Gestao de carreiras: Carreiras Inteligentes - um estudo de caso

Fabio Azevedo Chagas

ISCAC | 2021

Instituto Politécnicode Coimbra
Instituto Superior de Contabilidade
e Administracao de Coimbra

Fabio Azevedo Chagas

GESTAO DE CARREIRAS: CARREIRAS INTELIGENTES -
UM ESTUDO DE CASO

Coimbra, outubro de 2021









Instituto Politécnico de Coimbra

Instituto Superior de Contabilidade e
Administracdo de Coimbra

Fabio Azevedo Chagas

Gestao de Carreiras: Carreiras Inteligentes — um estudo de
caso

Trabalho de projeto submetido ao Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo de
Coimbra para cumprimento dos requisitos necessarios a obtencéo do grau de Mestre em Gestdo
de Recursos Humanos, realizado sob a orientagdo do Professor Wander Manuel Gaspar Bras de
Carvalho e co-orientagdo do Professor Alexandre Miguel Fernandes Gomes da Silva.

Coimbra, outubro de 2021



Gestao de Carreiras: Carreiras Inteligentes — um estudo de caso

TERMO DE RESPONSABILIDADE

Declaro ser o autor deste projeto, que constitui um trabalho original e inédito, que nunca foi
submetido a outra Instituicdo de Ensino Superior para obtencdo de um grau académico ou outra
habilitacdo. Atesto ainda que todas as citacBes estdo devidamente identificadas e que tenho

consciéncia de que o plagio constitui uma grave falta de ética, que podera resultar na anulacéo do
presente projeto.



Gestao de Carreiras: Carreiras Inteligentes — um estudo de caso

DEDICATORIA

A Deus, pela dadiva da vida,

A0 meu pai, por seu exemplo, amor e incentivo,

A minha mée, por me ensinar a importancia da simplicidade,

A minha esposa, por ser o apoio, o colo, a ponte mais fiavel até os meus sonhos,

Aos meus orientadores Dr. Wander Carvalho e Dr. Alexandre Gomes da Silva, por me
ensinarem que sempre existe uma oportunidade por tras de qualquer “problema” ...

Ao professor Dr. Antonio Calheiros e demais professores que tanto agregaram valor a
essa experiéncia,

Ao amigo Arnaldo Cardoso pelo apoio na jornada,
A todos que torcem por mim e para quem eu torgo,

Gratiddo.



Gestao de Carreiras: Carreiras Inteligentes — um estudo de caso

RESUMO

Este projeto visa a criacdo de uma gamificacdo digital Carreiras Inteligentes para auxiliar
0 processo de orientacdo vocacional de jovens estudantes, através da transformacéo de um
processo aplicado de Coaching de carreira e a percepcdo e contributos de 10 jovens que

participaram deste processo nos ultimos 5 anos.

A forma como as novas geragOes irdo gerenciar suas carreiras profissionais é um assunto
fulcral para a competitividade e sobrevivéncia das Organizac¢des. De acordo com Marques
(2012), para atrair e captar os melhores talentos as empresas tém de estar abertas para o
mundo, serem percussoras da mudanca e inovacdo constante e terem a capacidade de se
adaptar a novas realidades. E através destes valores que as empresas Va0 conseguir atrair

novos talentos.

Este estudo foi realizado a partir de um método de coaching de carreira, do levantamento
de pesquisas sobre todas as tematicas transversais, criacdo de um projeto para a criacdo de
um prot6tipo do Jogo e o alinhamento dos contributos dos entrevistados para a estratégia,
dindmica e elementos do jogo, com o intuito de verdadeiramente atender a necessidade

dos jovens atuais em um periodo de pds-pandemia de Covid19.

Palavras-chave: Gestdo de Carreira, Orientagéo Profissional, Coaching, Gamificacdo

ABSTRACT

This project aims to create a digital gamification of Smart Careers to assist the vocational
guidance process of young students, through the transformation of an applied Career
Coaching process and the perception and contributions of 10 young people who

participated in this process in the last 5 years.

How new generations will manage their professional careers is a key issue for the
competitiveness and survival of organizations. According to Marques (2012), in order to
attract and capture the best talent, companies must be open to the world, be the precursors
of constant change and innovation, and have the ability to adapt to new realities. It is

through these values that companies will be able to attract new talent.

This study was carried out using a career coaching method, surveying research on all

cross-cutting themes, creating a project to create a prototype of the Game and aligning
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respondents’ contributions to the strategy, dynamics and elements of the game, in order to

truly meet the needs of today's young people in a post-Covid19 pandemic period.

Keyword: Career Management, VVocational Guidance, Coaching, Gamification
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INTRODUCAO

O presente trabalho centra-se no estudo de novas perspectivas de gestdo de carreiras e
orientacdo profissional para os jovens, mediante os impactos sociais, econdmicos e

profissionais agravados pela ‘pandemia do Coronavirus.

De um lado existem jovens em um processo de autodescoberta e autonomia, capazes de
seguirem carreiras profissionais tradicionais ou de ingressarem de forma empreendedora
e autdbnoma no mercado, do outro lado existem as organizacdes que naturalmente
dependem de novos talentos para prosperarem e sobreviverem em um mercado altamente

competitivo.

A escolha deste tema é resultado desta busca continua de Instituices de Ensino,
organizagdes e da sociedade com um todo para o desenvolvimento dos jovens da nova
Geracdo Z, mediante suas caracteristicas, talentos e peculiaridades, assim como da
utilizacdo, de forma inovadora de ferramentas e metodologias como o Coaching? e a

Gamificacdo para potenciar resultados, autonomia e competéncias em carreira.

Vaérias tendéncias estdo a mudar o mundo do trabalho O impacto da tecnologia digital no
mercado de trabalho, nomeadamente dos social media; a influéncia dos millennials; a
globalizacdo da economia da forca de trabalho; a diminuicdo da lealdade dos
colaboradores e a consequente necessidade dos empregadores de envolverem os talentos
com a organizagao; a maior concorréncia no mercado por talentos; a pressao interna sobre
0os RH, nomeadamente para se tornarem num parceiro mais estratégico; a escassez de
competéncias no mercado de trabalho e consequente competicdo pelo talento; o talento
ser reconhecido como um diferenciador competitivo; e a evolucdo dos RH para gestdo de
talento (Isson & Harriott 2016).

