15  Avaliacdo do deSEmpPeNnNO.........ccevveiiiiieiieie e 52
3.4.16  Salde OCUPACIONAL ........cceiiiiiiiieicie e 52
3.5 Responsabilidades de RH ... 52
3.5.1  Parceir0 eStratégiCo.......cccoerueruruirierieisie e 53
3.5.2 Facilitador de fusGes € aqUISIGOES ..........ccoverererienieeieiene e 53
3.5.3 Responsavel pela gestdo do desempenho.........ccccocevvevieicnieniece s 53
3.5.4 Responsavel pela gestao de Carreiras .........ccevvevveveriveneeieseeseesie e 54
3.5.5 Responsavel pela gestdao administrativa ...........cccccecevvereeienieennese e 54
3.5.6 Responsavel pelaculturae clima ..., 54
3.6 Perfil de COMPEIENCIAS.........cceeiiiiece et 55
3.6.1 Habilitaghes HLErArias ........cooviveieierieieie e 55
3.6.2  COMPEENCIAS tECNICAS. ... .veiveirierierieieie e sie e sttt sre e eneas 55
3.6.3 Competéncias CoOMPOrtamMeNtalS..........cuevereereeriesie e sieeee e 56
3.6.4  EXPErieNCIA PraLiCA ....cceiveiveiieiiieieieieiie ettt eneas 57



3.6.5  Cursos de fOrMAaCAO .........ccueiveieeie e 58

3.6.6  ComPEtENCIas AIGITAIS. ........ccvieririeieie e 58

3.7 Saidas ProfiSSIONAIS .......ccierriiiieieire s 59
3.7.1  ALIVIdadeS de RH ...c.ooiiiii e 59
3.7.2 Modalidades de acesso ao mercado de trabalno............cccceevcvvincinnns 60

3.8 EXPECtativas fULUIAS. ........oovviiriiiiiieeeee e 61
3.9 OULIas INTOMMAGOES.......ccueeieieie ittt 62
Capitulo 1V — Discuss@o dos resultados € CONCIUSBES ...........cccoveeerierierierereseseerenes 65
4 Introducao a0 CAPIUIO ..c.vecvvicieece e 66
4.1 O campo conceptual da GRH ..........ccooeiiiiiie e 66
4.2 Os papeis profissionais da GRH..........c.ccccoviiii i 67
4.3 Motivac@es individuais para a escolhadaarea RH .............cccoovevevieinennn 69

4.4 Percecdo sobre as saidas profissionais e o futuro profissional dos alunos do

1.°ano de Licenciatura em RH dO ISCAP ......cooiiiiiiiiice e 70
Contributos da INVESTIGAGAD .........eeueeieieiiesie s 71
LimitagOes e sugestdes para estudos FULUIOS ..........ociveriiiniiiiicieee e 72

Referéncias DiblOgrafiCas. ... 74
APENICES. ...t bbbttt 84
Apéndice | — Guido de entrevista aos alunos do 1° ano de LRH do ISCAP............... 85
Apéndice Il — Declaracdo de consentimento informado............ccoceveverenieienennnnnns 86



Indice de figuras

Figura 1 : Modelo integrativo de competéncias de RH ..........ccccocoveviiiiie s 9
Figura 2 Mapa profissional da CIPD ...........cccoiiiiiiiiieiceeseeses s 10
Figura 3 Os quatro papéis A0S RH..........ccccciiiiiiiiiiie e 17
Figura 4 Os 8 papeis profissionais do RH ..........c.ccceviiiiiiiii e 18
Figura 5 Praticas profissionais de RH ...........cccooiiiiiiiiii i 23
Figura 6: Género dos partiCipantes (%0) ........ccveeereieeieriereresese e see e sreenis 41



Indice de tabelas

Tabela 1: Os 8 PapeiS O RH ........couviiiiiee e 21
Tabela 2 Enquadramento da profissdo RH ... 28
Tabela 3 ProfiSSO8S RH .....c..ooiiiieiiiie e 30
Tabela 4 Categorias e subcategorias de analisSe...........cccccveveiiierieie e 40
Tabela 5 Caracterizacdo dos participantes do eStudo ..........ccccvevvereerieeieeiesieese e 42

Xi



Lista de abreviaturas

AC - Analise de contetido

APG - Associacdo Portuguesa de Gestdo das Pessoas

AT- Andlise Teobrica

CIPD - Chartered Institute of Personnel and Development

CPP - Classificagdo Portuguesa das Profissoes

DRH - Departamento de Recursos Humanos

GRH - Gestéo de Recursos Humanos

ISCAP - Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo do Porto
LRH - Licenciatura em Recursos Humanos

RH - Recursos Humanos

xii



CAPITULO - INTRODUCAO




O tema desta dissertacdo incide sobre a imagem socio-profissional da (G)RH na

perspetiva dos estudantes do 1.° ano de licenciatura em RH do ISCAP.

Esta escolha resulta, especialmente, do interesse pessoal em explorar as motivacdes que
levaram & escolha da éarea e da instituicdo de ensino, e de analisar o dominio de um

estudante do 1.° ano sobre a area escolhida para a sua formacao superior.

A Gestdo de recursos humanos foca-se na forma de lidar com as pessoas no ambiente de
trabalho (Klikauer, 2022). Abrange uma variedade de objetivos, tais como alcancgar
eficiéncia e eficacia para capacitar os colaboradores a desempenharem as suas funcoes,
melhorar os conhecimentos, habilidades e atitudes individuais, compreender e representar
as necessidades e expectativas dos trabalhadores, estabelecer um ambiente de trabalho
positivo e promover o contributo individual e coletivo para o sucesso organizacional
(Casprini et al., 2024).

A Ultima década foi marcada por mudancas, inovacdes e avancos tecnologicos que
transformaram profundamente a nossa vida. Simultaneamente, as condi¢gbes comerciais
incertas, como a pressdo econdmica, a concorréncia e a globalizacdo, alteraram

significativamente o cenario competitivo e o mercado de trabalho (Ammirato et al., 2023).

Nos Ultimos anos, tém sido desenvolvidas melhores combinacgdes entre a educacédo e o
mercado de trabalho e as novas préaticas no ensino das licenciaturas em GRH tém sido
alvo de discussdes. O ensino superior € um agente importante de formacéo, responsavel
por formar profissionais para 0 mercado de trabalho que correspondam as necessidades
das organizagdes. Cada vez mais, as organizac¢fes vao procurar, a0 mercado, profissionais
com formag&o superior em RH capazes de garantir o crescimento e o desenvolvimento

das organizag0es (Piteira, 2018).

O mercado de trabalho carateriza-se, nas ultimas décadas, por uma terciarizacéo,
considerando que houve uma significativa expansao do setor dos servigcos em detrimento
dos setores primario e secundario, o que reflete uma maior demanda por atividades
relacionadas a comércio, tecnologia, e outros servicos. Realga-se, também, o
envelhecimento da populacéo ativa, que chama a atencdo para a necessidade de formagéo
ao longo da vida. No que se refere aos jovens, hd& um desemprego juvenil que,
consequentemente, se tem refletido no aumento da taxa de emigracdo (Cardoso, 2019),
ameacando o capital intelectual das organizagdes localizadas em Portugal.



Quanto a area dos recursos humanos, é possivel verificar que dada a sua evolucdo ao
longo do anos e valorizagdo dentro das organizacOes, existe cada vez mais interesse e

procura por esta area, como op¢ao de educacao e/ou formacao profissional.

A Gestdo de Recursos Humanos evoluiu significativamente nas Gltimas décadas,
passando de uma fungdo meramente administrativa para uma posicéo estratégica dentro
das organizacbes. Essa evolucdo ndo reflete apenas as mudancas nas necessidades
empresarias € no mercado de trabalho, mas também destaca a importancia de
compreender as motivacfes que levam os individuos a escolher essa area como carreira
e a procura continua por qualificacbes profissionais. Compreender essas motivacdes

ajuda ndo apenas na atracdo, mas também na retencdo de talentos na érea.

A presente dissertacdo encontra-se dividida em quatro capitulos. O primeiro capitulo,
aborda a literatura ligada ao campo conceptual da GRH, de seguida, explora-se o perfil
profissional da RH, numa terceira seccdo, os papéis profissionais da GRH, ainda, as

praticas de gestdo de RH e, por fim, as saidas profissionais da GRH.

O segundo capitulo, aborda a metodologia de estudo, onde € possivel visualizar os
objetivos a que esta investigacao se propde analisar, 0 método de investigacdo e a técnica
utilizada para a recolha de informacdo, o procedimento de recolha de dados e de
tratamento da informacdo recolhida. Por Gltimo, é apresentada a caraterizacdo dos
participantes que se mostraram disponiveis para participar neste estudo.

O terceiro capitulo apresenta a apresentacdo dos resultados com vista a responder aos
objetivos de estudo. Por fim, no quatro capitulo apresenta-se as principais conclusdes
retiradas da investigacdo efetuada, os contributos do estudo, as limitagcdes do estudo,

assim como se sugere algumas pistas de investigacéo futura.



CAPITULO I - ENQUADRAMENTO TEORICO




1.1 O Campo conceptual da GRH

A area de recursos humanos passou por diversos momentos de mudanca que resultaram
em conquistas tanto para as organiza¢des como para o capital humano (Cayrat & Boxall,
2023). Do século X1X ao século XXI, foram varias as que possibilitaram que o Homem
aumentasse 0 seu saber profissional tornando-se capaz de contribuir para 0 sucesso
organizacional (Cohen, 2015), encaminhando a gestdo de pessoas para a era do
conhecimento, o séc. XXI (Cayrat & Boxall, 2023), onde a area de Recursos Humanos
passou a agir estrategicamente (Gongalves et al., 2021). Na literatura (e.g., Cunha et al.,
2010; Martins et al., 2014; Martins & Cruz, 2019) é consensual que a GRH assume um
papel crucial e que os profissionais de recursos humanos pertencem ao grupo dos

decisores estratégicos das organizacgdes.

A mudanca do nome de Gestdo de Pessoal para o de Gestdo de Recursos Humanos nédo
foi consensual por parte dos gestores de pessoal (Cabral-Cardoso, 2004; Martins, 2005;
Rego et al, 2020). Esta mudanca assentou no facto dos trabalhadores passarem a ser vistos
como um recurso que deve ser valorizado e ndo minimizado, capaz de dar
competitividade a organizacdo (Cohen, 2015). Em linha com este argumento surge a
teoria baseada nos Recursos (RBV) (Penrose, 1959), que defende que a vantagem
competitiva é criada através da acumulacdo de recursos, capacidades e conhecimento
singulares. De acordo com esta teoria, as empresas que possuem e exploram recursos com
capacidades, valiosos e raros irdo atingir vantagem competitiva concluindo que estas
vantagens se manifestam num melhor desempenho a curto prazo. Afirma, que o
desempenho superior é sustentavel quando uma empresa tem recursos capazes de render
resultados extraordinarios, sendo estes recursos: (i) valiosos, aqueles que exploram
oportunidades e eliminam ameadas; (i) raros, aqueles que ndo estdo presentem em
empresas concorrentes, (iii) inimitaveis e que (iv) ndo sdo substituiveis (Rego et al.,
2020).

Outras perspetivas tém aludido que o foco de intervencao e de investigacdo em Recursos
Humanos sdo as pessoas (Martins et al., 2014). A concegao implicita ao termo “Humano”
tem-se assumido ao longo da histéria como determinante da(s) teoria(s) de Recursos
Humanos. Teorias como a da Administracdo do Pessoal, a teoria do Capital Humano, o
modelo de Harvard, de Michigan e outras, sdo marcos que mostraram 0 que 0 termo

“Humano” significa no contexto de trabalho (Gongalves et al., 2021).



1.1.1 Conceito de RH

O Conceito ou expressao “Recursos Humanos” ¢ normalmente associado as
organizagOes, a economia, as politicas publicas, ou a educagdo. Foi em 1995 que Peter

Drucker difundiu o conceito, referindo-se aos trabalhadores (Drucker, 2011).

O setor dos Recursos Humanos era um simples departamento que se ocupava com
questdes administrativas como a folha de pagamentos e a contratacdo de pessoal com
experiéncia e técnica, ndo havendo um programa de acompanhamento e desenvolvimento
profissional (Sovienski & Stigar, 2008). Apenas se limitava a dar resposta a problemas
concretos que surgiam no imediato, sem preocupacles estratégicas, limitando-se a
cumprir com normas e regulamentos (Silva et al., 2022). A GRH pode ser considerada
um sinénimo de Gestdo de Pessoal, pressupondo uma abordagem estratégica dos
colaboradores na organizacdo enquadrando a estratégia do negocio (Baron & Armstrong,
2007).

O termo “Gestdo”, proveniente do contexto organizacional ¢ das abordagens teoricas
associadas, diz respeito ao processo de administracdo e otimizacdo dos recursos
disponiveis na organizacao (e.g. financeiros, tecnoldgicos ou humanos), com o objetivo
de atingir de forma eficaz e eficiente o0s objetivos organizacionais. Desta forma, a gestdo

atua por meio do planeamento, organizacao, lideranca e controlo (Gongalves et al., 2021).

A GRH, ao emergir nos anos 80, aparece com uma nova conotacdao, com diferentes
valores e integrada com a gestao de linha, assumindo um papel fundamental naquele que
é o desenvolvimento das praticas de GRH (Branddo & Parente, 1998). Ao contréario dos
RH, é proativa em vez de reativa, liga as politicas e estratégias de RH a estratégia do
negécio e assume-se como um agente de mudanca, tendo por base a cultura

organizacional e uma gestdo com integracdo no processo estratégico (Martins, 2019).

A Gestdo de Recursos Humanos é caraterizada pelo envolvimento, capacitacdo e
desenvolvimento do chamado Capital Humano, ou seja, as pessoas que compdem a
organizagéo, tendo a responsabilidade de humanizar as empresas (Sovienski & Stigar,
2008). Preocupa-se com todos os aspetos ligados a como as pessoas sdo empregues e
geridas nas organizacdes. Engloba as atividades de gestdo estratégica de RH, gestdo do
Capital Humano, de Conhecimento, responsabilidade social corporativa,
desenvolvimento organizacional, recursos (planeamento da forga de trabalho,

recrutamento e selecdo e gestdo de talento), gestdo de desempenho e recompensas,
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ambiente de trabalho e prestacdo de servicos aos colaboradores (Armstrong & Taylor,
2014).

Refere-se as praticas, politicas e sistemas que influenciam o comportamento, as atitudes,
acoes e 0 desempenho dos membros de uma organizagdo, com o objetivo de aumentar a

competitividade e a capacidade de aprendizagem organizacional (Martins et al., 2014).

Considera-se que a GRH é uma abordagem interdependente que tem por base quatro
variaveis: a missdo e estratégia da empresa, a estrutura da empresa, a gestao de recursos
humanos propriamente dita (politicas e instrumentos de selecdo, retribuicdo,

desenvolvimento, etc.) e a dimensdo ambiental (Silva et al., 2022).

Neste sentido, a GRH pressupde uma forgca de trabalho altamente ligada com a
organizacao, flexivel nos seus papéis, com qualidade nas aptiddes, onde os objetivos sdo
atingidos por meio de elementos-chave, nomeadamente, selecédo, socializacdo, formacéo
continua e o desenvolvimento, a comunicacdo, o envolvimento dos colaboradores e a

aposta no desenvolvimento do sistema de recompensas ( Martins, 2019).

1.2 Perfil profissional do RH

De acordo com a Comisséo Interministerial para o Emprego (2001), perfil profissional
pode ser entendido com o conjunto de competéncias necessarias para o exercicio de uma
profissdo ou atividade, incluindo deveres, responsabilidade, condi¢cdes de trabalho,

requisitos, condicGes de ingresso e progressao de carreira.

O perfil profissional de RH dos dias de hoje nédo se aproxima do modelo mecanico nem
estagnado predominante no século XX (Santos & lIsayama, 2019). De acordo com
Gondim (2002), o perfil profissional desejavel conjuga trés grupos de habilidades: (1)
cognitivas (raciocinio légico e abstrato, criatividade, resolucdo de problemas,
argumentacdo, analise critica e conhecimento geral), (2) técnicas especializadas
(informatica, linguas estrangeiras, dominio de equipamentos e processos de trabalho) e
(3) comportamento e atitudes (cooperagéo, iniciativa, empreendedorismo, motivacao,

ética).

O gestor de recursos humanos é responsavel pelas diversas atividades da GRH (Meirinhos
et al., 2021). Este pode fazer parte de um 6rgao especifico, responsavel pela gestdo de



pessoas, ou combinar o cargo com outras fun¢des (Cunha et al., 2010). Durante varios
anos, este profissional era apenas especialista técnico que pouco ou nada influenciava na
estratégia do negécio. No entanto, o perfil do profissional de RH, & medida que a &rea
ultrapassava as suas transformacfes, consequentemente também sofreu alteracGes
(Martins et al., 2014). As mesmas autoras explicam-nos que ap0s a transi¢do para 0 novo
milénio e devido a sua influéncia mais estratégica, foi exigido aos profissionais de RH
novas acgdes, nomeadamente, 1) uma gestdo mais proativa e um trabalho conjunto entre
gestores de linha e DRH, 2) olhar para os resultados da empresa como essenciais para o
desenvolvimento de programas de RH, 3) analise continua do retorno competitivo, 4)
assegurar que o sistema de RH tem em conta influéncias internas e externas capazes de
afetar a organizacdo, 5) organizar discusses sobre as consequéncias estratégias dos
programas de RH nas operacdes da organizacao, 6) considerar que os profissionais de RH
sdo consultores internos capazes de melhorar o funcionamento da gestdo 7) promover um

espirito de cooperacdo e 8) promover a flexibilidade como resposta a mudanca.

Nos ultimos anos, muitas fungdes de recursos humanos tém se esforcado por se
reinventarem através de novas visdes, estratégias, estruturas, processos e sistemas.
Contudo, para dar resposta a transformacdo da funcdo dos recursos humanos, 0s
profissionais de RH tém de se desenvolver e mostrar novas (Silva et al., 2022).

Yeung e colegas (1996), realizaram entrevistas a 10 RH seniores com o objetivo de
identificar as competéncias exigidas aos profissionais de RH nos niveis corporativo e de
unidade de negdcios. Dessas entrevistas, foram identificadas como competéncias criticas:
1) conhecimento s6lido do negécio e da visdo do negdcio; 2) capacidade de facilitar e
implementar mudancas; 3) capacidade de influéncia. Ainda, a experiéncia técnica, a
lideranca, a eficacia organizacional, a habilidade de consulta e 0 pensamento estratégico
como competéncias essenciais. A gestdo de processos, a especializacdo em tecnologia da
informacdo, a especializacdo técnica em RH, o atendimento ao cliente, gestdo financeira,

eficacia organizacional e mensuragéo da eficacia do RH.

Yeung e colegas (1996) apresentaram, um modelo de competéncias de RH (Fig.1) que
corresponde & estrutura de RH emergente em muitas corporagdes e ainda hoje em vigor.
Trata-se de um modelo de competéncias de quatro dominios que inclui as Competéncias

Core, Lideranca, Expertise em RH e Consulta.
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Figura 1 : Modelo integrativo de competéncias de RH

Fonte: Yeung et al. (1996, pag.51)

No centro do modelo estdo as competéncias essenciais que todos os profissionais de RH
eficazes devem desenvolver. Essas competéncias incluem: conhecimento de negdcio,
orientacdo para o cliente, comunicacdo eficaz, credibilidade e integridade, perspetiva

sistémica, habilidades de negociacéo e resolucao de conflitos.

O trabalho realizado por um profissional normalmente faz-se distinguir pelas suas
habilitacbes literarias, treino e experiéncia especializada. As exigéncias feitas aos
profissionais de RH no que toca as suas habilidades e comportamentos esperados sao
varias, contudo, o pensamento atual é de que o sucesso é medido tendo em conta o
desenvolvimento do negécio em vez da habilidade das pessoas (Cunha et al., 2010).

Em 2018, o Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) langou um modelo
de analise atualizado, que identifica um conjunto de competéncias para os profissionais
de RH, assente em conhecimentos, comportamentos e valores que devem servir de
sustentacdo para os profissionais de RH e que refletem as mudangas no mundo do trabalho
e as prioridades das pessoas. Este modelo centra-se no conhecimentos e comportamentos
que sdo necessarios para criar valor e ter impacto no trabalho. Em novembro de 2023, o



CIPD fez alteragdes em cinco areas do mapa, para refletir as pesquisas mais recentes, o

cenario em mudanca e o feedback da profissédo (Fig.2).

salist know
gpe™? 'edge
core behaViOUrs

Figura 2 Mapa profissional da CIPD

Fonte: CIPD (2023)

O Modelo atualizado de 2023 organiza as competéncias em trés grupos: “Core
Knowledge”, que identifica o que é que o profissional deve saber para se considerar um
especialista em pessoas, trabalho e mudanga; “Core behaviours” identifica as formas de
pensar e agir necessarias para ser considerado um profissional eficaz e, por fim, o
“Specialist knowledge” que identifica nove areas de especializagdo dentro da profissao

das pessoas.

Os “Core Knowledge” identificam seis areas de conhecimento necessarias para
impulsionar a mudanca, criar valor e causar um impacto positivo no mundo do trabalho.
Os elementos definem o que é essencial saber como profissional eficiente,

independentemente da tarefa, sector de atividade ou especialidade:

e Prética de Pessoas: Compreender as praticas que devem ser desenvolvidas ao

longo do ciclo de vida dos colaboradores e como é que estas sdo capazes de se
influencia entre si e inter-relacionar.

e Cultura e comportamento: Compreender o comportamento das pessoas para criar

a cultura organizacional certa um bom ambiente de trabalho. Reconhecer que as
pessoas aprendem e desenvolvem-se de diferentes maneiras e que a organizagdo

€ um sistema e as suas a¢des tém impacto
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e Perspicécia empresarial: Compreender a sua organizacao, as forcas internas e

externas que a afetam, o contexto comercial e 0 mundo do trabalho em geral.

e Prética baseada em evidéncias: usar as evidéncias e dados das pessoas para criar

insights, resolver problemas, desenvolver ideias e medir o impacto. Descobrir
Como as pessoas acrescentam valor para as organizagoes.

e Tecnologia e pessoas: compreender o0 impacto que a tecnologia tem nas pessoas e

no trabalho. Reconhecer como pode ajudar a melhorar a produtividade e contribuir
para um trabalho mais colaborativo

e Mudanca: contribuir ativamente para que a mudanca aconteca. Compreender a
importancia de planear e gerir a mudanca, reconhecendo que a melhoria continua
deve acontecer e é importante. Reconhecer que as pessoas sdo parte importante da

mudanca e que esta afeta de diferentes maneiras.

Os “Core Behaviours” exploram os comportamentos que definem a profissdo. Os
oitos principais comportamentos apresentados neste grupo representam uma mudanca
para os profissionais de pessoas e servem de base para a toma de deciséo, criando

valor para as pessoas, organizacao, sociedade e profissao:

e Desenvolvimento de préticas éticas: reflete os comportamentos éticos e a

utilizacdo de principios e valores na tomada da decisdo. Assumir a
responsabilidade das suas acGes, agindo de forma coerente, demonstrando
honestidade e trato pelos outros.

e Coragem profissional e influencia: ter a coragem para falar e defender as suas

ideias de forma clara, mesmo em casos de resisténcia, influenciado os outros
a agir corretamente. Conhecer e aceitar 0s erros.

e Valorizacdo das pessoas: criar um ambiente de partilha que permita que os

outros também se possam desenvolver e sentir-se bem.

e Trabalho inclusivo: trabalhar e colaborar de forma inclusiva para atingir

resultados positivos. Colocar as pessoas no centro da abordagem.

e Orientacdo Comercial: utilizar uma abordagem comercial, centrada no cliente

com o compromisso de apresentar resultados capazes de criar valor para as
organizagoes.

e Paizdo pela aprendizagem: ser curioso e aproveitar todos 0s espagos e

oportunidades para aprender, evoluir e inovar.
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e Foco nos insights: encontrar meios para perceber o problema, avaliar

evidéncias e ideias, utilizar uma abordagem fundamentada e identificar formas
para desenvolver a solugdo para o problema das pessoas.

e Tomada de decisdes situacional: tomar decisdes e fazer escolhas eficazes com

base na situacdo ou contexto, evitando uma abordagem de “tamanho inico”

Por fim, o grupo “Specialist knowledge”, apresenta uma ampla gama de especialidades
dentro da profissdo. Independentemente do nivel, qualquer profissional que pretenda
aprofundar os seus conhecimentos para o seu préprio desenvolvimento, deve explorar os

seguintes percursos profissionais:

e Experiéncia do candidato: consiste em criar um ambiente de trabalho para as

pessoas, assegurando que as pessoas sao ouvidas e tém voz nas questdes que as
afetam.

e Relacgdes laborais: criar praticas que permitam a existéncia de uma relacdo clara e

de abertura entre a organizacdo e os colaboradores. Alinhar os valores da
organizacdo com a experiéncia das pessoas.

e Igualdade, diversidade e inclusdo: criar uma cultura inclusiva onde as pessoas

possam prosperar.

e Aprendizagem e desenvolvimento: garantir que os colaboradores tém o

conhecimento, a experiéncia e as competéncias necessarias para satisfazer as
necessidades individuais e organizacionais. Trata-se de criar a cultura e o
ambiente onde os colaboradores possam crescer.

e Desenvolvimento e concecdo da organizagdo: consiste em adotar uma abordagem

baseada em sistemas e comportamentos cientificos para melhorar o desempenho
de uma organizagao.

e Anélise de pessoas: consiste na recolha e utilizacdo de dados e informacGes para

fornecer conhecimentos sobre as questdes relativas as pessoas e orientar a tomada
de decisdes.

e Recursos: ser capaz de identificar, atrair, recrutar as pessoas certas, no momento
certo, a custo certo para a organizacao.

e Recompensa: consistem em criar e implementar estratégias capazes de garantir
que os colaboradores sdo recompensados de acordo com 0 contexto

organizacional e cultura em relacdo ao mercado de trabalho externo.
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e Gestdo de talentos: consistem em utilizar dados da forca de trabalho, ferramentas

de planeamento e sucessao e de contingéncias para identificar o que existe dentro
da empresa, aquele que € necessario e quais os individuos particularmente

valiosos.

Em Portugal, a GRH, enquanto profissdo, segue uma linha de prestacdo de servicos a
nivel interno e externo e manifesta-se a quatro niveis: da gestao, técnico, administrativo
e da consultoria (Moreira, 2006). Normalmente, pode assumir func@es de diretor, técnico
e gestor (Almeida, 2011).

De acordo com um estudo de Martins, Silva e Costa (2014), as principais categorias
desempenhadas pelos profissionais de RH séo o Diretor de RH, Gestor de RH, Técnico
de RH e Administrativo. Através do estudo, as autoras concluiram que no ano de 2004, a
categoria que se fazia sobressair era a de Diretor de RH (28,6%), seguida da de
Administrativo (28,5%), enquanto em 2013, a categoria com maior relevo é a de Gestor
de RH (27,3%) seguida da categoria de Técnico de RH (22,7%).

Recentemente, Martins, Gomes & Santos, (2019) tentaram, também, identificar as
competéncias necessarias para os profissionais de GRH no contexto atual, tendo em conta
as constantes mudangas com impacto no mundo do trabalho. Estes autores basearam a
sua proposta em dez competéncias criticas que o Forum Econémico Mundial (2016)
defendeu como sendo cruciais para a adaptacdo e sucesso no futuro da profissdo (Martins
et al., 2019), nomeadamente: resolucdo de problemas complexos, pensamento critico,
criatividade, gestdo de pessoas, coordenacdo, inteligéncia emocional (saber alinhar a
gestdo com emoc0es para controlar as exigéncias do dia-a-dia), capacidade de julgamento
e de tomada de decisOes, orientacdo para servir, para cooperar e ajudar 0s outros,
negociacdo, flexibilidade cognitiva (capacidade de utilizar diferentes regras para

combinar de diferentes maneiras as coisas).

Em Portugal, é visivel uma mudanca relativamente ao nivel da composic¢do demogréfica
e do papel desempenhado pelos profissionais de GRH (Almeida, 2011). A demografia do
profissional de RH estd em contante transformacdo para fazer face as mudangas no

contexto organizacional (Ulrich et al., 2013).

As tendéncias recentes mostram que tem havido um crescimento quantitativo e
qualitativo dos profissionais de RH gracas a crescente valorizacdo da formacéo

académica de nivel superior (Almeida, 2011), uma vez que nas Ultimas décadas é visivel
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0 aumento de oferta formativa na area de RH. A exigéncia de um diploma de ensino
superior passou a ser um dos aspetos relevantes na evolucao do perfil destes profissionais
nas organizagdes (Almeida, 2011; Martins et al.,2014).

De acordo com um estudo de Martins e colegas (2014), o nimero de licenciados em RH
tem aumentado crescentemente entre 2004 e 2013. Enquanto, em 2004, a escolaridade
dos profissionais inquiridos distribuia-se entre o 6° ano (0,8%), 9° ano (14,8%), 12° ano
(18%), licenciados em RH (9%) e licenciados em Ciéncias Sociais ou outras areas
(57,4%), em 2013, deixou de haver profissionais com o 6° ano, aumentado o nimero de

licenciados para 50%.

O estudo desenvolvido pela Associacdo Portuguesa de Gestéo das Pessoas (APG) (2017)
demonstra que o cargo de GRH, nas empresas portuguesas, € detido, maioritariamente,
por mulheres 68,7%.

Em relacdo aos anos de experiéncia, Almeida (2011), no seu estudo observou que as
organizagdes procuram profissionais com 2 a 3 anos de experiéncia para que possam ser

moldados a cultura organizacional.

1.3 Papéis profissionais

A funcdo empresarial responsavel pela gestdo das pessoas so atribuidos titulos como,
gestdo de pessoas ou gestdo de recursos humanos, administracdo de recursos humanos,

gestdo do capital humano, gestdo de talento (Rego et al., 2015; Martins e Cruz, 2019).

A forma como os RH operam varia muito, sendo que GRH nao € homogénea, isto porque
engloba um conjunto de papéis e atividades que variam de organizagdo para organizagao

e entre niveis, mesmo dentro de uma organizacao (Armstrong & Taylor, 2014).

Face as alteracfes que tém ocorrido no mundo organizacional, cabe aos RH nos dias de
hoje aumentar o seu campo de atuacdo (Baron & Armstrong, 2007), com énfase no
processo de desenvolvimento, valorizagdo e retencdo de pessoas, participando
diretamente na cultura e estratégia organizacional, enquanto agente principal de ligacédo
entre as pessoas e a direcdo (Martins & Cruz, 2019; Martins, 2022; Sant’Anna et al.,
2018).
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Os membros da Funcdo RH sdo os principais responsaveis por providenciar
entendimento, lideranga, aconselhamento e servigos que afetam a gestdo, 0 emprego, 0
desenvolvimento, aprendizagem, recompensas e o clima organizacional. (Armstrong &
Taylor, 2014). A base dos RH é fornecer servicos de RH, contudo, fazem muito mais.
Sdo responsaveis por desenvolver e manter um ambiente capaz de elevar o engagement,
fazendo com que os colaboradores utilizem as suas capacidades em beneficio da empresa
e alcancem a sua satisfacédo (Cabral-Cardoso, 2004).

De acordo com Armstrong & Taylor (2014), as atividades de RH podem ser divididas em
atividades transformacionais (estratégicas), direcionadas para a eficacia organizacional e
estratégias de RH e negdcio, ou em atividades transacionais mais relacionadas com as
principais areas de servico de RH, por exemplo, recompensas e relacionamento com o
pessoal. Um RH pode operar em trés niveis diferentes, o de pessoal, relacionado com os
salarios, recrutamento e todos os aspetos ligados ao trabalho transacional, o de
ferramentas, com responsabilidades ligadas ao engagement, recompensas e
desenvolvimento e, por fim, o terceiro nivel, que diz respeito ao compromisso estratégico
(Armstrong & Taylor, 2014).

Para criar valor e conseguir atingir resultados, Ulrich (1998), defende que os RH devem
em primeiro focar-se na definicdo de metas que permitam a obtencdo dos resultados e ndo
nas atividades, estimulando assim também os papéis dos gestores de RH. O mesmo autor
explica-nos que os GRH simultaneamente devem ser estratégicos e operacionais, com

uma viséo de curto e longo prazo.

De acordo com Ulrich (2000), as atividades vao desde a administracdo de processos a
administracao de pessoal, existindo 2 eixos que delineiam os quatro papéis principais de

RH que o autor apresenta no seu modelo dos multiplos papéis de RH.

No seu modelo dos multiplos papeis de RH, Ulrich (2000), defende que o profissional de
RH deve atuar em quatro papéis principiais: (1) Parceiro estratégico, alinhando as
iniciativas de RH com os objetivos estratégicos; (2) Especialista administrativo, ajudando
a empresa a adaptar-se as mudangas no panorama competitivo, nas regulacfes
governamentais e na economia global; (3) Campedo do empregado, maximizando a
contribuicdlo e o empenho dos empregadores, respondendo as necessidades e
desenvolvendo as suas competéncias tendo em vista a eficacia organizacional; e (4)

Agente de mudangas, levando a cabo processo eficientes, utilizando novas tecnologias e
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métodos melhorados. Para o autor, definir a estratégia de RH € tdo ou mais importante
como definir a estratégia de marketing ou vendas (Ulrich, 2000). Enquanto parceiro
estratégico, deve definir préticas de gestdo de pessoas capazes de contribuir para 0s
objetivos estratégicos organizacionais, pressupondo um alinhamento baseado em uma
vantagem competitiva sustentavel para a empresa (Sant’Anna et al., 2018). Por outro lado,
0 papel dos RH, enquanto especialista administrativo passa por realizar alteragdes e
atualizar os processos, cumprindo o seu papel de especialista administrativo, organizar o
trabalho maximizando a eficiéncia e reduzindo custos e recursos, aumentando a qualidade
(Cancado et al., 2008). Na funcdo de campedo do empregado, o0 RH tem a funcéo de
responder as preocupacdes e pedidos dos funcionario, desenvolver agdes que aumentem
0 comprometimento dos funcionarios, por exemplo, por meio de canais de comunicagdo
e contextos de desenvolvimento e aprendizagem (Vieira, 2020). Por fim, ao RH enquanto
agente de mudanca compete, preparar o contexto cultural para que as mudancas na cultura
e pessoas aconteca. Desta forma, o RH atua identificando, implementando e gerindo os
processos de mudanga interna, tendo de ser capaz de perceber onde se esta e onde se quer
estar (Ulrich, 2008).

Ulrich (2008), acredita que, o RH ao atuar nestes quatro papéis e indiretamente
trabalhando em parceria com os gerentes de linha, torna-se um parceiro empresarial, uma
vez que, apresenta "competéncia no diagndstico de organizacdes, na reengenharia de
processos, em ouvir e responder aos funcionarios e em gerir a transformacéo cultural”
(Ulrich, 1998, p.56). No entanto, para compreender estes quatro papéis é necessario
considerar alguns aspetos como: os resultados a serem atingidos, as funcgdes de cada
papel, a metafora/imagem de cada papel e as atividade a executar pelos RH para

desempenhar cada papel (Cachissome, 2015).
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Papel /Funcio Papel /Funciio Metafora Metifora Atividade

Administragio de Execugdo da Parceiro Ajuste das Estratégia

Estratégias de RH Estratégias de RH Estratégico empresarial: Diagnostico
organizacional*

Admunistracdo da Construgio de uma Especialista Reengenhana dos

Infraestrutura da infra-estrutura Administrativo  processos de

Empresa eficiente organizacdo:- Servigos em
comum

Admunistracdo da Aumento do Defensor dos Ouvir e responder

Contribuigio dos envolvimento e funcionarios aos funcionaros:

Funcionarios capacidade dos Prover recursos aos

funcionarios funcionarios™

Administragio da Crnagdo de uma Agente de Gerir a transformagio e a

Transformacio e Organizacio Mudanga mudanca: - Assegurar

da Mudanga renovada capacidade para mudanga®

Figura 3 Os quatro papéis dos RH

Fonte: Ulrich (2000)

De acordo com Armstrong & Taylor (2014), os papéis dos RH variam de acordo com o
grau, se generalistas (por exemplo, diretor de RH, gerente de RH) ou especialista (por
exemplo, chefe de aprendizagem, e desenvolvimento, chefe de gestdo de talentos, chefe
de recompensa), com o nivel em que trabalham (estratégico, executivo ou administrativo),
com o contexto em que trabalham, com a viséo da administragdo, com as necessidades e
a capacidade da organizacdo. Os mesmos autores explicam que os RH podem ainda atuar
como estrategistas, parceiros de negdcio, inovadores, agendes de mudanca, consultores

internos, facilitadores e coaches.