A primeira parte deste trabalho seréa dedicada ao enquadramento conceptual, apresentarse-
a as perspectivas de carreira dos jovens, a partir de um cenario pandémico, um resumo
dos principais conceitos essenciais sobre gestéo e planeamento de carreira, competéncias

comportamentais e referéncias sobre as principais caracteristicas da atual geracdo que esta

! pandemia do Coronavirus - Em janeiro de 2020 a OMS declarou a epidemia de COVID19 como uma
emergéncia de salde publica internacional, responsavel por mais de 163 milhdes de 6bitos em todo mundo.

2 O coaching é um processo de desenvolvimento humano que, por meio de interagdes estruturadas e técnicas
apropriadas, é capaz de promover mudancas sustentaveis em beneficio do cliente.
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a iniciar no mercado profissional, definida por alguns autores como Geracéo Z. Também
a importancia e algumas das estratégias das organizacdes para reter e manter oS novos
talentos. Posteriormente, serdo explanados os conceitos de orientacdo profissional e de
ferramentas e métodos como o Coaching de Carreira e estratégias de design motivacional

como a Gamificagéo.

A segunda parte € relativa ao estudo empirico, na qual sera construido um modelo teérico
do jogo, operacionalizado através de um questionario construido em consonancia com 0s
objetivos do modelo. Posteriormente, apresentam-se os contributos dos entrevistados e
discutem-se os resultados obtidos, tendo por base 0s aspetos teéricos previamente

definidos.
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1 CAPITULO 1-REVISAO DA LITERATURA

1.1 A Pandemia e a perspectiva de Carreira dos Jovens

Responsavel por mais de 163 milhdes de obitos em todo o mundo, a COVID-19 foi
reconhecida como pandemia no dia 11 de margo de 2020 (DGS, 2020). De entre as varias
medidas tomadas para controlo da doenca, o confinamento social foi a medida que mais
afetou toda a populacgéo, incluindo a saude fisica, mental e bem-estar emocional dos
adolescentes e jovens (AEJ) (Lancet, 2020). A pandemia tem efeitos diretos e indiretos no
futuro das proximas geraces, principalmente pelo impacto na educacao, interrupcdo da
aprendizagem, fechamento das escolas, adaptagdo a um novo modelo de ensino online.
Outros efeitos indiretos sdo aqueles que resultam do impacto da pandemia na salde e nas
condigdes de vida dos alunos. A pandemia colocou em xeque duas dimensdes centrais da
vida: os projetos de vida e os projetos de trabalho de todos, sem excegdo, foram
interpelados radicalmente, e o rumo que o mundo social e do trabalho trilhava, baseado
na proposta neoliberal de restricdo do controle do Estado, flexibilizacdo das relacdes de
trabalho e individualizacdo da vida foi igualmente colocado em questdo. O foco é a pessoa
e sua capacidade de fazer escolhas e transicdes, construindo sua carreira (Blustein,
Masdonati, tt Rossier, 2017).

Em geral, o jovem percebeu gque ndo é dono pleno de sua vida e que esta sujeito a fatores
dos quais ndo tem controle. Isso pode fazer que o jovem construa estratégias de lidar com
0s imprevistos ou pode gerar uma desesperancga com relagéo ao futuro, que pode perdurar
muito. Alguns exemplos: a) o jovem concluinte do ensino médio teve seus planos de
futuro suspensos e eles podem néo se realizar mais; b) o jovem que iniciaria seu curso
superior tdo sonhado e tdo duro para ser conquistado teve seu sonho suspenso, 0 que pode
impactar na relagdo com o futuro na profisséo; ¢) o jovem viu que sozinho ndo consegue
tudo e percebeu a necessidade da colaboragéo para a construcao da vida (experiéncias de
solidariedade); d) o jovem que se viu obrigado a se expor ao risco da contaminacao para
poder auxiliar financeiramente a sua familia; e €) o jovem que quer modificar o mundo

positivamente.

A preocupacgdo com o futuro profissional € um elemento que permeia toda a vida, e que
assume um peso substancial diante da tendéncia de responsabiliza¢éo dos individuos em

relacdo ao alcance de seu proprio sucesso (Oliveira- Silva & Miranda, 2019).

10
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De facto a tomada de decisao de carreira gera bastante indecisdo e € um processo através
do qual os jovens experimentam grandes dificuldades, sobretudo devido a crescente
complexidade da informacdo sobre 0 mundo do trabalho, a falta de informacao sobre si

préprio e as diversas, cada vez mais, alternativas que existem (Gati & Tal, 2008).

Isto posto, é importante observar que o periodo da adolescéncia é marcado por
descobertas, questionamentos, incertezas e varias outras realidades que despertam um
certo nivel de angustia nestes individuos. E nessa fase também que comumente emergem
as davidas acerca do futuro e as responsabilidades a serem assumidas diante das escolhas.
Em especial, por ser um periodo o qual os adolescentes se encontram em situacdo de
processo seletivo para a educacdo superior, tendo por base o estimado valor da pratica
Profissional no contexto social, a ampla concorréncia e a necessidade da realizacdo de
uma escolha profissional podem desencadear nos adolescentes medos e ansiedades
fazendo surgir diversas questfes pessoais angustiantes e aversivas (Oliveira, 2000;
Noronha & Ambiel, 2006).

As dificuldades que o jovem tera de enfrentar neste processo de tomada de decisdo de
carreira sofrerd variagbes na sua intensidade, e poderdo também ser consequéncias
provenientes de diversos ambitos (Gati et al, 2010a). Assim, segundo as investigacoes
conduzidas por Gati et al. (2010a, 2010b), esta inexisténcia de facilidade na escolha da
carreira a desenvolver pode ter origem em diversos parametros, sendo estes referidos de
seguida: em primeiro lugar pode referir-se a forma de extracdo de informagdo em que o
individuo poderé ou ndo ter o devido cuidado a organiza-la; depois é o método que utiliza
para 0 seu processamento que podera ser analitico ou holistico; o locus de controlo que
diz respeito ao nivel de percecdo que o ser humano apresenta acerca de ser o proprio a
controlar as decisGes que toma face ao seu futuro percurso laboral; a forma como se
empenha neste processo de decisdo; a procrastinacdo que se refere ao facto de a pessoa
ignorar ou nao o desenvolvimento da tomada de decisdo; a rapidez com que necessitam
de tomar a decisdo (isenta de sofrer alteraces); a estratégia de recorrer as pessoas
inseridas no seu contexto social como forma de auxilio; podera ser também o facto de a
tomada de decisdo de carreira ser apenas da responsabilidade do individuo; a necessidade
que apresenta de agradar aos outros, que apresentem algum tipo de significado para ele
proprio; a aspiracdo para uma ocupacao adequada que esta relacionado com o esfor¢o que

o individuo demonstra para conquistar um lugar no contexto laboral e que seja bastante

11
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satisfatorio; e por ultimo, a disponibilidade que apresentam em recorrer a outra solucéo

alternativa quando se depara com diversos obstaculos na concretizacdo da outra.
1.2 Gestao de Talentos

A cultura europeia tem definido o talento como sinéonimo de um “dom inato”, que pode
surgir em qualquer contexto ou atividade (Tansley, 2011). No entanto, a Gestdo de
Recursos Humanos — GRH conseguiu demonstrar que a manifestacdo do talento no
contexto de trabalho ndo depende apenas de fatores de ordem inata, podendo envolver
outros aspetos como “experiéncia, motivacao, desempenho, potencial, competéncia,
compromisso” ou a conjugagdo de alguns destes (Gallardo-Gallardo et al., 2013).
Contrariamente a perspetiva que vé o talento como um dom inato, a GRH operacionaliza
o talento como capital humano (Farndale et al., 2010). Assim, a GRH apropriou-se do
conceito de talento como um elemento de alto valor para as empresas do século XXI,
sendo que este tem sido reconhecido como uma das principais fontes de vantagens

competitivas para qualquer organizacdo ou negdécio (Hiltrop, 1999).

Segundo Almeida (2008), “talentos” s3o “pessoas que desempenham papéis
insubstituiveis na organizagdo e que, como individuos, também sdo praticamente
insubstituiveis” (Almeida, 2008). Reter um talento ¢ uma forma de valorizagdo de um
colaborador. Para tal, ¢ necessario que a organizagao identifique o “talento” através da
avaliacdo de desempenho e de potencial e que posteriormente desenvolva e ofereca
condicdes e beneficios, tendo por base os interesses de cada colaborador (Fumagalli,
2016). Nos dias de hoje, as organizacdes enfrentam um grande problema de retencdo de
talentos em razéo dos seus colaboradores mudam cada vez mais de emprego (turnover)
(Bryant & Allen, 2013). A saida de um colaborador traz a perda de conhecimentos e
competéncias adquiridas, requerendo a sua reposicdo com um novo colaborador e
consequentemente a sua formacéo, tornando-se, assim, um processo dispendioso para uma
organizacao. O turnover requer especial atencdo uma vez que o talento € um dos suportes
que influencia a dindmica organizacional, garantindo um crescimento sustentavel e

vantagem competitiva as organizacdes (Bryant & Allen, 2013).

Esta préatica captar e reter talentos ndo pode ser esquecida e tem assumido um papel cada
vez mais importante na GRH, na medida em que hoje é reconhecido que o trabalho tem
um papel central na vida das pessoas e que fomentar o desenvolvimento pessoal e

profissional dos colaboradores contribui para reter os profissionais com um elevado

12
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potencial, assegurando que a organizagdo tem o talento que necessita, promovendo assim

os resultados organizacionais (Camara et al., 2016; Passos, 2007; Rego et al., 2015).

Em 1997 deu-se origem ao termo “Gestdo de Talento” pela McKinsey onde o termo
'Gestdo de Talentos' foi cunhado em 1997 pela Companhia McKinsey (Scullion, Collings,
& Vaiman, 2016).

Recentemente foi realizada uma investigacdo por CEOs, nos Estados Unidos da Ameérica,

compreendendo a area de gestdo de talentos como uma érea estratégica critica de RH.
Estes *CEOs defendem que as organizacdes acreditam que a implementacéo de talentos
sdo estratégias dificeis de implementar, mesmo a nivel global (Groysberg & Connolly,
2015).

Segundo Qureshi (2019) para os investigadores acerca do comportamento organizacional
e o0s especialistas de gestdo de recursos humanos, o compromisso dos colaboradores e a
sua retencdo, sdo tematicas cada vez mais relevantes. Os talentos sdo entendidos como
pessoas com capacidades normais. Contudo, devido as suas competéncias especificas,
ambicOes e prazer na realizacdo de determinadas tarefas tém uma enorme capacidade de
desenvolvimento de novas capacidades (Cardoso, 2016). De acordo com Uren (2011) foi
feita uma investigacdo em quarenta e quatro empresas sediadas na UK aos responsaveis
de RH das organizagBes foram reconhecidas treze praticas necessarias para uma boa

gestdo do talento:
1) Identificar a fonte de vantagem competitiva e aspirar ser a melhor do mercado;

2) Conhecer bem o0 mercado em que a organizagdo, sendo importante para o

reconhecimento do talento;

3) Descrever e demonstrar a vantagem competitiva para o talento que acrescenta

valor;
4) Criar significados do talento, gerando maior valor, fomentando o desenvolvimento;
5) Modernizar e fortalecer as ferramentas dos processos de identificacdo de talento;

6) Desenvolver os métodos de reconhecimento de talento, integrando um conjunto de

processos e ferramentas de identificacdo de talento na organizagéo;

3 CEO (Chief Executive Officer) responsavel maximo pela gestdo e direcdo administrativa da
empresa

13
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7) Tratar de maneira cuidadosa os individuos considerados talentosos e compreender

as suas aspiragdes;

8) N&o se distrair com a demografia: compreender e aceitar a idade, 0 género e nao

criar distingdo entre grupos;

9) Compreender os estimulos enfrentados pelos funcionérios, tendo isso uma

repercussao organizacional,

10)  Elucidar os colaboradores acerca da experiéncia que a organizacdo pretende

oferecer aos mesmos;

11)  Atender as necessidades do colaborador no que concerne as compensacdes,

beneficios, progressao laboral e ambiente de trabalho;

12)  Criar desafios estimulantes - colaboradores considerados talentosos buscam e

necessitam de novos desafios e novas aprendizagens laborais;

13)  Contornar barreiras: é basilar que exista uma prevencao de conflitos com colegas,
chefias e até mesmo em aspetos culturais da organizacao para que estes nao interfiram no

seu rendimento, aproveitamento e comprometimento organizacional.