Sharma (2012), no seu modelo Funcdes para Profissionais de RH, identifica os papéis que
0s RH tém de desempenhar para atender as necessidades das organiza¢cdes em mudanca,
sendo que esses papéis devem ser desempenhados tendo por base 0s objetivos
organizacionais e o0s sistemas de praticas de RH. O autor explica-nos que o0s papéis variam
conforme as organizagdes e 0s seus objetivos, visdo, setor, ambiente, concorréncia e as
competéncias que sdo exigidas aos profissionais de RH para agirem proativamente e com
0 que é necessario para fornecer solugdes para os problemas estratégicos do negaocio.
Sahrama (2012) identifica no seu modelo oito papéis que os profissionais de RH
desempenhardo para atender as necessidades em constante mudanca das organizagoes
(fig. 4): parceiro estratégico, facilitador de fusGes e aquisi¢des, gerente de diversidade,
especialista funcional, gestor de talentos, agente de mudanca, gestor de performance e

gestor de carreira.
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Figura 4 Os 8 papeis profissionais do RH

Fonte: Sharma (2012, pag.4)

Tendo em conta os oito papeis identificados, Sahrama (2012), defende que os gestores de
RH, de uma forma geral, devem ser capazes de alinhar a estratégia de RH com a de
negdcio, isto € identificar os pontos fracos que afetam o negdcio, criar valor em torno das
necessidades do negdcio, identificar as areas que mais precisam de atencdo em termos de
pessoas e tecnologias, fornecer informacdo e tomar medidas no sentido de elevar as
capacidades organizacionais e individuais. Precisam de ser orientados pelos objetivos e
usar 0 Departamento de Recursos Humanos (DRH) de forma eficaz como uma
intervencdo estratégica e uma ferramenta de construcdo futura. Devem ser 0s
responsaveis pelo ajuste cultural e pela fusdo cultural, isto é, reconhecer que o fator
humano € essencial para o sucesso do negocio e que os colaboradores tém preocupacoes,
habilidades, talentos, formas de estar e pensar e pretensdes diferentes que devem ser
tratadas tendo em conta a diferenca cultural existente. E um desafio do DRH saber avaliar
0s recursos humanos da organizagéo, reconhecendo a diversidade existente, em termos
de idade, experiéncia, talentos, e agir personalizando a estratégia de contratacéo, retencédo
e motivacdo de diferentes colaboradores. Ainda, devem ter a capacidade necessaria para
intervir por meio de estratégias para passar do estado atual para o futuro, devem agir
enquanto agentes de mudanga, no sentido de mostrar que a transformacéo organizacional
é importante no meio organizacional de modo a atingir objetivos organizacionais. Por
fim, Shamara (2012), realca, por meio dos papéis identificados no seu modelo, que a

gestdo do desempenho € o processo de criacdo de um ambiente de trabalho que permite
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que as pessoas tenham o melhor desempenho possivel. Cabe aos profissionais de RH
garantir a gestdo do desempenho eficaz, ajudando as organizacfes a aumentar as
capacidades para enfrentar os desafios do futuro. A gestdo de carreiras € outro dos papéis
que um profissional de RH deve assumir, no sentido de planear eficazmente o plano de
carreira e sucessdo, que podera ajudar também a desenvolver um melhor clima de relagdes

organizacionais.

Baseado no trabalho de Sharma (2012), a seguinte tabela (tabela 1) apresenta os papéis
que os profissionais de RH podem assumir nas organizacbes, e as respetivas

responsabilidades associadas a cada um desses papéis:

Papel do Profissional de RH Responsabilidades

Parceiro estratégico (Strategic | - Alinhar a estratégia RH com os objetivos do negdcio
partner) - ldentificar fraquezas que estdo afetando o
desempenho do negdcio

- Criar valor em torno das necessidades do negocio

- ldentificar as principais areas que precisam de
atencdo (em ternos de pessoas e meios tecnolégicos)
- Fornecer informacbes e tomar medidas para
aumentar as capacidades organizacionais e individuais
- Desenvolver estratégias para motivar colaboradores
e aumentar 0 compromisso

- Trabalhar a familiaridade com questdes sindicais

- Trabalhar habilidades de gestdo estratégica de
mudangas (mudanca positiva, criatividade, empatica,

competéncias para a resolucéo de problemas)

Facilitador de fusdes e |- Facilitar o processo de integracdo de pessoas e de
aquisicoes  (Merger  and | fusdo de organizagdes

acquisitions facilitator) - Elaboracdo de estruturas e fungdes de remuneracdo e
a troca de melhores praticas

- Em caso de fuséo intercultural, conhecer a cultura e

as suas diferencas
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- Trabalhar formas de adquirir e reter o talento certo e
estabelecer uma sensacgdo de seguranca e talento entre
os funcionarios

- ldentificar um gestor de integracdo que possa
espalhar as informagdes da maneira correta

- O departamento de RH deve concentra-se em
entender a composi¢do dos principais executores e
determinar os riscos associados a organizacdo-alvo de
perdé-los

- Alinhar o processo de integracdo com a Visdo e
missao da organizagéo

- Avaliar a nova cultura e 0 impacto nas pessoas

Gestor da diversidade
(Diversity manager)

- Criar estratégias que incentivem a transferéncia de
conhecimento e experiéncia entre geracoes

- Criacdo de programas de mentoria (os mais velhos
ajudam os mais novos)

- Elaborar um plano de sucessoes

Especialista funcional

(Functional expert)

- Definir e trabalhar em sistemas, estrutura, cultura,
processos e procedimentos de RH que precisam ser
desenvolvidos para passar do estado presente para o
estado futuro

- Construir sistemas de RH eficazes e planear a
auditoria do DRH para acompanhar o desempenho dos
sistemas e processos do DRH dentro da organizacdo

- Contribuir para que os recursos humanos possam ser
uma vantagem competitiva (recrutando pessoas com
capital intelectual adequado, avaliando o desempenho,

oferecendo vida profissional de qualidade)

Gestor de talentos (Talent

manager)

- Criar e gerir uma cultura organizacional de apoio
orientada para as pessoas

- Construir dentro da organizacdo a capacidade de
reconhecer  talentos inerentes, habilidades,

caracteristicas das pessoas, planear 0 seu
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desenvolvimento e colocar sistemas de RH em prética

para esse fim

Agente de mudanca (Change | - Ajudar a preparar e a apoiar os colaboradores durante
agent) periodos de  transformacdo  organizacional,
assegurando que as mudancas sejam implementadas
de forma eficaz

- Ajuda a criar um ambiente de mudanca

Gestor de  desempenho | - Criar um ambiente de trabalho, que permite que as
(Performance danager) pessoas tenham o melhor desempenho possivel

- Garantir uma gestdo de desempenho eficaz,
selecionando  pessoas apropriadas, fornecendo
coaching e feedback continuos, conduzindo
discussOes trimestrais de desenvolvimento de
desempenho, projetando sistemas de reconhecimento
eficazes que recompensem as pessoas pelas suas
contribuicdes e fornecendo planeamento de carreira e
de sucessao dentro da organizacao

- Preparar as organizagdes para enfrentar os desafios
futuros

- Garantir um sistema de gestdo de desempenho eficaz
que alimente a criatividade e a inovacdo dentro da

organizagéo

Gestor de carreira (Career | - Fazer parcerias com as pessoas, definir metas
manager) pessoais de carreira para elas depois de entender as
suas capacidades e competéncias e, finalmente,
desenvolver estratégias para alcanga-las

- Melhorar o clima de relagbes industriais dentro da
organizagéo

- Implementar programas de treinamento orientados

para a sucessdo por meio de profissionais de RH

Tabela 1: Os 8 papéis do RH
Fonte: elaborado a partir de Sharma (2012, pag.3-9)
Genericamente, podemos considerar 8 papéis profissionais para a area de RH, sendo que

0s papeis de parceiro estratégico, especialista funcional, agente de mudanca, desempenho
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organizacional, assumem responsabilidades mais estratégicas enquanto os papéis de
gestor da diversidade, gestor de talentos, gestor de desempenho, gestor de carreira,

assumem fungOes mais operacionais.

1.4 Praticas da GRH

Gerir os recursos humanos implica introduzir algumas praticas dentro da organizacéo,
que vdo orientar e modificar o comportamento, o desempenho, e as atitudes dos
colaboradores, com o objetivo de aumentar a competitividade e o grau de aprendizagem
da organizacgdo (Cunha et al., 2010; Martins, 2005; Martins, 2007; Martins & Cruz, 2019;
Martins et al., 2017; Madhavkumar, 2023). Deste modo, as praticas de GRH nas
organizagOes influenciam a qualidade dos colaboradores e, consequentemente, afeta o

desempenho da organizacdo (Madhavkumar, 2023).

As préaticas de GRH sdo o conjunto de atividades, processos e fungdes especificas
utilizadas pelas empresas para atrair, motivar, reter e desenvolver os colaboradores de
uma organizacao (Martins et al., 2017). As praticas de GRH incluem as atividades de
atracdo (recrutamento e selecdo), retencdo ( politicas relacionadas com o contexto
organizacional e colaboradores) desenvolvimento (por exemplo, por meio da formacéo e
desenvolvimento) e motivacao do colaboradores (sistema de incentivos, e feedback sobre
0 desempenho (Kaya et al., 2010, Martins & Cruz, 2019).

Para que estas praticas sejam eficazes e capazes de promover uma vantagem competitiva
organizacional no mercado, a fim de conseguirem atrair, reter e desenvolver pessoas
(Cunha et al. 2010), elas devem estar integradas com a estratégia geral da organizacgéo,
sendo que uma boa estratégia na gestdo dos colaboradores ocorre quando um conjunto de

boas praticas é implementado (Martins et al., 2017).

Guest (2017), com base num estudo em politicas e praticas de GRH que mostram atuar
como antecedentes do bem-estar dos colaboradores e de uma relagdo em emprego
positiva, apresenta-nos um conjunto de 5 possiveis praticas de GRH (Fig.5) capazes de
influenciar o desempenho, nomeadamente: 1) Investir nos colaboradores; 2) fornecendo
um trabalho envolvente; 3) ambiente social e fisico positivo; 4) voz aos colaboradores e

5) apoio organizacional.
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O primeiro conjunto de praticas diz respeito ao investimento nos colaboradores, seguindo
a logica do desenvolvimento das capacidades humanas. Aumentar as competéncias por
meio da formacéo e do desenvolvimento, proporcionando um futuro profissional atrativo
¢ capaz de criar um sentimento de seguranca, ajudando no desenvolvimento da
autoeficacia. Isto requer praticas de RH, tais como um processo de recrutamento e selecédo
cuidadoso, formagdo e desenvolvimento e apoio nas atividades relacionadas com a
carreira (Guest, 2017). O segundo conjunto de praticas, que diz respeito a prestacédo de
trabalho envolvente, enfatiza a necessidade de analisar a proatividade individual dos
colaboradores. Neste caso, a pratica de RH ocupa-se com a concec¢do de cargos a nivel
individual ou em grupos de trabalho semiautbnomos que tragam vantagem para as
relacOes interpessoais de apoio (Guest, 2017). O conjunto de péticas relacionado com a
criacdo de um ambiente social e fisico positivo inclui priorizar a satde e seguranca dos
colaboradores, para isso, promovendo a igualdade de oportunidade e diversidade,
garantindo recompensas justas, proporcionando seguranca no emprego, incluindo
medidas para manter a empregabilidade e evitando o assédio e intimidagdo (Guest, 2017).
O quarto conjunto - Voz — remete para as praticas de GRH que incluem uma comunicacao
bidirecional extensa, oportunidades de expressdo individual e atitudes e formas de
representacdo coletiva (Guest, 2017). Por fim, o conjunto final de préaticas reflete para a
importancia do apoio organizacional. Envolve uma gestdo participativa e solidaria e um
clima organizacional que impulsiona o envolvimento dos colaboradores. Inclui uma

gestdo participativa e de desenvolvimento em vez de critica e punitiva (Guest, 2017).

Investing in employees Recruitment and solechion
Training and development
Mentoring and career support

Prowiding engaging waork Jobs designed to provide autonomy and challenge
Information provision and feedback
Skill utilisation

Positive social and physical ervironment Health and safcty a priority
3 1H iy ¥ 1y A 14T )
Equal opportunitios/diversity management
Zero tolerance for bullying and harassment
Required and optional social interaction
Fair collective rewards/high basic pay

Employment security/employability
Voior Exthensive two-way communication
Employee surveys

Collective representation

Organisational support Participative/supportive managemoent
Involvement climate and practioes
Flexible and family-friendly work arrangements
Developmental performance management

Figura 5 Préticas profissionais de RH

Fonte: Guest, (2017, pag.31)
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Na literatura estudada (e.g. Martins, 2005; Cunha et al., 2010; Sousa et al., 2006; Genari
& Macke, 2018; Cesario & Chambel, 2019; Tavares et al., 2023) ndo existe consenso
sobre quais sdo as melhores préticas de GRH, no entanto, entre as varias podemos

destacar as seguintes:

A Analise e Descricdo de Funcdes, consiste numa analise sobre os aspetos
comportamentais da funcdo em causa e de outros aspetos e informacdes relevantes no que
diz respeito ao desempenho dessa funcdo. Assim, esta pratica consiste na recolha de
informacdo em relacdo ao conteido e contexto de uma determinada funcdo (Cunha et al.,
2010). Visa descrever as principais atividades e como séo realizadas, identificar as
principais tarefas da funcdo e as competéncias necessarias para 0 desenvolvimento das

atividades, fornecendo informacdo sobre os componentes da funcéo (Sousa et al., 2006).

A Anélise e Descri¢do de Funcdes, de acordo com Cunha e at. (2006), contribui para o
recrutamento e selecdo, na medida em que fornece informacgdes sobre a natureza da
funcdo, para a formacdo, fornecendo informacdes sobre as tarefas a desempenhas e as
competéncias necessarias, orientando o programa de formacédo, para a avaliacdo de
desempenho, visto ndo ser possivel fazer uma avaliacdo sem ter em conta o contetdo da
funcdo, e para as remuneraces, visto permitir avaliar o valor da funcéo e comprara com

outras no mercado, determinando os sistemas de compensacao.

O Recrutamento, que consiste em atrair candidatos potencialmente qualificados capazes
de ocupar um cargo dentro da organizacdo, com as competéncias e caracteristicas
necessarias para um desempenho bem-sucedido e estabelecimento de metas. O
recrutamento pode ser interno, quando se recorre a colaboradores que ja estdo na
organizacdo e que mostram aptiddo, ou externo, quando a empresa recorre a uma solugédo
externa, procurando individuos a procura do primeiro emprego, que sejam

desempregados, ou membros de outras empresas (Tavares et al., 2023)

Existem diversas fontes de recrutamento, tanto a nivel interno como externo. A nivel
interno podemos identificar a transferéncia, a reconversdo e/ou a promocao e nivel
externo o recrutamento académico, os centros de emprego, os andncios, as candidaturas

espontaneas e o recrutamento on-line (Sousa et al., 2006).

A Selecdo, é também outra das praticas, onde por meio de métodos e técnicas
padronizadas séo escolhidos aqueles candidatos que melhor atendem aos requisitos de

determinado cargo (Tavares et al., 2023). O processo de selecdo pode incluir as etapas de
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triagem e avaliacdo da documentacdo recolhida (e.g. curriculum vitae), as entrevistas, 0s

testes e as provas de grupo, as referéncias e as contratacdes (Carvalho & Rua, 2017).

O Acolhimento e Integracéo, tém como objetivo a adaptacdo gradual do colaborador ao
seu local de trabalho e deve apresentar um programa de socializacdo que permita ao
recém-chegado conhecer a organizacao, a sua missdo, valores, normas e procedimentos,
areas de atuacdo e objetivos da futura funcéo (Cesario & Chambel, 2019). O processo de
acolhimento e integracéo inicia-se na fase do recrutamento, quando o responsavel de RH
transmite as caracteristicas da organizacdo e das suas func¢des, sendo uma das trocas de

informacdo mais importantes (Sousa et al., 2006).

Um processo de acolhimento e integracdo, de acordo com Cesario & Chambel (2019),
pode englobar trés fases: o acolhimento formal prestado pela organizagédo onde sdo
passadas informacOes acerca da caraterizagcdo da organizacdo (e.g. misséo, valores,
objetivos), o acolhimento por parte da chefia, que permite clarificar os objetivos de cada
funcdo e a relacdo entre postos de trabalho e, por fim, o acolhimento por parte dos colegas

que o faga sentir um membro da equipa.

Os principais objetivos de um processo de acolhimento e integracdo relacionam-se com
a reducdo da ansiedade e stress do novo colaborador, da rotatividade e com a economia
de tempo (Carvalho & Rua, 2017).

A Formacdo, é utilizada pelas organizacbes como um meio para desenvolver as
competéncias dos colaboradores ligadas as necessidades de progresso e a vantagem
competitiva de cada organizacdo no mercado. A formacgédo permite que a organizacao se
adapta ao meio ambiente em que atua, cria um ambiente favoravel a mudanca e ajuda a
que organizagdo seja capaz de responder de uma forma eficaz e rapida aos contantes

desafios do mercado ( Martins, 2020).

Apostar na formacao torna-se uma decisdo estratégica, na medida em que ao adquirirem
novos conhecimentos e capacidades o valor quer para a organizagao quer para o mercado
aumenta, contribuindo para a melhoria da empregabilidade e consequente alcance da

qualidade de vida e realizagéo profissional e pessoal (Ceséario & Feijdo, 2014).