Para esta captacdo e retencdo de talentos as Organizacdes utilizam estratégias para seduzir
e fidelizar talentos como o Employer Branding, a Felicidade Organizacional e outras, que

serdo apresentadas no decorrer deste estudo.
1.3 Gestao de Carreira

A palavra carreira, segundo Ribeiro (2015), advém do latim (via carraria) e se consolidou
como uma trajetdria da vida profissional do individuo no final do século XX. No campo
da Psicologia do Trabalho a carreira tornou-se objeto de estudo e intervencéo a partir da
década de 1970 em funcéo das diversas mudancas ocorridas no mundo do trabalho. Nesse
cenario, passou-se a pensar na carreira para além das organizac6es, tradicionalmente
responsaveis pelo seu planejamento (Zanelli, Borges-Andrade & Bastos, 2004). A carreira
pode ser entendida em dois aspectos: o objetivo e o subjetivo. Enquanto o primeiro se
restringe a definicdo da trajetoria organizacional, a carreira subjetiva € entendida como
um processo psicossocial. De acordo com Ribeiro (2015), € por meio da ampliacdo do

conceito de carreira para fora das organizacOes e pelas transformacgdes recorrentes no
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mundo do trabalho que a gestao da trajetdria profissional deixa de ser papel da instituicdo

na qual o individuo se insere e passa a ser de sua responsabilidade.

O conceito de carreira vem sendo alvo de redefinicdo a medida que a sua evolucdo se foi
justificando na necessidade de adaptacdo aos novos tempos. Recuando para 1960, a
carreira era definida e pensada dentro de uma organizacgéo e desenvolvia-se de acordo com
uma estrutura hierdrquica rigida, com ascensdo vertical, num ambiente estavel. A relagéo
entre empregado e empregador era caracterizada por uma troca de lealdade (Sullivan &
Baruch, 2009). Cada vez mais esse conceito vem se transformando, pois assiste-se a um
redireccionado da organizacdo para o individuo, que passou a assumir exclusivamente a
responsabilidade de gerir a sua carreira. A medida que cada individuo passou a estar mais
concentrado na gestdo da sua carreira, as organizacdes desresponsabilizaram-se de gerir a
carreira dos seus colaboradores e concentraram-se mais no volume de negdcios e na

externalizacdo de servicos (Baruch, 2006).

Tabelal.1l: Modelo de Transicdo de Baruch

Ponto de vista Anterior Atual
Caracteristicas ambientais Estabilidade Dinamismo
Escolha de Carreira No inicio da carreira Decisdo em diferentes

fases da carreira

Principal responsével pela Organizacao Individuo
Carreira
Horizonte da Carreira Numa organizagéo Vaérias organizacoes

(local de trabalho)

Horizonte da Carreira Longo Curto
(Tempo)
Expetativa do empregador | Lealdade e compromisso Horario alargado
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Expectativa do empregado Seguranca no trabalho Investimento na
empregabilidade

Critério de Progresséo Antiguidade Resultados e
desenvolvimento

Sucesso Progressédo Realizacéo
Formacao Programas formais On-job
Esséncia de Direcdo da Linear Multi-direcional
carreira

Fonte: adaptada de Baruch (2004a;2004b)

Essa mudanca provoca uma mudanca no conceito de autogestdo da carreira ao incluir a
proatividade do individuo na procura de oportunidades de carreira, no desenvolvimento
de competéncias transversais ou distintivas e na criacdo de oportunidades de carreira
através da mobilizacdo da sua rede de contactos (Briscoe & Finkelstein, 2009; De Vos &
colaboradores, 2011; Colakoglu, 2011). Com a busca por realizagdo como um ponto a ser
alcancado, o desenvolvimento de objetivos profissionais claros e planos para implementa-
los, bem como os compromissos assumidos neste sentido, passam a ser indicadores de

maturidade e desenvolvimento psicossocial (Almeida & Soares, 2003).
1.3.1 Plano de Carreira

Quanto a postura dos profissionais em relacdo a sua carreira, Dutra (2002) afirma que as
pessoas possuem uma resisténcia natural ao planejamento da vida profissional, tanto pelo
motivo de encararem a trilha profissional como algo proveniente apenas da organizacéo,
quanto pelo fato de terem tido pouco ou ndo terem tido estimulos profissionais no decorrer
da vida profissional. O mesmo autor acredita que este cenario tende a ser alterado devido
ao aumento das pressdes sociais e econdémicas impostas no mercado de trabalho
contemporaneo, tornando o profissional cada vez mais alerta a sua posi¢éo na organizagéo.
De fato, as mudancas de ambito organizacional cada vez mais veloz tém enfatizado o

pensamento de que o Unico responsavel pelo sucesso da prépria carreira é 0 empregado

16



Gestao de Carreiras: Carreiras Inteligentes — um estudo de caso

(Milkovich, 2006). Para Super e Bohn (1972 apud Dutra, 2002, p. 85) o processo de
escolha de uma carreira possui diferentes fases de acordo com a idade do profissional.
Destas fases, cabe pontuar duas delas que mais se equiparam ao objetivo da pesquisa: a
adolescéncia (15 a 24 anos) que é caracterizada como fase exploratoria, na qual o
profissional & muito hesitante na escolha entre as oportunidades de carreira por ndo possuir
autoconhecimento sobre seus interesses e aptiddes; e a idade adulta (25 a 44 anos) na qual
a pessoa tende a estabilidade profissional devido a experiéncia adquirida e aos
compromissos sociais assumidos até o momento. Miano e Vieira (2012) afirmam que um
fator que colabora diretamente neste despreparo individual é o fato que, de modo geral, 0s

estudantes ndo planejam antecipadamente suas carreiras.