A Avaliagdo de Desempenho, é um sistema formal e sistémico que permite avaliar o
trabalho desenvolvido pelos colaboradores de uma organizagéo (Caetano & Vala, 2000).

E uma prética de GRH geralmente utilizada para ajudar a empresa na tomada de decisdo
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em relacdo as promocdes, novas contratacdes e até nas desvinculacdes, para promover o
feedback e ajudar a identificar as necessidades de formacdo (Genari & Macke, 2018).
Este processo deve estar alinhado com os valores e estratégia da organizacdo, sendo

melhorado e controlado continuamente (Rego et al., 2015).

A avaliacdo deve ser feita tendo em conta a funcdo desempenhada, os resultados
alcancados, as competéncias exigidas e o potencial do colaborador (Chiavenato, 2014).
Para garantir uma correta avaliacdo, é necessario utilizar instrumentos que avaliem
sistematicamente, durante um periodo especifico, o desempenho dos colaboradores nas
suas funces, respondendo as expectativas da organizacdo e dos colaboradores. Além
disso, € necessario pelo menos um intermediario do processo, o avaliador, normalmente,
a chefia direta, pares, clientes, gestores de projeto, o préprio colaborador (autoavaliacao),
entre outros possiveis (Caetano & Vala, 2000).

Para que a implementacédo da avaliacdo de desempenho tenha sucesso é necessario que a
organizacao esteja comprometida com esta pratica, que seja claro e objetivo, o que
implica comunicar de forma eficaz os critérios e objetivos da avaliacao aos colaboradores,

promovendo formacdo aos gestores e a todos 0s envolvidos (Chatterjee, 2017).

O Sistema de recompensas, é uma das praticas utilizadas como estratégia para motivar
e satisfazer os profissionais de uma empresa, permitindo o alcance das metas de
produtividade, inovacdo e rentabilidade na organizacdo. E capaz de impulsionar os
colaboradores a assumir riscos, gerar novas ideias e desenvolver novos produtos (Genari
& Macke, 2018). Tem como objetivo recompensar os colaboradores de forma justa,
equitativa e consistente tendo em conta o valor gerado para a organizacdo (Chatterjee,
2017). Além disso, permite construir e fortalecer a cultura da empresa, atrair e reter 0s
melhores colaboradores, aumentar a motivacgéo e produtividade e reforcar o papel de cada
um dos niveis da hierarquia (Sousa et al., 2006; Martins & Cruz, 2019).

Os varios sistemas de recompensa podem ter em conta a categoria profissional, a
antiguidade, os niveis de responsabilidade, o desempenho, o0s resultados

individuais/grupo e o mercado onde se insere a organizacdo (Camara et al., 2016).

A gestdo de Carreiras, para aléem de possibilitar a retencdo dos profissionais, esta
relacionada ao comprometimento com a empresa (Genari & Macke, 2018). A Carreira
pode ser definida como o conjunto de experiéncias profissionais ao longo da vida do
colaborador nas organizacOes por onde passou (Rego et al., 2015). Assim, a gestdo de
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carreiras consiste no conjunto de processos que moldam a evolucgéo do individuo por essas
experiéncias dentro da organizagéo. Esta préatica deve ser dindmica e deve estar alinhada
com as expectativas dos colaboradores e 0 seu desempenho, mas também com as
necessidades da organizacdo (Armstrong, 2006). A evolucao pode ser vertical, através
de promocgdes, horizontal, através de uma mudanca de area, ou através de enriquecimento
da funcdo, quando Ihe sdo atribuidas maiores responsabilidades para fazer uso das suas
competéncias e capacidade (Camara et al. 2016; Armstrong, 2006).

A Comunicacéo diz respeito ao conjunto de interagdes entre o “emissor’” € o “recetor”,
onde decorre a partilha de significados, ndo devendo ser apenas considerada como o
conjunto de canais por onde circula a informacéo (Camara et al., 2016). A comunicagéo
permite, por exemplo, a partilha da informacdo, a coordenacao do trabalho, a delegacao
de responsabilidades e o desenvolvimento da cultura organizacional. As organizacdes sdo
consideradas redes de comunicacdo, dai ser fundamental existir uma comunicag&o eficaz
dentro da organizacdo, para que consequentemente atinja o sucesso (Rego et al., 2015).
Existem dois tipos de comunicacdo. A formal, veiculada através de canais internos
existente na organizacdo, por exemplo, newsletters, intranet, documentos sobre
regulamentos, normas e politicas, assumindo um carater racional, objetivo e concreto. Por
outro lado, a informal surge da interacéo entre colaboradores e que nao é controlada pela
organizacdo. Desta forma, este dois tipos de comunicacdo complementam-se e podem ser
geridos de modo a que haja um alinhamento com a cultura, missdo e objetivos
organizacionais, tendo ainda em conta as diferencas individuais entre colaboradores e as

suas relacdes (Camara et al., 2016).

1.5 Saidas profissionais

Uma profissdo, de acordo com a Classificacdo Portuguesa das Profissdes (CPP), pode ser
definida como o conjunto de postos de trabalho cujas principais tarefas e fun¢es tém um

elevado grau de afinidade e requerem conhecimentos semelhantes (CPP, 2010).

A CPP foi aprovada em 2010 pelo Conselho Superior de Estatisticas. A Classificacdo foi
concebida e organizada com base em dois pilares principais: a Classifica¢do Internacional
Tipo de Profissbes (CITP/2008) da Organizacdo Internacional do Trabalho e a
Classificacdo Nacional de Profissdes (CNP/94) do Instituto do Emprego e Formacao

Profissional. Surgiu como um conjunto de todas as profissdes existentes em Portugal
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organizada em grupos profissionais e descreve todas as funcdes a estes associados
(Cidade das Profissdes, 2018).

Quanto a sua codificacdo e estrutura, a CPP organiza-se em cinco diferentes niveis: (i)
Grande Grupo, (ii) Sub-Grande Grupo, (iii) Sub-Grupo, (iv) Grupo Base e (v) Profisséo,
sendo este Ultimo adaptado a realidade nacional.

Relativamente a profissdo de Recursos Humanos, é possivel verificar uma concecao
diferente da profisséo, integrando diversos posicionamentos, tanto verticais como
horizontais (CPP, 2010).

A estrutura apresentada na tabela 2, enquadra a profissdo em duas categorias: uma
associada ao poder (legislativo, executivo e sociopolitico e simbélico) e outra associada
a especificidade do contetdo, ou seja, € apresentado um grupo dos diretores e outro dos
especialistas, “Recursos Humanos” e “Formagdo e Desenvolvimento de Recursos
Humanos” (Meirinhos, 2015). A Classificacdo Portuguesa das Profissdes assume como

denominador comum as trés categorias do conceito “Recursos Humanos”.

Grupo Designacao

Grande grupo Representantes do poder legislativo e de drgdos executivos,
dirigentes, diretores e gestores executivo

Sub-grande grupo | Diretores de servicos administrativos e comerciais

Sub-grande Diretores de servicos de negocios e de administracédo
Profisséo Diretor de recursos humanos (1212.0)
Grande-grupo Especialistas das atividades intelectuais e cientificas

Sub-grande grupo | Especialistas em  finangas, contabilidade, organizacdo

administrativa, relacdes-publicas e comerciais

Sub-grande Especialistas em organizagdo administrativa

Profissdo Especialista em recursos humanos (2423.0)

Profisséo Especialista em formacdo e desenvolvimento de recursos
humanos (2424.0)

Tabela 2 Enquadramento da profissdo RH
Fonte: Elaborada a partir do Portal do INE (2010, pags.25-40)
A literatura destaca que as fungdes com maior destaque neste campo sdo as de diretor,
técnico e gestor, contudo, a de gestor tem também alguma relevancia (Almeida, 2011).

Atualmente, dado que o0 mercado € cada vez mais dinamico, torna-se necessario que 0s
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profissionais de RH assumam diversas designacdes. Existem nomenclaturas nao

formalizadas na CPP, pois as designacGes atuais j& ndo correspondem as

responsabilidades dos profissionais de hoje (Floréncio, 2020).

De acordo com o CPP (2010), e tendo em conta a area dos Recursos Humanos, podemos

identificar trés profissdes com designacdes e responsabilidades distintas (Tabela 3):

Profissao

Designacao

Responsabilidades

1212.0

Diretor
de
Recursos

Humanos

Compreende as tarefas e fungdes do diretor de recursos
humanos que consistem, particularmente, em:

* Planear, dirigir e coordenar os RH duma empresa ou
organizacgéo

* Planear e organizar procedimentos relativos a GRH
(recrutamento, formagdo, promogdo, transferéncia,
demissdo de pessoal, etc.)

* Planear e organizar negociagdes e procedimentos para
determinar a estrutura e nivel salarial

* Supervisionar os programas de higiene, satde e seguranca
no trabalho

* Elaborar e gerir orgamentos, controlar despesas e
assegurar a utilizacéo eficiente dos recursos

 Assegurar o cumprimento das normas de trabalho

» Consultar o diretor geral e diretores de outros
departamentos

* Representar a empresa ou organizacdo em negociagdes

com organismos externos.

2423.0

Especialista
em
Recursos

Humanos

Compreende as tarefas e fungdes do especialista em recursos
humanos que consistem, particularmente, em:

» Aconselhar e executar recrutamento, colocagao, formagao,
promogédo, indemnizagdo e outras areas da politica de
recursos humanos

* Estudar e analisar trabalhos realizados através de

entrevistas aos trabalhadores, supervisores e gestores °

29




Preparar informag&o profissional ou trabalhar em sistemas
de classificacéo de profissoes
* Estudar e aconselhar sobre oportunidades de emprego,

escolhas de carreiras e necessidades de formacéo

colocacgéo externa de RH

Inclui: Técnico de RH; Analista de profissdes; Consultor de carreiras profissionais;

Analista de postos de trabalho; Consultor em orientacdo profissional; Especialista em

2424.0 Especialista
em
formacdo e
desenvolvi
mento  de
recursos

humanos

Compreende as tarefas e funcbes do especialista em
formagdo e desenvolvimento de recursos humanos que
consistem, particularmente, em:

* Identificar necessidades e requisitos de formagao para os
recursos humanos e organizacao

* Especificar e rever objetivos e métodos de
desenvolvimento dos recursos humanos e avaliar resultados
da aprendizagem

* Preparar e desenvolver material de apoio a formagao
(manuais, auxiliares visuais, modelos de demonstracdo e
referéncias a documentacédo de apoio)

* Conceber, coordenar e desenvolver, programas de
formacdo individual ou em grupo

* Estabelecer contactos externos para estudar e desenvolver
programas de formacéo

* Monitorizar e avaliar a formag¢do continua, a qualidade e
eficdcia da formacdo interna e externa e rever os objetivos,

métodos e resultados da formagéo.

Tabela 3 Profissdes RH

Fonte: Elaborado a partir do Portal do INE (2010, pags.32-40)

De acordo com um estudo de Martins et al. (2014), as principais categorias desenvolvidas

pelos profissionais de RH séo a de Diretor de RH, Gestor de RH, Técnico de RH e

Administrativo de RH. As autoras verificaram que no ano de 2004, a categoria com maior

destaque era a de Diretor de RH (28,6%) seguida da categoria de Administrativo (28,5%)

enguanto, em 2013, a categoria com maior relevo € a de Gestor de RH (27,3%) seguida

da categoria de Téecnico de RH (22,7%). Por outro lado, concluiram que a funcdo de

Diretor de RH comecou a perder destague uma década depois, possivelmente associado
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ao periodo de crise vivido pelas empresas portuguesa, optando por uma funcéo de gestéo,
onde é menos remunerada, mas tecnicamente capaz de gerir as atividades necessarias
(Martins et al., 2014).

A evolugédo quantitativa do grupo profissional salienta o crescimento acelerado. Um
estudo desenvolvido pela APG, em 2017, em parceria com instituicdes de Ensino
Superior de todo o pais, relativo as caracteristicas dos GRH, mostrou que que o0 numero
de profissionais de RH manteve-se em 45,4% das empresas, aumentou em 35,9% das
empresas e diminuiu em 14,4% nas empresas inquiridas. A perspetiva futura é a de que,
em 65,8% das organizagdes, o nimero de profissionais se mantenha enquanto 28,9%
tende a aumentar o nimero destes profissionais e 5,3% prevé que diminua. Esta nova
geracdo de profissionais de RH licenciados na area de RH ¢ justificavel pelo facto de, nos
anos 90, emergirem os primeiros cursos de GRH em diversas instituicbes do ensino

superior portugués (Cabral-Cardoso, 2004).

Ao olharmos para o estudo realizado por Floréncio (2020), é possivel verificar que
existem 7 areas que se fazem destacar nas escolhas dos profissionais de RH enquanto
saida profissional, nomeadamente, fungdo mais generalista (72,1%), seguida das areas da
formacdo (14,1%), do recrutamento e selecdo (5,1%), das recompensas (4,4%), das
carreiras (2%), do desenvolvimento (1,4%) e ainda da seguranca e saude no trabalho
(0.8%).

No seu estudo, Floréncio (2020) concluiu, ainda, que apesar do CPP (2010) apresentar
como composicao de RH trés profissdes na area de RH H i) diretor de recursos humanos,
ii) de especialista em RH e iii) especialista em formacéo e desenvolvimento de RH, no
atual mercado, tende-se a assumir outras designacdes, por exemplo, j& é possivel verificar,
dentro da 4rea generalista, uma nova designagao diferenciadora como “Human Resources
Business Partner”, na area de Seguranga e Saude, diferenciando-se do comum, a de
“Quality, Safety and Environment” ¢ na area do recrutamento e selegdo a de “Talent

Acquisition”.

Por fim, verifica-se ainda que os profissionais que atuam na linha de prestacéo de servigos
a nivel de gestdo, a nivel técnico, a nivel administrativo e ao nivel da consultoria, ou
assumem também funcdes de assisténcia/auxilio, ou de especialistas numa determinada
area, ou ndao assumem nenhum tipo de fungdes, regendo-se pela area onde atuam
(Floréncio, 2020).
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CAPITULO I1 - METODOLOGIA
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2 Introducdo ao capitulo

O presente capitulo apresenta 0s objetivos da investigacdo, as op¢bes metodoldgicas
utilizadas, a abordagem metodoldgica, a técnica de recolha de dados e os procedimentos
adotados para o tratamento de dados recolhidos. Por dltimo, é apresentada a

caracterizacdo dos participantes.
2.1 Objetivos da investigacdo

Esta dissertacdo tem como objetivo geral analisar a imagem socio-profissional da (G)RH
na perspetiva dos estudantes de 1.° ano da licenciatura em RH do ISCAP, subdividindo-
se nos seguintes objetivos especificos:

1. Explorar o campo conceptual da GRH
2. Explorar os papéis profissionais da GRH
3. Explorar, as motivagdes individuas para a escolha da licenciatura

4. Explorar a percecdo sobre as saidas profissionais e o futuro profissional dos estudantes
do 1.° ano de licenciatura em RH do ISCAP

2.2 Abordagem metodoldgica

A abordagem metodolégica € um método de investigacdo que inclui a compreenséo, a
analise e a observacdo das relacdes entre individuos e a sociedade, com o objetivo de
refletir e investigar possiveis solucdes para o problema estudado (Paiva et al.2021). A
investigacdo qualitativa é um campo de estudo vasto que utiliza uma grande variedade de
métodos, incluindo diversas abordagens tanto qualitativas como interpretativas (Abade,
2022).

Nesta investigacao, de natureza exploratéria, predominantemente interpretativa onde se
recorre a experiéncia dos participantes, a abordagem metodologica utilizada foi a

qualitativa.

A metodologia adotada suportou-se numa analise tematica (AT), método utilizado para
identificar, analisar e interpretar temas dentro dos dados, organizando e descrevendo o
conjunto de dados em detalhes ricos, sendo até mesmo capaz de interpretar varios aspetos
do tema de pesquisa (Braun & Clarke, 2006, Clarke & Braun, 2017). O seu objetivo

consiste em criar uma hipétese plausivel e (til, ou seja, teoria fundamentada nos dados,
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com base na questdo de investigacdo, que pode ser fixa ou evoluir conforme codificacédo
e 0 desenvolvimento do tema. (Braun & Clarke, 2006a). Este tipo de metodologia é
caraterizada pela sua flexibilidade, ndo apenas em termos tedrico, mas também de
pesquisa, tamanho, constituicdo da amostra, método de recolha de dados e criacdo de
significado (Clarke & Braun, 2017).

A AT, de acordo com (Clarke & Braun, 2017) oferece métodos acessiveis e organizados
para criar codigos e temas a partir de dados qualitativos, sendo os cddigos as menores
unidades de andlise que destacam os aspetos importantes dos dados, relacionados com a

questdo de pesquisa e 0s elementos essenciais para a formacao de temas.

Tuckett (2005), refere que as fases da AT sdo semelhantes as fases de outras pesquisas
quantitativas. O processo inicia-se com a pesquisa de padrdes de significado e questdes
de interesse, terminando, com a descrig¢éo do significado dos temas.

Por fim, este método, em termos de vantagens, para além da sua flexibilidade, justifica-
se pela utilidade para trabalhar em redes participativas, pela possibilidade de gerar
insights e por produzir analises qualitativa adequadas (Clarke & Braun, 2017).

O desenvolvimento desta investigacdo suporta-se na recolha de dados empiricos, optado
por um método qualitativo, com a oportunidade de acrescentar novos dados possiveis de
agrupar de acordo com as necessidades da investigagdo. E estruturada da seguinte forma:
a amostragem, os sao estabelecidos os critérios para a recolha de dados e a recolha e
analise de dados, que da a possibilidade ao investigador de introduzir ou eliminar
elementos da pesquisa (codificacdo inicial), a criacdo de categorias e subcategorias de
forma a compreender a investigacdo (codificacdo objetiva) (Nascimento et al, 2021).

2.3 Técnica de recolha de dados

Tendo como objetivo recolher os dados necessarios para levar a cabo este estudo, foram
contactados 13 estudantes do 1° ano de LRH do ISCAP. Como método de recolha de

dados foi usada a entrevista semiestruturada.