No ambito da carreira, sdo designados varios conceitos de modo a compreender todo este
processo de evolucdo que de facto, tem um grande nivel de significancia para o ser
humano por acarretar repercussdes a longo prazo (Olaosebikan, Isaac, Olusakin, &
AyokaMopelola, 2014), bem como todos os fatores inerentes a este. Assim, podera referir-
se por exemplo a exploracdo de carreira que esta relacionada com as hipéteses de escolha
que o individuo tem em consideracdo e acerca das quais obtém informacéo de alguma
forma (Olaosebikan et al., 2014).

Contrariamente ao que foi mencionado anteriormente, hd um tempo atras o adolescente
n&o era detentor desta responsabilidade por ndo lhe atribuir qualquer tipo de significado,
e assim, a carreira que comecavam a desenvolver era aquela que os pais desejavam que o
filho tivesse (Joshi & Gir, 2015).

1.3.2 Apoio Social

Outro fator importante no processo de tomada de deciséo profissional para 0s jovens esta
na qualidade de apoio que 0s mesmos recebem de seus pais e de seus pares, uma conclusédo
cada vez mais evidente na revisdo da literatura é que o apoio social e as relagbes seguras
sdo geralmente um aspeto facilitador do progresso no desenvolvimento de carreira (e.g.,
Blustein, 2011; Blustein et al., 2004; Schultheiss, Kress, Manzi, & Glasscock, 2001;). Na
adolescéncia, a vinculagdo com os pares torna-se muito expressiva, tendo estes um papel
relevante nos processos de exploracdo e no processo de tomada de decisdo de carreira
(Felsman & Blustein, 1999; Kracke, 2002; Sinclair, Carlsson & Bjorklund, 2014). A
seguranga que o grupo de pares proporciona ao jovem é de extrema importancia para este

enfrentar todas as dificuldades e combater o stresse que s@o inerentes ao processo de
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exploracdo e de tomada de decisdo (Gamboa, Taveira & Vieira, 2010). Kracke, 2002;
Pereira & Garcia, 2007; Santos, 2005; Sinclair et al.,, 2014; Turan et al., 2014). Nurmi
(2001) utiliza a expressdo “co-navigation” para traduzir a importancia das relagdes
horizontais, ou com os pares, no desenvolvimento dos adolescentes, designadamente no
campo vocacional. Torna-se deste modo percetivel a existéncia de um paradoxo nesta
fase da vida do ser humano — por um lado, denota-se uma satisfacdo por parte dos
progenitores pelo facto de o filho apresentar um aumento do nivel de autonomia
(Braconnier & Marcelli, 2000) e de tal forma encarar assim a oportunidade de construir
as suas ideias e tracar um rumo para o seu futuro(Guzman, 2007); por outro lado,
inevitavelmente os pais terdo de enfrentar algumas perdas e conflitos relacionados com o
facto de estes ndo conseguirem digerir a ideia de que o filho adolescente ira transitar para
0 estatuto de adulto (Braconnier & Marcelli, 2000). Isto fica mais evidente quando
adolescentes tém ideias semelhantes as dos seus pais em rela¢do ao curso e percebem o
suporte e aprovacdo deles, transformam suas aspiracfes em acdes, apresentando uma

atitude mais direcionada (Pereira, Ambiel & Barros, 2017).

Embora tenha uma grande influéncia na escolha profissional inicial dos jovens, existem
outros critérios que irdo permear por toda a gestdo de carreira futura destes jovens na

construcdo e fortalecimento de sua identidade profissional, as suas ancoras de carreira.
1.3.3 Ancora de Carreira

O desenvolvimento de uma identidade profissional é considerado a tarefa mais importante
da adolescéncia, referindo-se ao processo crucial da transformacdo do adolescente em
adulto produtivo (Cordeiro, Paixdo, Lens, Lacante, & Luyckx, 2015; Schoen-Ferreira,
Aznar-farias, & Silvares, 2003).

A ancora de carreira na vida profissional de uma pessoa pode ser utilizada como forma de
organizar experiéncias, identificar areas de contribui¢do ao longo de sua trajetoria, gerar
critérios para tipos de trabalho e identificar padrdes de ambicdo e sucesso que a pessoa
pode determinar para si mesma. Ela serve, portanto, para guiar, balizar, estabilizar e
integrar a carreira de uma pessoa. Esse conceito teve sua origem em estudo longitudinal
realizado com 44 profissionais que foram re-entrevistados por Edgar Schein, apos os
periodos de dez a doze anos de conclusdo de seus respectivos programas de graduacéo.
As entrevistas focalizavam a historia da vida profissional de cada pessoa e as razdes de

suas escolhas e decisbes profissionais. Procedendo a analise das razdes para tais decisoes,
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0 autor constatou um claro padrao de respostas, o que Ihe permitiu um enquadramento das
similaridades. Observou também que as razdes das decisbes tornavam-se mais claras,

articuladas e consistentes com o acumulo de experiéncias no trabalho (Schein, 1993).

Essas compreendem competéncias, preferéncias e valores relacionados ao trabalho, a que
uma pessoa ndo renunciaria caso fosse forgada a fazer uma nova escolha profissional
(Schein, 1996). O autor apontou que a maioria desses autoconceitos se concentra em torno

de oito ancoras detalhadas na tabela 1.2.

Tabela 1.2 — Ancoras de carreira

Ancora de Carreira Explicacdo

1) Seguranga / Estabilidade

Necessidade de seguranga no trabalho — normalmente, associada a
pacotes de beneficios e empregos de longo-prazo em uma organizagao

- e estabilidade em uma éarea geogréfica.

2) Autonomia / Independéncia

Necessidade de liberdade em relagdo as restrigdes organizacionais para

desenvolver competéncias profissionais.

3) Estilo de Vida

Necessidade de integrar trabalho, familia e questdes pessoais em um

estilo de vida coerente.

4) Competéncia Técnica / Funcional

Motivacdo por desenvolver conhecimento técnico ou funcional e

habilidade de tornar-se um expert em determinados assuntos.

5) Competéncia de Geréncia Geral

Desejo de alcangar uma posi¢do que requer o uso de habilidades

interpessoais, politicas, analiticas e financeiras associadas a gestao.

6) Criatividade Empreendedora

Necessidade de criar ou construir (em vez de gerenciar) algo que seja

um projeto préprio do individuo.

7) Dedicacéo / Servigo a uma Causa

Necessidade de alinhar o trabalho com valores pessoais para ajudar a

sociedade e melhorar o mundo de alguma forma.

8) Desafio Puro

Necessidade de testar habilidades com determinacdo para vencer

oponentes ou competir com eles e resolver problemas desafiadores.

Fonte: desenvolvido com base em Schein (1996).

Ibarra (2009) sugere que, para entender as premissas referidas, as escolhas profissionais
podem ser analisadas por meio de uma piramide de trés niveis (ver Figura 1). No topo da
piramide, localizam-se aspectos profissionais observaveis ao mundo externo, tais como
empregos, posi¢des hierarquicas, empresas e segmentos de atuacdo. No nivel

intermediario, estdo fatores motivacionais e valores que permanecem relativamente
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estaveis ao mudar de emprego ou empresa. Eles incluem as ancoras de carreira descritas
anteriormente. Na base da piramide, estdo as premissas basicas, que S40 Processos
normalmente inconscientes, mediante 0s quais enxergamos como o0 mundo funciona e que

determinam como gerenciamos nossas carreiras.

Nivel 1
Emprego, industria
€ setor

Nivel 2
Competéncias, motivacdes e valores

Nivel 3
Premissas basicas, porém implicitas, sobre
o0 que ¢ desejavel e o que € possivel em nossas vidas e no mundo

Figura 1 — Niveis de critérios para decisao de carreira (Fonte: Ibarra, 2009)

Ibarra (2007) acrescenta a ideia de identidade profissional caracteristicas de
multiplicidade, fluidez e instabilidade, o que a torna particularmente pertinente para
estudos de carreira. O fato de pessoas disporem de multiplas identidades e de que estas
podem mudar ao longo da vida corrobora a nogéo de que teorias de dindmicas de carreira
devem incluir transigdes de identidade. Essas transi¢des referem-se, segundo a autora, ao
processo de questionar e, eventualmente, abandonar uma identidade central, enquanto se

explora e se integra uma nova.

Dessa forma pode-se justificar a importancia de um planeamento de carreira como auxilio

a todas as transicdes e instabilidades que o jovem viré a enfrentar.
1.3.4 Felicidade Organizacional

E importante reflectir que os elementos de ancora de carreira estdo também associados aos
elementos apresentados na tabela abaixo, visto que as organizagGes precisam estar
alinhadas a estes fatores para promover a felicidade no trabalho e seus respetivos
beneficios, segundo Andrew (2011). A felicidade é considerada uma emocao basica do ser
humano e sentir-se feliz é fundamental para 0 mesmo (Diener & Diener, 1996; Diener,
2000).

Tabela 1.3 — Fatores para a felicidade no trabalho

20



Gestao de Carreiras: Carreiras Inteligentes — um estudo de caso

Igualdade

Os colaboradores devem ser tratados de uma forma justa e ndo passar por situacfes

de favoritismo ou de diferenciacéo.

Reconhecimento

A organizagdo deve valorizar, reconhecer e recompensar os esforcos e sacrificios

dos colaboradores.

Confianca

A base da felicidade organizacional assenta na existéncia de uma relacdo de

confianca entre os colaboradores e os respetivos lideres.

Desenvolvimento

Os colaboradores devem ter oportunidades de desenvolver as suas competéncias e

alcancar todo o seu potencial dentro da organizacéo.

Autonomia

O colaborador precisa de autonomia para desempenhar as suas tarefas, controlar o

tempo e 0 processo da execugao.

Emogdes positivas

Devem estar reunidas as condigdes para que os colaboradores vivenciem

experiéncias e emocdes positivas no local de trabalho.

Envolvimento

O envolvimento no trabalho é considerado a chave para a motivagdo dos

colaboradores e, consequente, para 0 sucesso da organizag&o.

Relagbes no trabalho

A cultura da organizacéo deve sempre promover o apoio, a entreajuda e as boas

relagGes entre colegas de trabalho.

Equilibrio entre vida

pessoal e profissional

Séo felizes os colaboradores que conseguem encontrar um equilibrio entre a vida
pessoal e profissional, e ndo deixam que assuntos relacionados com o trabalho

afetem a sua vida privada, e/ou viceversa.

A influéncia e as atitudes dos lideres afetam diretamente a felicidade e a forma de

Lideranga )
pensar e de agir dos colaboradores.
‘ Quando os colaboradores sentem que o seu trabalho é genuinamente desafiante
Desafio
dedicam-se mais a sua realizacdo e cumprimento.
o O trabalho do colaborador deve lhe suscitar oportunidades criativas, problemas
Criatividade

complexos e tarefas desafiantes.

Sentimento de

pertenca

Os colaboradores séo felizes quando acreditam verdadeiramente na importancia

do trabalho que desenvolvem.

Fonte: Elaboracéo propria com base em Andrew (2011)

Na investigagdo cientifica, a felicidade tem sido abordada como bem-estar subjetivo

(Fisher, 2010), e refere-se as consideracdes que uma pessoa faz em relacédo a sua vida,
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abrangendo tanto os julgamentos cognitivos de satisfacdo como as avaliacOes afetivas de
humor e emocGes (Diener, 2006). Podemos considerar que se refere a satisfacdo com a
vida de forma geral e a satisfagdo com dominios importantes (como a satisfacdo no
trabalho) (Diener, 2000). Tendo comecado por ser explorada por filésofos e, mais tarde,
despertado o interesse da investigagdo no campo da psicologia positiva (Diener, 2006), a
pesquisa relativa a felicidade e bem-estar, entre outros fatores da dimens@o emocional, foi
aplicada ao nivel organizacional, demonstrando a sua importancia para a sobrevivéncia e
sucesso das organizacOes, influenciando a produtividade e o desempenho das mesmas
(Moccia, 2016).

O ser humano passa a maior parte do seu tempo no local de trabalho, o que faz com que
este tenha grande importancia no seu bem-estar (tanto fisico como psicolégico) e no seu
estado emocional, sendo que produz mais e com maior qualidade quando esta feliz com o
seu trabalho (Zanella, 2016). A felicidade, no contexto organizacional, trata-se de um
constructo multidimensional que abrange a experiéncia de humores e emoc¢des agradaveis
enquanto se trabalha (Fisher, 2014), tendo em conta a satisfacdo geral no trabalho, o
compromisso afetivo com a organizacéo e o envolvimento com o trabalho desenvolvido
(Fisher, 2010).