A entrevista € um método de recolha de dados qualitativos que envolve uma interacao
entre duas pessoas, onde é discutida uma questdo especifica de natureza humana ou social
(Alamri, 2019).
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A forma como a entrevista é desenhada e conduzida € determinante para o0 sucesso da
investigacdo. A entrevista caracteriza-se pela comunicacdo oral. Embora existam varios
tipos de entrevista, a mais poderosa e adequada para esta investigacdo é a entrevista
semiestruturada, pelo facto de conter perguntas abertas que permite ao entrevistador

ajustar a direcdo da conversa conforme a respostas do entrevistado (Oliveira et al. 2020).

A entrevista semiestruturada, sendo uma técnica de recolha qualitativa, pode permitir a
que os entrevistados demonstrem 0s seus sentimentos e emogdes. Esta técnica permite
que o entrevistador analise a linguagem verbal e ndo verbal e a forma como estes
percecionam a realidade, as suas crencas, histérias, opinides e ideias (Mack et al.,2005).
Além disso, este tipo de entrevista permite ao investigador obter informacdes e evidéncias
pormenorizadas dos entrevistados de acordo com o cerne especifico do estudo. Através
da selecdo criteriosa das perguntas previamente definidas, o investigador tem a
possibilidade de direcionar a conversa para 0s temas interessantes, possibilitando assim
uma anélise mais profunda (Ruslin et al, 2022).

Este tipo de entrevista oferece possibilita uma interacdo rica entre o entrevistador e o
entrevistado e favorece a emergéncia de detalhes importantes para o estudo (Ruslin et al,
2022).

Neste sentido, foi elaborado um guido de entrevista (Apéndice 1), dividido em duas partes,
com 0 objetivo de responder aos objetivos definidos. A primeira parte inclui alguns
elementos sociodemograficos sobre os participantes, de modo a aprofundar a sua
caraterizacdo, nomeadamente, idade, género, habilitacbes e naturalidade. Na segunda
parte, procurou-se explorar as razdes que levaram a escolha da area dos RH e do tipo de
ensino, através de 3 questdes. Na terceira parte, foram colocadas 6 questdes com o
objetivo de analisar a percecdo sobre a area da GRH, atividades do profissional de RH,
responsabilidades do profissional de RH, o perfil de competéncias, possiveis saidas

profissionais e expectativas futuras apés o fim da licenciatura.

A fase de recolha de dados decorreu entre 0s meses de julho e agosto de 2024, de acordo
com a disponibilidade dos participantes. Como critérios de escolha dos participantes
consideramos: (1) serem estudantes inscritos no 1.° ano da licenciatura em RH do ISCAP
e (2) possuir apenas uma matricula neste ciclo de estudos. Foram entrevistados 13

estudantes, uma vez que se alcancou a saturagdo teorica, isto é, quando os dados
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recolhidos comecaram a apresentar redundancia, sem acrescentar novas informacoes

relevantes (Nascimento et al., 2018).

Para esta investigacdo e considerando o método qualitativo do estudo e a técnica de
recolha de informagdo selecionada, entrevista semiestruturada, optou-se por uma
amostragem ndo probabilistica por conveniéncia. Segundo Mc Daniel & Gates (2015),
este tipo de amostragem, tal como o proprio nome indica, é feita por conveniéncia e
abrange todos os métodos (incluindo as trés técnicas de amostra nao probabilistica, ou
seja, julgamento, quota e bola de neve), no qual o investigador utiliza um julgamento
subjetivo. Permite uma maior facilidade operacional e baixo custo de amostragem, uma

vez que consiste em selecionar uma amostra da populacéo que seja acessivel.

Assumiu-se uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia, na medida em que a
selecdo dos entrevistados foi realizada tendo em conta o critério, ser estudante do 1.° ano

da licenciatura em RH do ISCAP e a rede de contactos do investigador.

Assim, e de acordo com a rede de contactos do investigador, foram realizadas algumas
entrevistas, aproveitando a oportunidade para a passagem de mensagem pela procura de
participantes disponiveis a participar no estudo, através da técnica bola de neve (Mc
Daniel & Gates, 2015).

Os participantes foram contactados de forma faseada e aleatoria, via linkedin, whatsapp
e e-mail, incentivando a sua participacdo. Além disso, foi solicitada a intervencdo da
responsavel da licenciatura, no sentido de partilhar junto dos estudantes o interesse em

contacta-los por parte do investigador.

Num primeiro contacto foi enviada a declaracdo de consentimento onde € apresentado o
objetivo do estudo e da participagdo. Além disso, os participantes receberam uma
explicagdo abrangente sobre o &mbito da pesquisa, garantido a confidencialidade dos
dados e o anonimato. ApOs aceitacdo, foi agendada entrevista de acordo com a

disponibilidade dos participantes, juntamente com o convite para a reunido via zoom.

No inicio de cada entrevista foi solicitada a gravagdo para uma posterior transcri¢ao e
andlise da informacdo recolhida, mencionando que a gravagao seria armazenada num
local seguro, de acesso restrito apenas ao investigador, protegido por um codigo de
identificacdo unico.
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No fim do més de julho e inicio do més de agosto de 2024 foram realizadas todas as

entrevistas, uma vez que todos os participantes consentiram a gravacao.
2.4 Tratamento dos dados
Finda a realizacdo das entrevistas, seguiu-se o tratamento e analise da informacéo obtida.

No sentido de facilitar a analise dos dados, contextualizando-os, recorreu-se a transcrigdo
verbatim das entrevistas gravadas, transcrevendo-as na sua totalidade. A transcricéo foi
feita num ficheiro word. Posteriormente, iniciou-se a etapa da andlise de dados que

privilegiou a utilizacao da andlise de conteudo (AC).

A AC pode ser descrita como um conjunto de ferramentas metodoldgicas que
possibilitam a manipulacdo dos dados recolhidos e a identificagdo do desenvolvimento
sobre um tema especifico (Coutinho, 2018). Segundo o autor, existem dois tipos de AC,
um com categorias pré-definidas, onde existe um quadro tedrico que o sustenta e ao qual
se refere, e outro tipo, de carater exploratério, onde ndo existem categorias pré-definidas
a partida. A analise de contetido é uma técnica utilizada para ler e interpretar o contetdo
de diversos tipos de informacdo. Quando analisada adequadamente, esta técnica permite-
nos conhecer aspetos e fendmenos da vida social que, de outra forma, seriam inacessiveis
(Coutinho, 2018).

Apbs a transcricdo verbatim das entrevistas, procedeu-se a fase de exploracdo do material,
consistindo principalmente em operacdes de codificacdo, decomposi¢do ou enumeracao.
Nesta etapa foram criadas categorias para agrupar os elementos (unidade de registo) em
funcdo de critérios especificos, como semantica, sintaxe, léxico e expressao (Bardin,
2016).

As unidades de registo sdo 0os menores segmentos extraidos de um texto, como palavras-
chave, acontecimentos ou temas. Por sua vez, as unidades de contexto séo segmentos
superiores as unidades de registo e correspondem ao contexto da mensagem, ajudando a

compreender o significado extraido das unidades de registo (Bardin, 2016).

Na ultima fase, os dados foram tratados de forma a tornarem-se significativos para o
estudo, envolvendo a descricdo e andlise dos dados, utilizando inferéncias ou
interpretacdes. Procedeu-se a uma construcdo categorial de todo os dados, onde foram
identificados os temas e as categorias e estas foram forcadas a dividirem-se em varias
subcategorias (Yin, 2014).
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Os temas ou padrdes nos dados, podem ser identificados através de dois métodos, indutivo
ou dedutivo (Yin, 2014). Na abordagem indutiva significa que os temas identificados
estdo muito ligados aos proprios dados, logo, tem alguma semelhanca com a teoria
fundamentada. Nesta abordagem, se os dados tiverem sido recolhidos apenas para a
investigacao € possivel que os temas investigados tenham pouca relacdo com as questoes
colocadas aos participantes (Yin, 2014). Com isto, a analise indutiva é, portanto, o
processo de codificar os dados sem tentar encaixa-los numa estrutura de codificagdo pré-
existente. Por outro lado, o método dedutivo, utilizado para a codificacdo dos dados desta
investigacdo, tem tendéncia a ser conduzido pelo interesse teérico do investigador e a
fornecer uma analise mais detalhada de algum aspeto dos dados. Neste caso, pode
codificar para uma questao especifica da investigacdo ou a questdo de investigacdo pode

evoluir através do processo de codificacao (Braun & Clarke, 2006).

A tabela 4 apresenta as categorias e subcategorias que surgiram mediante a analise das

entrevistas realizadas:

Alunos do 1° ano da licenciatura em RH do ISCAP

Categoria Subcategoria Indicador de andlise

Pesquisa pela area
Foro pessoal L .
Identificacdo com a area

Foro familiar Influéncia dos pais
1.1 Raz0es da

) Experiéncia profissional
escolha da area

Gosto pelas pessoas
Gosto pelas pessoas/ N
L Gosto pela relagdo com as pessoas
Dinamica interpessoal )
Gosto pelo trabalho em equipa

Opcéo de colocacéo (1. 2.3.4.5. 6%opcao)
1.2 Prioridade da | Mudanga de
escolha curso/instituicao
Regime de acesso + 23 anos

N o Custos associados
Razdes econdmicas

1.3 Razdbes de Valor das propinas
escolha do tipo de Preferéncia pelo ensino publico.
ensino Credibilidade do ensino Opini&o de que o ensino publico é

melhor que o privado.
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Condig0es de acesso

Meédia final de candidatura

Prestigio institucional

Escola com boas referéncias

Visdo da GRH alterou
apos a frequéncia do curso

Gestao de pessoas

Recrutamento e Selecédo

Funcdo Administrativa

Gestdo das carreiras

Gestdo das atv. de RH

Gestao das motivacdes

Préaticas e processos

1.4 Percecdo da
GRH Formacao
Consultoria
Processamento salarial
Employer Branding
Gestdo dos beneficios e
recompensas
Gestdo do ambiente de
trabalho
Avaliacdo do desempenho
Saude Ocupacional
Parceiro estratégico
Facilitador de fusbes e
aquisicoes
Responsavel pela gestédo do
15 desempenho
Responsabilidades | Responsavel pela gestio de
de RH carreiras
Responsavel pela gestdo

administrativa

Responsavel pela cultura e

clima
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1.6 Perfil de

competéncias

HabilitacGes literarias

Licenciatura, mestrado

Competéncias técnicas

Competéncias

comportamentais

Empatia, lideranga, comunicacao

Experiéncia pratica

Experiéncia na funcéo

Cursos de formagao

Competéncias digitais

Softwares ou programas; Excel,

base de dados

1.7 Saidas

profissionais

Atividades de RH

Recrutamento e selecédo, formacéo,

generalista, onboarding, coaching,

Modalidades de acesso

Estagio profissional,
administrativo de RH, técnico de

RH

1.8 Expectativas

Continuidade dos estudos

Funcdo generalista

Recrutamento e sele¢ao

licenciatura

futuras Funcdo administrativa
Recompensas e beneficios
Formacao
Area em constante
Evolucdo da érea desenvolvimento. Evolugédo ao
longo dos anos
1.9 Outras i ; ] i _ i
) N Expectativas quanto a A licenciatura é capaz de abrir os
informacodes

horizontes quanto & area.

Tabela 4 Categorias e subcategorias de analise

2.5 Caraterizacdo dos participantes

Os participantes do presente estudo correspondem a uma amostra intencional de 13

estudantes do primeiro ano de licenciatura em Recursos Humanos do ISCAP (n=13).
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No que diz respeito ao genero, constata-se que a maioria dos participantes é do sexo
feminino, perfazendo um total de 69% (figura 6). Este facto sugere um predominio de
mulheres a frequentar a LRH.

GENERO

W Masculino ®Femenino
Figura 6: Género dos participantes (%)
No que respeita a idade, estas variam entre os 18 e 32, sendo a média de 22 anos.

A tabela 5 apresenta de forma geral a caracterizagdo dos 13 participantes que fizeram

parte do estudo.

Referéncia | Género | Idade Habilitacbes Naturalidade

P1 Feminino 32 12° ano. Frequenta o 1° ano da Alentejo
LRH no ISCAP

P2 Feminino 19 12° ano. Frequenta o 1° ano da Ermesinde
LRH no ISCAP

P3 Masculino 25 12° ano. Frequenta o 1° ano da Chaves
LRH no ISCAP

P4 Feminino 22 12° ano. Frequenta o 1° ano da Massarelos
LRH no ISCAP

P5 Feminino 19 12° ano. Frequenta o 1° ano da Alentejo
LRH no ISCAP

P6 Feminino 27 12° ano. Frequenta o 1° ano da Matosinhos
LRH no ISCAP

P7 Feminino 22 12° ano. Frequenta o 1° ano da Porto
LRH no ISCAP

P8 Masculino 23 12° ano. Frequenta o 1° ano da Porto
LRH no ISCAP
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LRH no ISCAP

P9 Feminino 22 STECP. A frequentar o0 1° ano Paredes
da LRH no ISCAP

P10 Masculino 18 12° ano. Frequenta o 1° ano da Porto
LRH no ISCAP

P11 Feminino 19 12° ano. Frequenta o 1° ano da Porto
LRH no ISCAP

P12 Masculino 18 12° ano. Frequenta o 1° ano da Matosinhos
LRH no ISCAP

P13 Feminino 18 12° ano. Frequenta o 1° ano da Porto

Tabela 5 Caracterizacéo dos participantes do estudo
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CAPITULO III - APRESENTACAO DOS RESULTADOS
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3 Introducdo ao capitulo

Ao longo deste capitulo sdo apresentados os resultados provenientes das entrevistas
semiestruturadas, assim como os resultados que procuram dar resposta aos objetivos da
dissertacdo. Importa referir que as citacdes neste capitulo sdo revelagGes diretas dos

entrevistados.

De acordo com os objetivos do estudo, durante o processo de andlise qualitativa do
contetdo foi possivel identificar 9 categorias e as respetivas subcategorias. As categorias
sdo: razdes de escolha da area, prioridade da escolha, razdes de escolha do tipo de ensino,
percecdo da GRH, responsabilidades de RH, perfil de competéncias, saidas profissionais,

expectativas futuras e, por fim, outras informacdes.
3.1 Razdes de escolha da &rea

Esta categoria procura compreender o que é que leva um estudante a escolher a area dos
recursos humanos, mais especificamente os motivos que levaram os estudantes do 1° ano
de LRH do ISCAP a optar pela area dos RH. Esta categoria divide-se em 4 subcategorias:
foro pessoal, foro familiar, experiéncias profissionais passadas e gosto pelas
pessoas/dinamica interpessoal.

Entre as razfes identificadas, destacam-se razdes de foro pessoal (n=5), nomeadamente,
a pesquisa e identificacdo com o curso, plano de estudo e saidas profissionais, razdes de
foro familiar (n=3), como por exemplo, o facto de familiares de 1.° grau considerarem ser
uma boa area para prosseguir os estudos, inclusive terem seguido esta area, razdes ligadas
a experiéncias profissionais (n=6), que possibilitaram aos entrevistados compreender que
area de estudo seguir no ensino superior e onde se viam futuramente e, por fim, razoes
ligadas ao gosto pelas pessoas/dinamica interpessoal (n=5), reconhecendo ser uma area

que permite esse contacto no exercicio de fungdes.
Os excertos seguintes evidenciam alguns exemplos das razdes de escolha:
a) Foro pessoal

“(...) eu acabei por comecar a pesquisar mais e comecei a gostar mesmo da area."

(Participante 2)

"(...) eu andava indeciso sobre aquilo que eu ia seguir no ensino superior e andei a

fazer uma pesquisa geral de cursos que existiam para além daqueles gerais, tipo
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b)

d)

direito, medicina, tudo o que é engenharias, e encontrei recursos humanos. Eu nem
sabia que recursos humanos existia como licenciatura propria. Sabia da existéncia

deste tipo nas empresas, mas ndo como curso que nés poderiamos tirar." (P10)
Foro familiar

“(...) 0o meu pai comecou a trabalhar na area e depois ele disse que era uma area que

me via a trabalhar (..)” (Participante 2)

“(..) por ter também um exemplo em casa que também ingressou por esta area (..)”

(participante 7)
Experiéncias profissionais

“Recentemente, antes de decidir que queria estudar, tive um trabalho que fazia um
bocado de recursos humanos, ndo todo, mas uma parte e gostei. E ai decidi, entdo

olha, vou estudar para os exames e ai escolhi este curso.” (Participante 7)

"Escolhi recursos humanos porque ja no trabalho que exerco atualmente ja tem muito
essa vertente (..) eu trabalho como Gestor de contactos e ja estou habituado a lidar
com pessoas, conflitos (..)" (Participante 8)

Gosto pelas pessoas/dinamica interpessoal

""Ou seja, ao longo dos varios trabalhos que eu fiz, aquilo que eu sempre no fundo vi
gue me movia um bocado, eram as pessoas. Ou seja, independentemente do trabalho
que eu fizesse, da funcéo que eu fizesse, eu gosto muito de pessoas. Gosto muito deste
contato com o outro, de falar com pessoas, a aquela dinamica da empresa ou estar
da empresa. Foi uma coisa que eu sempre gostei muito. E depois, ao longo dos
trabalhos que fui tendo, também fui comecando a perceber um bocadinho."

(Participante 1)

“E o facto de o curso de recursos humanos ser um curso que nos permite interagir
com as pessoas e ndo propriamente com um computador também foi uma das razdes

que me levou a seguir este este caminho.” (Participante 10)

3.2 Prioridade da escolha
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Esta categoria, prioridade da escolha, emergiu na sequéncia dos entrevistados terem
escolhido a area dos recursos humanos como opg¢do de candidatura ao ensino superior.

Os participantes foram questionados sobre a prioridade de escolha na candidatura.

Esta categoria divide-se em 3 subcategorias, sendo elas: opgéo de colocacdo, mudanca de

curso/instituicdo e regime de acesso.