Em 2019 foram inquiridas 219 organizacfes portuguesas e averiguou-se que o nivel de
felicidade organizacional ronda os 3,8 valores, numa escala de 1 a 5. George Dutschke,
um dos fundadores do estudo, afirma que este valor que tem sido constante nos dltimos
anos, estd relacionado com a falta de estratégia de marketing interno por parte das
empresas, que apenas encaram a felicidade organizacional como algo tatico (Franco,
2019). Ao contrario do que era esperado, no seu estudo o autor verificou que o equilibrio
entre a vida pessoal e a profissional, o ambiente interno, o reconhecimento e confianca,
assim como a possibilidade de desenvolvimento pessoal, séo fatores que produzem mais
felicidade organizacional do que o fator remuneracédo (Dutschke, 2013). Existem inlmeros
estudos que demostram a importancia da felicidade organizacional e o seu impacto na
produtividade da empresa (Brooker, 2019). Num artigo sobre este topico, Achor (2012)
afirma que comparativamente a funcionarios infelizes, colaboradores felizes sdo mais
produtivos, criativos e melhores a resolver problemas profissionais. Assim sendo, €
fundamental trabalhar a felicidade no seio das organizacdes de forma a combater fatores

que conduzem a infelicidade dos trabalhadores.
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Segundo o relatério mundial sobre felicidade, realizado anualmente pela Organizacao das
Nacdes Unidas (ONU), em 2019, Portugal ocupou a 662 posicdo da lista liderada pela
Finlandia, pelo segundo ano consecutivo (Jornal de Noticias, 2019). Segundo a mesma
fonte, no mesmo ano, o burnout — sindrome de esgotamento profissional — entrou
oficialmente na 11% Revisdo da Classificagdo Internacional de Doengas (CID) da
Organizacdo Mundial da Saude (OMS) como um fenémeno ocupacional associado ao
stress cronico no local de trabalho. Na descricdo desta sindrome, pode ler-se que o burnout
¢ caracterizado por sensacdes de esgotamento de energia e exaustdo, aumento do
sentimento de negativismo e cinismo relativamente ao emprego e reduzida eficacia
profissional. Historicamente, o termo “felicidade” tem sido definido de diferentes formas
(Kesebir & Diener, 2008) e existe um longo debate sobre como a felicidade pode ser
alcancada. No ambito da corrente da psicologia positiva, os estudos sobre a felicidade e
0 bem-estar tém sido condensados e contextualizados a volta de duas perspetivas
principais: o de bem-estar subjetivo ou hedonico e o de bem-estar psicoldgico ou
eudemonico (Delle Fave, Brdar, Freire, Vella-Brodrick, & Wissing, 2011). O primeiro
termo esta relacionado com a busca pelo prazer instantdneo que surge condicionado a
elementos externos (Huta, 2013) e pode ser definido como a procura pela maximizagéo

do prazer e pela minimizacao ou fuga a dor e ao sofrimento (Warr & Clapperton, 2010).

Por outro lado, o bem-estar eudemoénico € um estado cultivado no interior de cada
individuo e ndo depende de elementos externos (Huta, 2013), centrando-se na procura de
um significado ou propdsito de vida que confira ao ser humano o sentimento de
autorrealizacdo (Warr & Clapperton, 2010). A investigadora norte americana Sonja
Lyumomirsky, autora do livro The How of Happiness, explica que a felicidade tem uma
forte componente genética, que é responsavel por 50% do nosso bem-estar. Os restantes
50% dividem-se entre condi¢cdes ou circunstancias externas, tais como estado de saude,
status social, rendimento, entre outras (10%) e acdes intencionais que determinam o nosso
comportamento e estilo de vida (40%). Sendo o objetivo deste estudo abordar a felicidade
numa perspetiva organizacional e considerando que € impossivel para as organizacdes
controlar a genética humana e prever as circunstancias da vida, apenas as acOes
intencionais podem ser usadas a favor das organizacOes, que cada vez mais investem na
felicidade dos seus colaboradores promovendo atitudes positivas que resultam em

vantagens para a empresa (Zelenski, Murphy, & Jenkins, 2008).
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A felicidade no trabalho engloba trés dimensdes, sendo elas a material, relacional e
espiritual (Boehs & Silva, 2017). Segundo os autores, a dimensdo material diz respeito a
qualidade de vida no trabalho, que estd maioritariamente relacionada com o ambiente
fisico de trabalho e com todos as componentes que possam caracterizar positivamente as
condigdes dessa dimensdo. Guimarées (2015) refere que a noc¢do de qualidade de vida no
trabalho é subjetiva e individual, dependendo das percecBes culturais e sociais dos
individuos. Neste sentido, e relativamente as caracteristicas do ambiente, Fisher (2010)
divide em trés niveis as causas da felicidade organizacional. O primeiro € o nivel
organizacional, que diz respeito a cultura e praticas internas da empresa e incluem valores
como confianga, credibilidade, respeito, justica e equidade (Andrew, 2011; Cropanzano
& Wright, 2007; Warr, 2007). Préaticas de trabalho de alto desempenho, também
conhecidas como abordagens de alto envolvimento e comprometimento, envolvem
condicdes de seguranca, a partilha de poder e informacdes, oportunidades de formacéo e
desenvolvimento pessoal e profissional, a adocdo de estruturas organizacionais
horizontais e a recompensa justa com base no desempenho profissional, resultando num
maior apoio organizacional percebido por parte dos funcionarios de uma empresa (Li,
Naz, Khan, Kusi, & Murad, 2019). Segundo Pawirosumarto, Sarjana e Gunawan (2017)
as condic0es fisicas do ambiente de trabalho, tais como o design do espago, também tém
um impacto importante e positivo na satisfacdo no trabalho e na performance do

colaborador.