Constatou-se que a maioria dos entrevistados (n=8) escolheu a Licenciatura em Recursos
Humanos do ISCAP como a sua primeira opgéo de coloca¢do no momento da candidatura

ao ensino superior, tal como mostra o0 seguinte testemunho:
“Foi a primeira e unica op¢dao” (Participante 9)
No entanto, 1 dos participantes testemunhou que a LRH, no ISCAP, foi a sua 5° opg¢éo:

“recursos humanos foi a minha 5° opgdo, se ndo estou em erro. Eu sempre quis
direito, entdo coloquei direito para o Porto, direito para o Minho e acabei
também por colocar criminologia na faculdade de direito aqui no Porto, contudo

escolhi colocar RH como uma das op¢oes (..)” (participante 13)

Nesta subcategoria, mudanca de curso/instituicdo, um dos participantes testemunhou o

seguinte:

“Eu inscrevi-me como extracurricular e agora, neste ano, pedi a transferéncia

efetiva do curso, ou seja, estava inscrito nos dois.” (participante 10).

Por fim, a subcategoria, regime de acesso, explora se 0 acesso ao ensino superior foi
realizado pelo contingente geral ou por algum contingente especifico. A maioria entrou
pelo regime geral, mas dois participantes referiram um regime de acesso ao ensino

superior pelo regime + 23 anos:

“Primeira, Unica, até porque eu fiz o ingresse pelos +23, ou seja, nds 0s +23
candidatamo-nos efetivamente ao curso, aquela licenciatura, fazemos todo o
processo, estudamos para determinado exame, fazemos a entrevista, mesmo para

determinada licenciatura, ou seja, foi mesmo a unica op¢do.” (Participante 1)

3.3 Razbes de escolha do tipo de ensino
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Esta categoria, razdes de escolha do tipo de ensino, procura compreender o que € que leva
um estudante a decidir entre o ensino publico e o0 ensino privado no momento da sua
candidatura ao ensino superior, dividindo-se em quatro subcategorias: razdes

econdmicas, credibilidade do ensino, condigdes de acesso e prestigio da instituicéo.
3.3.1 Razdes econémicas

Na subcategoria de razbes economicas, tentou-se encontrar dados que refletiam as razdes
a nivel econdmico/financeiro capazes de influenciar a op¢do de escolha pelo tipo de

ensino.

Todos os participantes (n=13) indicaram estar na base da escolha entre o ensino publico
e 0 ensino privado, razdes econdmicas, nomeadamente, 0s custos elevados associados ao

ensino privado, como mostram os seguintes exemplos:

"Em primeiro lugar, por uma razdo econémica, como sabemos, do ensino privado
existe uma diferenga brutal a nivel de custos em relacdo ao ensino publico."

(participante 1)

" (...) Por exemplo, a nivel de propinas sdo muitos mais, muito mais reduzidas,

s4o0 muito mais baratas." (Participante 10)
3.3.2 Credibilidade do ensino

Nesta subcategoria, credibilidade do ensino, 6 participantes demonstraram que a
credibilidade no ensino é também os dos fatores que tiveram em atencdo durante a
candidatura ao ensino superior, nomeadamente, no que diz respeito ao tipo de ensino pelo

qual optam. Seguem alguns exemplos dos testemunhos:

" Acredito que as pessoas do ensino publico conseguem ser mais abertas a outras

realidades, outras experiéncias" (Participante 4)

" (...) mas acho que o ensino publico prepara muito bem os estudantes (..)"

(Participante 9)

3.3.3 Condigdes de acesso
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Esta subcategoria, condi¢cfes de acesso, emergiu pelo facto de 2 participantes referirem,
através dos seus testemunhos, que no momento de optar pelo tipo de ensino aquando da

sua candidatura ao ensino superior, tiveram em conta a média de candidatura:

" Eu acho que a principal razdo mesmo, é o facto de eu, na altura, ter média para
entrar no ensino publico." (Participante 7)

3.3.4 Prestigio da instituicéo

Esta subcategoria surge pelo testemunho de 4 alunos que reconhecem o ISCAP pelo seu
prestigio enquanto instituicdo de ensino superior, mas também pela sua licenciatura em

Recursos Humanos, atualmente, muito apreciada. Alguns exemplos dos testemunhos:

" A questao de ser o instituto escolhido em especifico, o ISCAP, que é uma casa
da qual ouvi falar muito bem (..) se tivesse que resumir, seria mesmo o prestigio

do instituto onde estou a estudar." (Participante 3)

"Também porque no ISCAP, por acaso, o curso de recursos humanos tem os 3
anos com estagio curricular, o que € muito bom, porque assim ganhamos
experiéncia profissional no mundo dos recursos humanos, e depois, quando for

para conseguir um emprego, seja mais facil." (Participante 12)

3.4 Percecdo da GRH

A presente categoria surge com o objetivo de analisar a perce¢do dos entrevistados sobre
esta area de formacéo, tendo em conta que ja tiveram algum contacto com a qualificagdo
em RH.

Esta categoria abrange 16 subcategorias, nomeadamente, alteracéo da visdo da GRH apds
a frequéncia do curso, gestdo de pessoas, recrutamento e selecdo, funcdo administrativa,
gestdo de carreiras, gestdo das atividades de RH, gestdo das motivacGes, conjunto de
praticas e processos, formacao, consultoria, processamento salarial, employer branding,
gestdo dos beneficios e recompensas, gestdo do ambiente de trabalho, avaliagdo do

desempenho e salde ocupacional.

3.4.1 Alteracdo da visdo ap0s a frequéncia do curso

48



Esta subcategoria, pretende demonstrar que a percecédo da GRH alterou apos a frequéncia

do curso, pelo menos, para 1 dos participantes.

"eu tinha uma visdo 14 esta, muito minimalista, por assim dizer, daquilo que era
0s recursos humanos. Acabava por ter um bocado a ideia mais generalista dos
recursos humanos, de que tinha mais a ver com o processamento salarial, todas
as tarefas administrativas que envolve, o celebrar contrato, ter que as vezes
despedir colaboradores. Eu achava que os recursos humanos eram dentro isso.
(..) apos todo o processo no primeiro ano, inclusivo pelo facto de termos uma
cadeira que nos abre os horizontes (..) neste momento ja tenho uma perce¢ao
daquilo que passa pelos recursos humanos (...) passa pelo desenvolvimento, pode
passar por trabalharmos por conta propria, em desenvolvimento, gestdo de
carreira, marca pessoal, a nivel de employer branding, formacdo e

desenvolvimento. Depois, também, a parte administrativa.” (Participante 1)
3.4.2 Gestdo de pessoas

A GRH pode ser vista como a arte de gerir pessoas, assegurando que o talento certo esteja
no lugar certo para alcancar os objetivos da organizacdo. A maior parte dos entrevistados
(=12), menciona que a GRH consiste na gestdo das pessoas, neste caso, dos
colaboradores, num contexto organizacional, tal como mostram os seguintes exemplos de

testemunhos:

" (...) como o proprio nome indica, é gerir as pessoas, mas num contexto
profissional. (..)eu diria que a gestdo de recursos humanos € realmente gerir as
pessoas, dentro das organizacGes, dentro das varias empresas, sempre num
contexto profissional, de forma a manter o maior equilibrio entre a empresa, ou

seja, a entidade empregadora e o trabalhador" (Participante 1)
3.4.3 Recrutamento e selecao

Dos entrevistados, 14 deles, por meio dos seus testemunhos, indicaram associar a gestao

de recursos humanos ao recrutamento e selegéo, tal como mostra o exemplo de excerto:

" (..)a gestao de recursos humanos é tentar gerir basicamente todas essas partes,

desde o recrutamento a selecdo (..)" (Participante 9)

3.4.4 Funcao administrativa
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Por outro lado, 10 entrevistados associam a GRH a uma func¢do mais administrativa,
ligada a tarefas mais operacionais e burocraticas, principalmente associada a gestdo da
documentacdo, processamento de dados, folhas de pagamento, arquivo, etc. A titulo

exemplificativo:

" Mais trabalho de escritorio, mais trabalho de gestdo, sejam faltas, férias (..)

questdes do quotidiano do trabalhador.” (Participante 3)

" (...) a gestdo de recursos humanos acaba por tocar um bocado em todas as

dreas dos recursos humanos, (...) da parte administrativa (..)" (Participante 9)
3.4.5 Gestéo de carreiras

A gestdo de carreiras em RH € o processo de ajudar os colaboradores a desenvolverem e
progredirem na sua carreira dentro da empresa. Como afirma 1 participante, é também

uma das areas de atuacdo da GRH:

“(..) ajudar no desenvolvimento de carreira, no apoio a carreira (..)” (Participante
6)

3.46 Gestdo das atividades RH

Dos 13 entrevistados, 2 participantes evidenciaram percecionar que a gestdo de recursos
humanos consiste em gerir as atividades relacionadas com a funcdo RH, como é possivel

comprovar pelo seguinte testemunho:

"Entdo, para mim, a gestdo de recursos humanos consiste num processo em gque,
por exemplo, uma pessoa, uma equipa, acaba por gerir todo um departamento de
recursos humanos, fazendo, ajudando nas diversas areas que pertencem aos
recursos humanos, como por exemplo, o processamento salarial, a formacéo,

outros (..)" (Participante 12)
3.4.7 Gestédo das motivagdes

Quando questionados sobre a sua percecdo em relacdo a GRH, 3 participantes indicaram
como sendo a gestdo das motivacgdes, ou seja, compreender 0 que é capaz de motivar 0s

colaboradores levando-os a desempenhar da melhor forma as suas tarefas.

"Eu acho que recursos humanos é sempre responsavel por (..) garantir que todos

estejam motivados e felizes para dar o seu melhor (..) € mais ou menos isto, estar
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sempre atento a cada ponto e ver como as pessoas podem melhorar, o que é que
elas querem que melhores, estdo bem, se estdo mal.” (Participante 11)

3.4.8 Préticas e processos

A GRH pode ser entendida como o conjunto de praticas e processos que visam gerir
eficazmente os colaboradores, tal como refere 1 dos participantes.

" (...) pode ser visto como conjunto de prdticas e processos que podem ajudar a
cuidar das pessoas dentro de uma empresa.” (Participante 11)
3.4.9 Formagao

A formacéo, que tem como objetivo capacitar os colaboradores, desenvolvendo as suas
habilidades e conhecimentos para melhorar o seu desempenho, foi também identificada

por 4 entrevistados.
“Temos a formagdo.” (Participante 5)

“Ele pode exercer uma variedade de atividades. por exemplo (...)

desenvolvimento e treinamento.” (Participante 11)
3.4.10 Consultoria
Ainda, 1 dos participantes associa a consultoria a GRH.

" (...) consultoria a outras empresas” (Participante 4)

3.4.11 Processamento salarial

O processamento salarial, faz-se destacar por 8 entrevistados, como evidenciam alguns

dos seguintes testemunhos:
"A principal € mesmo o processamento salarial™ (Participante 3)

“(..) a questdo mais administrativa do processamento de salarios.” (Participante

8)
3.4.12 Employer branding

O employer branding, ou marca do empregador, refere-se ao processo de construir e gerir
a reputacdo da empresa como empregadora. Dois participantes percecionam que a GRH,

tem como responsabilidade a criagédo de uma imagem positiva da empresa.

" Entdo (..) o employer branding (..)" (Participante 8)
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"(...) de employer branding (..)" (Participante 7)

3.4.13 Gestdo dos beneficios e recompensas

Para 2 estudantes, a gestdo dos beneficios e recompensas é também associada a GRH.
"4 questdo de gestdo de beneficios. (...) Gestdo de Recompensas” (Participante 8)

"administrar os beneficios como os planos de saude, por exemplo, os vales de

alimentacéo (..)" (Participante 11)
3.4.14 Gestdo do ambiente de trabalho

A gestdo do ambiente de trabalho, apresentada por 2 estudantes, consiste em garantir um

ambiente seguro, produtivo e motivador surge pelos testemunhos:

" Tem também impacto naquilo a que nds chamamos o ambiente de trabalho na

empresa.” (Participante 10)

"(..) a gestéo das relacgdes dos trabalhadores, saber os conflitos na empresa, gerir

as negociagoes (..) o clima da empresa (...)” (Participante 11)
3.4.15 Avaliacédo do desempenho

Por seu turno, a avaliacdo do desempenho € percecionada por 12 estudantes como
responsabilidade da GRH.

“A gestdo do desempenho acompanhar as metas do desempenho, do trabalhador,
conduzir as suas avaliacbes, fornecer feedbacks para ver como € que ele

esta."(Participante 11)
3.4.16 Saude ocupacional

Por fim, a satde ocupacional, enquanto conjunto de préaticas e politicas destinadas a
promover e proteger a satde e o bem-estar dos colaboradores é também identificada como

como parte integrante da GRH por 1 dos participantes.

"Entdo, pode tratar da saude ocupacional” (Participante 12)

3.5 Responsabilidades de RH
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A presente categoria, surge com o intuito de compreender as principais responsabilidades
atribuidas a um gestor de recursos humanos numa organizacdo. Entendem-se por
responsabilidades, as expectativas e exigéncias que recaem sobre alguém para realizar

determinada tarefa, cumprir certos padrfes ou assumir as consequéncias das suas acoes.

Neste sentido, surgiram como subcategorias que deram origem ao tema:
responsabilidades estratégicas, operacionais, legais e de conformidade, relacionais,

administrativas, éticas e sociais.
3.5.1 Parceiro estratégico

De acordo com 6 participantes, uma das responsabilidades do profissional de RH inclui
alinhar a estratégia RH com os objetivos de negdcio, ajudando a promover 0 sucesso
organizacional a longo prazo. Seguem alguns exemplos de testemunhos para comprovar

as evidéncias:

" (..) saber fazer uma analise daquilo que ndo esté tdo bem e tracar ali metas que
sejam tangiveis de forma que tenha ali um rumo para os colaboradores também

conseguirem seguir." (Participante 8)

"(..) ver o que € que falta, o que € que esta a falhar, em que pontos é que pode
ajudar, em que ponto € que também pode aqui averiguar a situacdo para

melhorar.” (Participante 7)
3.5.2 Facilitador de fusdes e aquisi¢oes

Por outro lado, auxiliar e facilitar o processo de integracdo dos novos colaboradores e
criar estrateégias para atrair e reter o talento certo, de acordo com 2 entrevistados, é uma

das responsabilidades do profissional de RH. Seguem os testemunhos que evidenciam:

"Por exemplo, no recrutamento e selecdo, desenvolver estratégias que possam
atrair os candidatos qualificados, conduzir entrevistas, os testes, selecionar os

melhores candidatos.” (Participante 1)

"Fazer com que as pessoas também queiram estar na empresa, o reter as

pessoas.” (Participante 6)

3.5.3 Responsavel pela gestdo do desempenho
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A gestdo do desempenho, que inclui gerir os processos para avaliar o desempenho,
identificar as necessidades de desenvolvimento, dar feedback continuo e proporcionar
oportunidade de formacdo, € apresentada como responsabilidade por 5 participantes.

Segue um exemplo que evidéncia os testemunhos:

A gestdo de desempenho podia ser, por exemplo, criar uma avaliacdo de
desempenho para monitorar o progresso dos funcionarios, para ver em que
medida é que eles estdo a melhorar, ou ndo (...) fornecer feedback continuo.”

(Participante 1)
3.5.4 Responsavel pela gestao de carreiras

A gestdo de carreiras (n=2) é apontada como responsabilidade do profissional de RH,
envolvendo atividades que visam apoiar e orientar os colaboradores na sua trajetoria

profissional.

“(...) desenvolver as habilidades dos funcionarios, os planos de carreira. Para

ver as suas oportunidades de crescimento dentro da empresa.” (Participante 1)
3.5.5 Responsavel pela gestdo administrativa

Esta subcategoria surge por 5 participantes que identificam como uma das
responsabilidades do profissional de RH gerir as tarefas administrativas relacionadas com

a gestdo de pessoal, o cumprimento de procedimentos e normas.

“Garantir que todos os pagamentos estdao em ordem. Todos os contratos estdo em
ordem a garantir que ouvimos as necessidades dos colaboradores, porque muitas
vezes esta a nossa frente e n0s ndo queremos ver o porqué de aquilo estar a correr

mal. Garantir que as horas de formacgdo sdo dadas efetivamente.” (Participante

4)

3.5.6 Responsavel pela cultura e clima

Esta subcategoria diz respeito a responsabilidades que incluam manter uma cultura
organizacional que esteja alinhada com os valores e objetivos da empresa. Envolve
promover uma cultura e ambiente positivo e gerir o clima organizacional favorecendo a

produtividade dos colaboradores (n=4)
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"Os recursos humanos tém a responsabilidade de estabelecer um bom contacto
entre os colaboradores. (..) 0s recursos humanos podem contribuir, sim, também

para o clima." (Participante 12)

3.6 Perfil de competéncias

A presente categoria surge com o objetivo de compreender o perfil de competéncias de
um profissional de RH. Encontram-se associadas a esta categoria as subcategorias:
habilitacdes, competéncias técnicas, competéncias comportamentais, cursos de formacao

e competéncias digitais.
3.6.1 Habilitacdes literarias

A subcategoria, habilitacdes, mostra o contributo da aquisi¢do de um grau académico em

relagcdo ao desempenho das func¢des de um profissional de recursos humanos.

Do total de participantes, 9 evidenciam que uma qualificacdo de ensino superior é um
fator diferenciador no sucesso profissional, tal como evidenciam os seguintes exemplos

de argumentos:

"Acho que a licenciatura é importante. (..) A licenciatura vai nos trazer, digo eu,
mais experiéncia, conhecimentos mais fortalecidos (..), mas acho que nédo, néo
nos podemos regemos apenas pelo mestrado ou pela licenciatura.” (Participante
10)

“(...) aquilo que se aprende na faculdade ¢ sim util (..) é diferente desempenhar

a funcao, com ou sem habilitacdes literarias (..) (Participante 13)
3.6.2 Competéncias técnicas

A subcategoria, competéncias técnicas, engloba o0s conhecimentos especificos,
habilidades préaticas e experiéncia que sdo necessarias para executar as tarefas e funcoes,
pretende mostrar quais as competéncias relevantes na execucdo das tarefas e funcbes

relacionadas com a area de RH.

Entre as varias competéncias, 6 dos entrevistados mencionaram o dominio de linguas,

nomeadamente o inglés, como uma das técnicas, entre os seguintes exemplos:
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“A parte linguistica, que atualmente, também ja é bastante pedido, o portugués e

0 inglés no minimo, e se tiver outras, melhor. (Participante 6)

Por outro lado, 3 participantes referiam a importancia de competéncias técnicas
relacionadas com o codigo do trabalho, nomeadamente, o dominio de leis e regulamentos
e das atualiza¢Ges que podem surgir:
"eu acho que tem de ser uma pessoa em constante atualizacao e constantemente
atualizado (..) porque imaginando a nivel de lei, a lei muda, hoje é x amanha é y,

“(...) dominio sobe o direito do trabalho (..)” (Participante 1)

Um dos participantes (n=1) mencionou a necessidade de conhecimentos relacionados

com o processamento salarial:
" (..) sabermos se fazer o processamento salarial (..)" (Participante 9)

Outro dos entrevistados (n=1) apontou ainda conhecimentos técnicos a nivel do
recrutamento e selegéo:
“Ter um bom conhecimento (...) as praticas de recrutamento e sele¢do, saber

como atrair e selecionar (..)” (participante 11)

Por fim, o dominio de conceitos, foi também uma das competéncias técnicas apontadas
por um dos participantes (n=1):
"Obviamente nds temos que saber 0s conceitos, os termos, e como aplica-los(..)"
(Participante 10)

3.6.3 Competéncias comportamentais

A subcategoria, competéncias comportamentais, engloba o conjunto de habilidades e
atitudes relacionadas com o comportamento e a forma como uma pessoa interage com 0s
outros no ambiente de trabalho, ligadas a personalidade, valores, inteligéncia emocional
e & maneira como alguém lida com diferentes situagdes. Esta subcategoria emergiu da
necessidade de identificar as competéncias comportamentais necessarias ao exercicio de

funcdes na area dos recursos humanos.

De acordo com os testemunhos, foram identificadas as seguintes competéncias

comportamentais, com alguns exemplos de testemunhos:
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a)

b)

d)

Etica/sigilo profissional (n=2)

"Tem de ter ética (..) por uma questéo de sigilo, porque o profissional de RH acaba
por saber um bocadinho de tudo o que se passa (..)entao, a parte ética e do sigilo.”

(Participante 1)
Gestéo de conflitos (n=3)

"(..) para um técnico de recursos humanos € essencial mesmo nos estarmos, sabermos
posicionar no meio de um grupo de trabalho, porque somos nds que resolvemos 0s
conflitos (..)” (Participante 10)

Empatia (n=8)

" Acho que hoje em dia, principalmente nesta area, acho que é ainda mais importante
a trabalhar mais as soft skills, nomeadamente aquilo que eu disse que é sabermos
colocar no lugar das pessoas.”; (...) acho que é muito importante nos termos um

bocado, humildade e empatia.” (Participante 9)
Comunicacéo e a escuta ativa (n=5)

" Eu acho que a habilidade de comunicacdo, eu acho que a pessoa deve ser muito
clara e eficaz, ser capaz de comunicar tanto oralmente, como por escrito (..)"
(Participante 11)

Por fim, registaram-se outras competéncias identificadas apenas uma vez, mas por

diferentes participantes, concretamente: a criatividade:" A criatividade (..)” (participante

2); ainovacdo: “(..) e a inovagdo."” (Participante 2); a abertura de espirito: "Uma grande

abertura de espirito (...)” (Participante 3); a liderancga: “(..) tenha uma boa lideranga (..)”

(Participante 12); o trabalho em equipa: “(..)saiba trabalhar em equipa.” (Participante
12);

3.6.4 Experiéncia pratica

Esta subcategoria surge a partir do testemunho de 3 entrevistados que mencionam a

experiéncia pratica como um fator essencial para o dominio da fungdo e para fazer

distinguir um bom profissional dos restantes. Seguem os testemunhos partilhados pelos

participantes no estudo:
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" A experiéncia pratica ¢ mesmo aquilo que te da as ferramentas certas"

(Participante 4)

" (...) experiéncia também (..) E experiéncia, eu diria que experiéncia vai ser

aquela coisa que vai fazer diferenca. " (Participante 6)
3.6.5 Cursos de formacao

A subcategoria, cursos de formacao, emergiu pelo facto de 7 entrevistados mencionarem
que para ser um bom profissional é necessario estar em constante evolugdo, em constante
procura pela informacéo e pelo desenvolvimento individual, por exemplo, por meio da

formacdo. Assim, segue um exemplo dos testemunhos partilhados:

" (...) para ser o melhor, é preciso estar sempre a estudar e a adquirir
conhecimento (..) gestdo do stress e emocional é fundamental principalmente nos
dias de hoje, a gestdo da formacdo, coaching, lideranca, programacao

neurolinguistica." (Participante 5)
3.6.6 Competéncias digitais

Num mundo cada vez mais digital, as competéncias digitais sdo essenciais para 0S
profissionais de RH, pois permitem a otimizacdo de processos, a analise de dados e a
criacdo de experiéncias mais inovadoras e eficientes. Assim, esta subcategoria torna-se

importante para perceber que competéncias digitais sdo importantes nos dias de hoje.

O Excel € identificado como uma ferramenta essencial para os profissionais de RH, por
ser uma ferramenta agil e fundamentada utilizada em grande parte por todas as empresas,

como mostra o seguinte exemplo de testemunho (n=3):

“Eu acho que é sempre uma mais valia, ou seja, eu ainda ndo tenho bem a nogdo
de que tipo de programas € que vou utilizar no futuro, e acho que vai depender
do tipo de empresa (..) mas por exemplo, o Excel, hoje em dia, jA é uma
ferramenta, que a maioria utiliza (...)” (Participante 13)

Por outro lado, alguns entrevistados (n=4) reconhecem que o dominio de softwares,
principalmente softwares de gestdo de pessoas e dados €, também, uma das competéncias

exigidas.

“Se calhar aqui relacionado com algum software de gestdo pessoas, Power BI,

por exemplo (..)” (Participante 8)
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“Ndo sei se estou a dizer algum erro, mas os programas SAP e Primavera."

(Participante 6)

Por fim, um dos participantes indica ser necessario um dominio de base de dados:
“saber mexer em base de dados(..)" (Participante 4)

e outro participante (n=1) defende o dominio geral do office:

""O facto de saber que pode ter uma agenda no computador e que pode organizar
reunibes a nivel do outlook vai ser muito mais pratico, saber que ha varias

aplicacdes que dao para organizar reunides para amanha (..)" (Participante 5).

3.7 Saidas profissionais

Esta categoria, saidas profissionais, analisa as possiveis saidas profissionais para um
profissional de Recursos Humanos. Esta categoria divide-se em duas subcategorias:
atividades de RH e modalidades de acesso ao mercado de trabalho.

Dentro do que sdo as atividades, os participantes identificaram o recrutamento e selecdo,
a formacdo, o coaching, onboarding e o employer branding. Dentro das modalidades de
acesso, foram identificadas o estagio profissional, técnica de RH e Administrativo de RH

3.7.1 Atividades de RH

O recrutamento e selecdo é considerado por 10 estudantes como uma possivel saida
profissional apds terminar a licenciatura, por ser uma das areas com grande procura por

parte das empresas. Os seguintes excertos evidenciam alguns exemplos:

" eu acho que o que esta mais a procura no mercado de trabalho é mesmo o

recrutamento e selecéo (..)" (Participante 4)

Eu acho que o mais basico, ou seja, aquilo que serd mais facil aceder sera, por
exemplo, uma posicdo de Talent Aquisicion, ou seja, aqui a questdao do

recrutamento (Participante 8)
Por sua vez, a formag&o, surge como outras das hipdteses para 4 estudantes:

"A parte da formacdo, também podemos ser responsaveis pela formacdo da

empresa, estarmos ali, s6 com a parte formativa da empresa.” (participante 1)
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"Pode ser, tal como vocé &, que eu estive a ver no Linkedin, coordenadores

psicologicos. " (Participante 10)

Outras das possiveis saidas para 3 estudantes € a funcdo RH generalista, onde, neste caso,
ao contrario das restantes, o profissional atua em vérias fungdes dentro do departamento
de RH.

“(...) Ou seja, se calhar sempre mais no sentido de dar apoio a alguém que ja
esteja na empresa e de certa forma, meio que fazer um bocadinho de tudo.”
(Participante 6)

O coaching é um processo de desenvolvimento que ajuda os colaboradores a atingir o seu
pleno potencial, alinhando os seus objetivos relacionados com as pessoas com 0s da
organizacdo e promovendo melhorias continuas no desempenho, sendo umas das
possiveis saidas profissionais em RH, tal como testemunhado por um dos participantes
no estudo:

“(..) o coaching (..)” (Participante 2)

A saida profissional no contexto de onboarding em RH refere-se ao processo de
integracdo e orientacdo de novos colaboradores desde 0 momento da contratacdo até ao
momento efetivo do inicio de fungbes na empresa, como demonstrado pela afirmacao de
1 entrevistado (n=1):

(..) onboarding, melhoria da rececé@o de novas pessoas(..)" (Participante 5)

Por fim, o employer branding, emergiu por um dos participantes mencionar esta opcao
como saida profissional, através do seguinte testemunho:

"(..) employer branding (..)" (Participante 5)

3.7.2 Modalidades de acesso ao mercado de trabalho

Segundo 2 testemunhos, o estagio profissional pelo IEFP pode ser uma opgéo de saida
profissional apos o término da licenciatura:
“Eu acho que ha muitas empresas que optam pelos estdgios profissionais do

IEFP, por exemplo.” (Participante 9)

Enquanto técnico de RH surge como opgéo para 1 dos participantes.
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" Depois podemos se calhar também, técnico de recursos humanos. (..) Depois

podemos se calhar também, técnico de recursos humanos." (Participante 12)

Por fim, a funcdo administrativa € mencionada por 6 participantes como possibilidade,
onde o foco recai essencialmente em tarefas mais burocraticas essencialmente associadas
a gestdo da documentacao, organizacdo de processos, uso de ferramentas administrativas,

como evidencia o seguinte relato:

“(...) eu acho que, primeiro, a nivel administrativo. Perceber formacaes,
conhecer os colaboradores um bocado nessa parte (..)conhecer as pessoas, tratar

do cadastro, das papeladas todas administrativas. " (Participante 7)

3.8 Expectativas futuras

A presente categoria, expectativas futuras, pretende analisar o que é que os participantes

idealizam para o seu futuro e quais as saidas profissionais mais desejadas.

Quando questionados, 3 participantes mostraram-se indecisos quanto a continuidade dos
estudos ap6s a conclusdo da licenciatura, nomeadamente, para um mestrado, por

considerarem ndo reunir, ainda, informacdo suficiente para a deciséo.
"Ainda ndo sei, vou tentar perceber se vou querer ou ndo (..)" (Participante 5)

“Para ja ndo, porque, la estd, como ainda so fiz o primeiro ano, sinto que ainda
tenho muito, muito, muito pouca informagdo para ja decidir isso.” (Participante

6)

Por outro lado, 4 estudantes mostraram vontade em avancar para um o ciclo de estudos

de mestrado.
" (...) mas estou a pensar em ingressar em mestrado (..)" (Participante 12)

“Gostaria de tirar mestrado, ndo em RH, mas algo mais em gestdo, ou seja,
gestdo das organizagdes ou entdo gestdo e dire¢do comercial (..)” (Participante

13)

Em relacdo as expectativas para quando ingressarem no mercado de trabalho, 5 estudantes

idealizam iniciar por uma funcdo generalista, de forma a terem a oportunidade de
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experienciar uma ampla gama de responsabilidades e atividades, sem se limitar a uma
area especifica, com o propdsito de reunir o maximo de competéncias e conhecimentos

técnicos.

" (...), mas do que eu me tenho apercebido é que se calhar ndo me fazia mal
nenhum estar mais, 0s primeiros anos, assim, mais abrangente numa fungéo mais
generalista para apanhar um bocadinho de tudo e depois, com o passar do tempo

e da experiéncia afunilar, ai sim, para uma area (..)" (Participante 6)

Por outro lado, 4 entrevistados pretendem iniciar o seu percurso profissional na area de

Recrutamento e Selecdo, por ser uma area que permite o contacto direto com as pessoas.

“(..) gosto muito do contacto com as pessoas, por isso, talvez, inclino para o
recrutamento e sele¢do, se tiver essa possibilidade, por contactar (..)”

(Participante 13)
Ainda, 1 entrevistado mostrou interesse numa fungdo mais administrativa:

“(...) se ingressar primeiro com as tarefas de administrativas, tranquilo, também
gosto. E uma coisa que também ja estou habituada a fazer no meu trabalho, entio

bem e depois comeg¢ar a subir, claro.” (Participante 7)

Enquanto outro dos participantes (n=1) referiu algo mais ligado aos beneficios e

recompensas:

“(...) mas gostaria realmente de trabalhar aqui com a questdo do sistema de

recompensas.” (Participante 8)
Por fim, 2 participantes idealizam a area da formacéo:

"Iria mais talvez pela area da formacao, de conseguir formar bons profissionais"

(Participante 3)

(..) como ja disse, gostava de trabalhar na darea da formagdo.” (Participante 9)

3.9 Outras informacoes

Esta categoria, outras informagdes, emergiu pelo facto de os participantes acrescentarem

informacdo Uatil ao estudo, quando confrontados com a possibilidade de realizar
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comentarios sobre a conversa realizada durante a entrevista, tendo em conta o ambito do

estudo.

Assim, 3 dos entrevistados, pelos seus testemunhos, reconheceram que a area dos RH esta
a passar por uma transformacdo significativa que se reflete ndo apenas em mudancas
tecnoldgicas e socias, mas também na forma como as organizagfes comegam a perceber
e a valorizar o seu capital humano. Cada vez mais, os profissionais de RH passam a

assumir uma funcéo estratégica, contribuindo para o sucesso organizacional.

"Se faldssemos de RH h& 10 anos atras era uma coisa, nem se fala muito (..) é
uma area muito interessante e que esta a tornar-se grande neste momento. Esta
numa rampa de lancamento brutal. Neste momento vejo a area em grande
desenvolvimento, porque eu acho que neste momento as empresas ja perceberam
que o bem mais valioso sdo as pessoas e que é efetivamente necessario haver
estratégias para ter uma boa equipa e podermos reter as pessoas de forma que as

empresas andem para a frente (...)" (Participante 1)

" Recursos humanos nunca tinha ouvido falar e acho que agora ficou mais
conhecido apds COVID e que é um departamento que qualquer empresa tem de

ter." (Participante 5)

“Tem-me surpreendido, porque eu achei que era algo menor, e tenho percebido
que 0s recursos humanos estdo a aumentar, de ano para ano tém evoluido

bastante. Que a drea também tem sido reconhecida.” (Participante 6)

Por outro lado, 3 participantes apresentam o seu ponto de vista em relacédo a licenciatura

em RH do ISCAP, reconhecendo os pontos que se fazem diferenciar das restantes.

“Acho que a licenciatura é super completa. O facto de ter estagios ajuda imenso,
porque ajuda desde logo a perceber, ou seja, se estas no sitio certo ou se ndo é o

sitio certo para ti.” (Participante 4)

“Dos estagios, 0 que eu posso comentar € que € um ponto muito positivo, porque
do que eu tenho vindo a comparar com colegas minhas que estdo a tirar em
Lisboa, sinto que estéa dificil para elas encontrarem emprego, enquanto eu tenho
visto os alunos do ISCAP a concluirem o terceiro ano e a arranjarem logo

emprego sem dificuldade.” (Participante 6)
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“Eu acho que aprendemos muito e no ISCAP é muito bom eles estarem a fazer
um estagio durante os 3 anos, porque nos ja estamos assim, habituados a uma
realidade diferente, inserimo-ros logo num mundo muito diferente.” (Participante
11)

Por fim, 2 participantes mencionam alteracGes da percecdo acerca da area com a

frequéncia do curso.

"eu ja tinha nocdo de que aquilo que aprendemos na escola ndo é
necessariamente aquilo que se verifica no local, umas situacgdes sim, outras ndo
(...) aplica-se a nivel pratico e a nivel profissional, mas ha outras situac6es que
se calhar ndo estava a contar ter de lidar diretamente (..) contava com uma
experiéncia mais cara a cara, no terreno, e encontro-me mais tempo no terreno

do que cara a cara.” (Participante 3)

Eu tinha uma ideia muito vaga, achando que isso é que € uma coisa muito simples
e afinal, é uma coisa muito complexa que existe muito esforco e exige muitas
capacidades que eu espero conseguir adquirir ao longo do da licenciatura (..)
achava que era um mini departamento com 4 ou 5 pessoas, com uma pessoa a

gerir (..) Eu achava que era s mesmo recrutamento e selecdo." (Participante 12)
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CAPITULO IV — DISCUSSAO DOS RESULTADOS E CONCLUSOES
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4 Introducdo ao capitulo

Neste capitulo séo discutidos os principais resultados obtidos no estudo realizado, tendo
por base a literatura sobre o tema e 0s objetivos da investigacdo, nomeadamente em
termos de percegédo sobre a GRH, atividades e responsabilidades, perfil de competéncias

e saidas profissionais.
4.1 O campo conceptual da GRH

A area dos recursos humanos passou por momentos de mudanga com impacto tanto para
as organizacGes como para o capital humano (Cayrat & Boxall,2023). Inicialmente, o
setor do RH, entdo conhecido como “Gestao de Pessoal”, era um simples departamento
com enfoque predominantemente administrativo e burocratico, sem preocupacdes
estratégicas limitando-se a cumprir normas e regulamentos (Silva et al.,2022), tal como
comprovam os resultados, em que 10 participantes evidenciam tarefas operacionais do
dia a dia como a gestdo da documentacdo, arquivo, processamento de dados, controlo da
assiduidade, realizacdo de contratos, processamento de salarios, controlo de férias e

faltas, despedimento de colaboradores.

Contudo, e apesar da sua vertente administrativa, através dos resultados obtidos e em
linha com a visdo de Martins (2019) de que a GRH passou a ser proativa em vez de
reativa, assumindo-se como um agente de mudanca, foi possivel compreender que o
departamento de recursos humanos passou a ter uma abordagem estratégica dos
colaboradores, nomeadamente, alargando as suas responsabilidades para outros campos,
em termos de gestdo dos colaboradores, o que implica usar os recursos da melhor forma
e 0 seu potencial através de um acompanhamento diario, do recrutamento e selecéo
(n=14), da gestdo de carreiras (n=1), apoiando o desenvolvimento e a gestdo das
motivacdes (n=3), tentando perceber aquilo que as pessoas precisam, 0 que as motiva, 0
que as deixa satisfeitas e o que é que podem melhorar, através da avaliagdo do

desempenho (n=12) e formacéo (n=4).

Esta visdo dos participantes vai ao encontro da teoria de Sovienski e Stigar (2008), que
afirmam que a GRH carateriza-se pelo envolvimento, capacitacao e desenvolvimento das
pessoas que compdem a organizacao e de que a GRH se preocupa com todos 0s aspetos
ligados com os trabalhadores da organizacéo. Por sua vez, os resultados, mais uma vez
atestam a teoria (Armstrong & Taylor, 2014; Martins, 2005; Martins, 2008; Martins &
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Cruz, 2019; Meirinhos et al., 2017; Meirinhos et al., 2021), que defendem que a GRH
engloba atividades de gestdo estratégica de RH, gestdo do capital humano, de
conhecimento, de responsabilidade social corporativa, desenvolvimento organizacéo,
recursos, gestdo de desempenho e recompensas, ambiente de trabalho e prestacdo de

servigos aos colaboradores.

Por fim, na perspetiva de um participante, a GRH carateriza-se por ser um conjunto de
praticas e processos, por meio do qual é feita a gestdo dos colaboradores, indo de encontro
da visdo defendida por Martins et al. (2014), que referem que as praticas, politicas e
sistemas sdo capazes de influenciar os comportamentos e acdes dos membros da
organizacdo com o0 objetivo de aumentar a competitividade e a capacidade de

aprendizagem da organizacao.
4.2 Os papeis profissionais da GRH

Os resultados deste estudo revelam uma diversidade significativa nos papeis profissionais
desempenhados na GRH, refletindo a amplitude e a complexidade das func¢des que esta
area engloba, confirmado assim a visdo de Armstrong & Taylor (2014), de que a GRH

ndo é homogénea.

A teoria defendia por Armstrong & Taylor (2014) e os resultados obtidos encontram-se
em consonancia, na medida em que ambos defendem que os profissionais de RH séo
responsaveis por disponibilizar suporte, lideranca, aconselhamento, servicos que
impactam a gestdo, a contratacdo, o desenvolvimento, a formacao, as recompensas e 0

ambiente organizacional.

Relacionando a teoria defendida por Sharma (2012) e os dados recolhidos nas entrevistas
realizadas aos alunos do 1° ano de LRH do ISCAP, conclui-se que a principal
responsabilidade dos RH é ter um papel estratégico dentro da organizacéo (n=7), ou seja,
integrando a funcdo RH diretamente com os objetivos de longo prazo e estratégias da

organizacao.

De acordo com Sharma (2012) e Martins e Cruz (2019), os profissionais de RH assumem
0 papel de facilitador de fusbes e aquisi¢cdes trabalhando facilitando o processo de
integracdo de pessoas e em estratégias para atrair e reter o talento certo, tal como é
possivel confirmar através dos resultados obtidos, por meio do testemunho de 2

participantes.
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No contexto da gestdo do desempenho, a teoria de Sharma (2012) delineia claramente
que um dos papéis essenciais dos profissionais de RH atual é como facilitador na gestéo
e avaliacdo do desempenho dos colaboradores. Esta funcédo inclui a defini¢do de metas, o
acompanhamento dos resultados e o fornecimento de feedback. Neste sentido, os
resultados corroboram esta perspetiva tedrica, com 5 participantes identificando a gestéo
do desempenho como uma das principais responsabilidades, nomeadamente, no que toca
a analise e medicgdo do desempenho acompanhado do feedback. Este alinhamento entre a
teoria e os resultados indicam que a gestdo do desempenho ndo € apenas uma funcgédo
administrativa, mas um papel estratégico crucial que influencia a eficacia. A identificacédo
desta responsabilidade por vérios participantes reforca a importancia a importancia de
uma abordagem estruturada na gestédo do desempenho, conforme sugere Sharma (2012).

A gestdo de carreiras surge como papel profissional tanto na teoria de Sharma (2012),
como nos resultados (n=2), comprovando-se ser uma das responsabilidades que visam
apoiar o colaborador a desenvolver as suas habilidades e competéncia, alinhando os

objetivos pessoais dos colaboradores com as necessidades estratégicas da organizacéao.

Ao olharmos para os resultados, € possivel verificar que 10 participantes destacam as
tarefas administrativas como responsabilidades centrais dos profissionais de RH,
mencionando atividades como gestdo dos pagamentos, das horas de formacéo e questdes
contratuais. No entanto, € de salientar que a teoria de Sharma (2012) nédo inclui a gestédo
administrativa como um dos oitos papéis, isto por se focar em papéis mais estratégicos e
transformacionais. Este contraste entre a percecdo dos participantes e 0 modelo tedrico
de Sharma (2012) destaca a coexisténcia de func@es tradicionais e estratégicas dentro do
departamento de RH tal como evidenciado em literatura prévia (Martins, 2005; Martins
et al., 2014; Martins & Cruz, 2019; Sharma, 2012).

Por fim, a cultura e o clima organizacional surgem entre os resultados do estudo,
identificada por 4 estudantes, como uma das varias responsabilidades do profissional de
RH. Apesar de ndo identificada diretamente entre 0s oitos papéis mencionados na teoria
de Sharma (2012), podemaos verificar que ela esta intrinsecamente presente e ligada entre

as varias responsabilidades.
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4.3 Motivacdes individuais para a escolha da area RH

No que diz respeito as motivacdes que levaram os alunos do 1.° ano da LRH do ISCAP a
optar pela area dos recursos humanos, de acordo com os resultados, a principal razao esta

relacionada com as experiéncias profissionais (n=6).

Os entrevistados que apresentaram como razdo para a escolha da area as experiéncias
profissionais, sdo participantes que tiveram contacto com diferentes setores, por meio das
suas experiéncias profissionais, e que se sentem familiarizados com a area dos RH e com
0 que ela implica, neste caso, 0 contacto com as pessoas, a gestdo das queixas, dos
conflitos. Adicionalmente, outros entrevistados, que ja tiveram a oportunidade de
desenvolver fungbes num departamento de RH ou que nas suas experiéncias tiveram

algum contacto com este departamento, idealizam esta area como sua opgao futura.

Para além das experiéncias passadas, juntam-se razbes de foro pessoal (n=5),
nomeadamente, participantes que no processo de escolha e deciséo, realizaram algumas
pesquisas e encontram esta area entre as varias opcdes, identificando-se com a informacao

e com a area.

Por sua vez, é também possivel identificar razdes de foro familiar (n=3). Neste caso, 0s
resultados mostram que h& uma evidente influéncia familiar seja ela, direta ou indireta.
Direta, podemos aportar o facto de familiares trabalharem na area e considerarem ser uma
area pela qual o participante deveria seguir. Indiretamente, os resultados mostram o facto
de um dos participantes querer seguir a pegada de um dos seus familiares e por outro lado,

esta area surgir como opc¢ao atraves de uma conversa com os seus familiares.

Por fim, outras razdes apresentadas relacionam-se com o gosto pelas pessoas/dindmica
interpessoal (n=5). Desta vez, os resultados séo capazes de mostrar que o facto de os
participantes percecionarem que esta area permite o contacto diario com as pessoas, uma
constante comunicacdo e a criacdo e gestdo de relagbes com diferentes publicos,

influenciou a escolha.

Assim, € possivel concluir que a principal razdo que leva a escolha da area esta
relacionada com a experiéncia profissional, mesmo que fora da area, e de seguida, razes
de foro pessoal ou relacionadas com o gosto pelas pessoas/dindmica interpessoal. Estes

resultados tendem a ser originais, ndo havendo uma literatura prévia que evidencie.
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4.4  Percecdo sobre as saidas profissionais e o futuro profissional dos alunos
do 1.°ano de Licenciatura em RH do ISCAP

Os resultados deste estudo revelam uma multiplicidade de saidas profissionais dentro da
area de Recursos Humanos, refletindo a natureza diversa e multifacetada desta area
disciplinar, permitindo aos profissionais especializarem-se em diferentes funcoes,

conforme as suas competéncias e interesses.

Conforme indicado pelo CPP, as qualificacbes em RH abrangem multiplos dominios,
desde o recrutamento a selecdo, passando pela formacdo e desenvolvimento até a gestdo
de relacbes laborais e a compensacdo e beneficios, tal como confirmam os resultados
deste estudo (Martins et al., 2014).

O CPCP identifica trés profissdes distintas dentro da area de RH, cada uma com
designacOes e responsabilidades especificas: (1) Técnico de RH; (2) Especialista em
desenvolvimento de RH; (3) Gestor de RH. No entanto, os resultados obtidos revelam
que os participantes identificam um leque mais amplo e diversificado de saidas
profissionais. Os participantes do estudo identificaram como areas de saida profissional
0 recrutamento e selecdo, a formacdo, RH generalista, Coaching, Onboarding, o
Employer Branding, Técnico de RH, Administrativo de RH, como saidas concretas dentro
da area. Esta diversidade reflete uma realidade profissional que vai além das categorias
tradicionais estabelecidas pelo CCP, evidenciando a multiplicidade de especializacdes e
funcBes que tém surgido com a evolucdo do papel de RH nas organizagdes. Embora o
CCP forneca uma estrutura formal para a formacdo e certificacdo na area de RH, os

resultados revelam uma maior amplitude de opgdes de carreira.

N&o obstante, apesar de na revisdo teodrica ndo haver dados que possam sustentar a
informacao, 1 dos participantes mencionou o estagio profissional pelo IEFP como opcao
de saida profissional. Assim, atrevemo-nos a extrapolar que, para alguns individuos, o
estagio profissional pode ser visto ndo apenas como uma etapa formativa, mas também

como uma oportunidade concreta para ingressar e desenvolver-se na carreira RH.

Em relacdo ao futuro profissional, os resultados do estudo evidenciam que a &rea com
mais saida profissional é a de RH Generalista (n=6), confirmando, assim o estudo
realizado por Floréncio (2020), onde a saida profissional RH Generalista (72,1%)
apresenta-se também como primeira opcdo de escolha. De seguida, a par com 0s

resultados, segue-se a saida profissional ligada ao recrutamento e sele¢do (n=4), num
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segundo lugar, e em terceiro lugar, a formacédo (n=2), contrariamente aos resultados do
estudo de Floréncio (2020) que, neste caso, indicam que a formacéo (14,1%) predomina
sobre o recrutamento e selecdo (5.1%) como opg¢do de saida profissional para os

licenciados em RH.

Por fim, os resultados evidenciam uma baixa op¢ao por saidas profissionais relacionadas
com os beneficios (n=1), contrariando também o que apresenta Floréncio (2020) no seu
estudo, que indica que esta € uma saida com um nivel relevante de procura que a deixa

no 4° nivel do ranking.

Contributos da investigagao

A presente investigagdo tem como intuito ser um contributo tanto para o campo
academico da gestdo de recursos humanos como para o setor educacional, em particular
no ensino superior. Através do estudo realizado e da analise das percecdes dos alunos do
1. ano de LRH do ISCAP, o estudo contribui de forma interessante para uma dimensao

tedrica, pratica e de orientacdo curricular.

Em primeiro lugar, o estudo realizado permite compreender de forma mais aprofundada
como os alunos do 1.° ano percecionam e definem a Gestdo de Recursos Humanos,
nomeadamente em termos de conceito-chave da GRH e os papéis profissionais, que
fornecem uma base tedrica que pode ser utilizada para atualizar e ajustar os conceitos
existentes e as teorias da area. Importa referir que esta perspetiva pode ser crucial para
ajustar o ensino e os curriculos as realidades atuais e as expectativas os futuros
profissionais, que segundo a literatura (Couto et al., 2024; Martins et al, 2023; Martins
et al., 2023; Martins & Silva, 2017; Martins & Silva, 2023) podera passar por maior
investimento na digitalizacdo, inovacdo; gestdo do conhecimento, equilibrio trabalho-
familia ou mesmo formas mais flexiveis de organizacdo do trabalho, como sejam, o

trabalho por turnos ou o trabalho a partir de casa.

Para as institui¢des de ensino superior, 0s insights obtidos acerca das motivagdes que
levam os estudantes a optar pela Licenciatura em recursos humanos como area de
formacéo, oferecem informacdes valiosas para melhorar as estratégias de atracdo e de
retencdo (Martins & Cruz, 2019; Meirinhos et al., 2017). Conhecer as razdes que levam

0s estudantes a optar por esta &rea permite ajustar as campanhas de comunicacao e a oferta
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educativa, aliando-as com o0s interesses e expectativas dos estudantes. Alem disso,
conhecer as percec¢des sobre as saidas profissionais pode ajudar no desenvolvimento de
programas de orientacéo de carreira e a preparar os estudantes para o mercado de trabalho.

Ainda, ao analisar como o0s estudantes percecionam o papeis e responsabilidade dos
profissionais de RH, as instituicdes de ensino torna-se capazes de ajustar o contetdo
programatico, assegurando que as competéncias essenciais sdo abordadas de forma
adequada e que os estudantes adquirem as competéncias necessarias para uma interacdo

bem-sucedida no mercado de trabalho.

Os resultados desta investigacdo, para além de aprofundarem o conhecimento atual,
abrem novas oportunidades para pesquisas futuras, contribuindo para a melhoria continua
na preparacdo dos profissionais da area de recursos humanos, especialmente na oferta

formativa no ensino superior.
Limitacdes e sugestbes para estudos futuros

O estudo realizado apresenta algumas limitacGes relacionadas com o ndmero de

participantes.

O facto de se ter optado por envolver apenas 13 estudantes de uma unica instituicdo de
ensino superior, pode limitar a generalizacdo dos resultados para toda a populacdo de

estudantes de Recursos Humanos, tanto dentro desta instituicdo como em outras.

Por outro lado, deve-se ao facto da investigacao ter-se limitado a uma Unica instituicdo
de ensino superior na Zona Norte de Portugal. Isto pode restringir a diversidade de
percecdes e experiéncias, uma vez que as motivacoes e visdes dos alunos podem variar
significativamente entre diferentes instituicbes. regibes do pais e contextos
socioecondmicos. Propdem-se que estudos futuros possam retomar o tema e realizar uma
investigacdo a nivel nacional, comparando as experiéncias de estudantes de diferentes
instituicOes ou regides, com objetivo de captar uma maior diversidade de perspetivas e
experiéncias, contribuindo para uma compreensdo mais abrangente das motivacdes e
percecdes dos estudantes de Recursos Humanos em diferentes contextos educacionais e

geograficos.

Outras das limitacdes relaciona-se com a subjetividade das respostas. A entrevistas
qualitativas, apesar de detalhadas, estdo sujeitas a subjetividade dos participantes. Neste

caso, corre-se 0 risco de as respostas refletirem a visdo pessoal dos estudantes e ndo
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necessariamente a opinido da totalidade dos estudantes de RH. Além disso, as entrevistas
foram realizadas via zoom. Embora este método tenha permitido superar limitacdes
geogréficas, a falta de interacdo presencial pode ter condicionado a profundidade das

respostas.

Sugere-se, em investigacdes futuras, que sejam também ouvidos estudantes de
instituicGes privadas de ensino superior, garantindo maior abrangéncia das percecdes e
até enriquecer o estudo com uma analise contrastante entre dois subsistemas de ensino

superior.

Estudos futuros poderéo, ainda, explorar como as perce¢des dos estudantes evoluem ao
logo do curso, pelo que um estudo longitudinal, envolvendo a mesma instituicdo e

estudantes podera ser relevante.
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Apéndice | — Guido de entrevista aos alunos do 1° ano de LRH do ISCAP

PARTE I- caraterizagéo do participante

IDADE:

GENERO:

HABILITACOES LITERARIAS:

NATURALIDADE:

PARTE Il

1. Gostaria de lhe perguntar quais as razes por que escolheu a area de RH.

2. Esta escolha foi a sua 12 opc¢do, na candidatura ao Ensino Superior? Se ndo, qual era?
3. Quais as razoes para decidir pelo ensino publico/privado para fazer a sua licenciatura?

4. Agora que teve algum contacto com a qualificacdo em RH, o que entende ser esta area

de formacdo? (o que é para si, a gestdo de RH)?

6. Mais especificamente, quais sdo as atividades que um profissional de RH pode

desenvolver quando trabalha nesta funcdo? ( o que pode fazer)

7. Na sua opinido quais as principais responsabilidades atribuidas a um gestor de RH

numa organizacio?

8. Do conhecimento que possui, para ser um bom profissional de RH, que perfil de
competéncias acha que deve possuir? (o que é importante ter em termos de habilitacdes,

cursos de formag&o e competéncias técnicas e comportamentais)?

9. Apbs uma licenciatura em RH, quais podem ser as saidas profissionais para um recém-

licenciado em GRH, pode dar alguns exemplos de fungdes que pode desempenhar?

10. No seu caso pessoal, que expectativas tem para quando terminar a sua licenciatura em

GRH? O que gostaria de fazer profissionalmente?

11. Gostaria de acrescentar alguma informacao ao que conversamos? Pode fazé-lo.
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Apéndice Il — Declaracgdo de consentimento informado

O presente estudo surge no &mbito da dissertacdo para obtencdo do grau de Mestre em
Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos da aluna Jéssica Sofia Gomes de
Freitas, pelo Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo do Porto, orientado pela

Professora Doutora Dora Martins.

Este estudo tem como objetivo principal analisar a imagem socio-profissional da (G)RH

através da perspetiva dos alunos do 1° ano de licenciatura em RH do ISCAP.

Declaro que conhego o0s objetivos do estudo e as condi¢des de participacdo (entrevista a
distancia gravada), aceitando participar de forma livre e voluntaria, reconhecendo que o
tratamento dos dados sera realizado de forma andnima e confidencial, podendo desistir

de participar a qualquer momento, sem qualquer prejuizo.

Declaro que autorizo a utilizacdo dos dados exclusivamente nas condi¢cdes previamente

apresentadas.

O entrevistado
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