Posto isto, o segundo nivel apresentado por Fisher (2010) tem que ver com as
caracteristicas da funcdo de trabalho, que para produzir atitudes positivas nos
colaboradores, o trabalho deve ser complexo, desafiador e interessante. Salas-Vallina et
al., (2017) agruparam em quatro categorias os fatores que antecedem a felicidade no
trabalho sendo eles: o contexto de trabalho, os estilos de lideranga, as interacdes sociais e
0S recursos pessoais. Segundo Andrew (2011), a autonomia e a percecao de que se é capaz
de realizar o trabalho proposto sdo fatores que proporcionam felicidade no trabalho.
Trabalhadores que conseguem um equilibrio entre a vida pessoal e profissional através de
um trabalho flexivel que Ihes permite trabalhar fora do local de trabalho experimentam
niveis mais elevados de bem-estar (Andrew, 2011; Berg, Appelbaum, Bailey, &
Kalleberg, 2004; Golden & Veiga, 2005) e apresentam uma melhor performance

organizacional (Bataineh, 2019). Para Warr (2007) este controlo do individuo sobre o
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préprio trabalho é considerado uma caracteristica primaria para promover a felicidade no

trabalho. O que deve ser ainda mais observado para a atracao de talentos da Geracéao Z.

Segundo Isfahani, Yarali e Kazemi (2012) os funcionarios de uma organizacéo sao o seu
ativo mais valioso e como tal, as suas necessidades devem ser tidas em conta para que
permaneca leal a organizacdo. No seu estudo, os autores sugerem algumas préaticas de
marketing interno que devem ser usadas a favor da empresa para a criacdo de uma empresa

mais feliz e saudavel:
1. O colaborador deve estar no centro das aten¢Ges da empresa;

2. A carreira profissional do colaborador deve ser amplamente desenvolvida ao longo

do seu tempo de permanéncia na organizacao;

3. A comunicacao interna, cujo objetivo € alinhar as informac6es entre a organizacao

e os colaboradores, deve ser eficaz;

4. Realizagéo de atividades de construcao e desenvolvimento de equipas de trabalho

e que promovam a cultura organizacional;

Em paralelo, a organizag&o deve reunir esforgos no sentido de melhorar a sua atratividade
enquanto empresa empregadora através da melhoria dos processos de divulgacdo e

recrutamento de novos funcionarios (Januwarsono, 2015).

Pode-se considerar que uma organizacdo € feliz quando (1) na sua cultura prevalece a
lealdade, a honestidade, apoio e respeito pelos colaboradores, (2) na qual é considerado
divertido trabalhar e (3) existe a satisfacdo moral e material de todos — de forma geral, é
uma organizagdo onde o colaborador se sente bem e consegue adquirir e desenvolver as
suas competéncias (Fisher, 2010; Helliwell & Huang, 2010; Baccarani, Mascherpa, &
Minozzo, 2013).

Para as organizacdes, o espaco de trabalho serad cada vez mais uma estratégia corporativa
fulcral, auxiliando o recrutamento, eficiéncia e eficacia, ao contribuem para a felicidade e

0 bem-estar gerais daqueles que os ocupam (CBRE, 2020).

Tal como referido como o formato mais favoravel para os escritorios do futuro, neste
momento, 70% dos escritorios sdo de plano aberto (open-plan offices) e este pode ser
fantéstico, mas precisa de ser implementado corretamente, com a produtividade e a

felicidade dos colaboradores em mente (Jensen, 2019).
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Resumindo, o design do espaco de trabalho influencia positivamente a saude, bem-estar,
satisfacdo e desempenho dos funcionarios. Existe um enorme potencial para melhorar e
causar um impacto positivo no bem-estar dos funcionérios através do design centrado no
ser humano, no qual, mesmo que uma organizagdo ndo tenha orcamento para investir,
pode implementar mudangas subtis para melhorar o ambiente fisico no escritério e

contribuir para a felicidade dos seus colaboradores (Kohll, 2019).

Gupta (2012) afirma mesmo que a forma mais eficiente de uma organizacao aumentar a
sua produtividade é garantindo a felicidade da sua forca de trabalho. Pryce-Jones (2010)
refere ainda que o Instituto IOpener, sediado em Oxford, no Reino Unido, tem analisado
e trabalhado, desde 2005, dados referentes a felicidade no trabalho e apresentou entre

outras as seguintes conclusdes acerca de colaboradores mais felizes:

. Tendem a permanecer o dobro do tempo nas suas organizagoes;

. S&o duas vezes mais produtivos;

. Tém seis vezes mais a energia de colaboradores infelizes;

. Ausentam-se um décimo a menos das vezes dos outros colaboradores.

Portanto, colaboradores comprometidos percebem que ao sustentar o sucesso da
organizacdo estdo simultaneamente a sustentar o seu préprio sucesso e, como resultado,
vao beneficiar muito mais (Papasolomou & Vrontis, 2006). Deste modo, para determinar
um nivel tdo complexo este, SalasVallina et al. (2017) tiveram de recorrer a Escala de
Compromisso Afetivo de Allen e Meyer (1990). Esta escala procura perceber de que
forma é o que colaborador vé a organizacao onde trabalha e determinar se ficaria feliz em

permanecer nela o resto da sua carreira. Para este efeito, a escala avalia fatores sobretudo

emocionais:

. Abertura para falar sobre a organizacdo com familiares e amigos;
. Orgulho em trabalhar na organizacao;

. Forma de sentir os problemas da organizacao;

. Ligacdo emocional a organizagao;

. Sentimento de pertenca.
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1.4 Planeamento de Carreira

Karawejczyk e Cardoso (2012), afirma que as organizagbes vém se reinventando e
focando em melhorias na pratica de trabalho. O profissional contemporaneo precisa ser
criativo, proativo, habilidoso e deve procurar manter seu conhecimento atualizado entre
outras atribuicGes. Para tanto, o sujeito deve estar sempre procurando desenvolver suas
habilidades, atitudes e conhecimentos. Essas atividades podem parecer simples, mas
exigem autoconhecimento e superacdo. O Coaching de Carreira pode vir ser um bom

auxilio para essa realizacéo.

No que diz respeito aos beneficios proporcionados pelo planejamento de carreira, tanto
para a organizacdo quanto para o individuo, Cateri, Gongalves e Rodrigues (2010), aponta
que organizacdes quando possuem um plano de carreira bem estabelecido e desenvolvido
tem se destacado, através do employer branding (fortalecimento da marca do
empregador), pois promovem aos seus colaboradores uma carreira profissional bem-
sucedida, aumentando a retencdo de talentos. Geram colaboradores mais dedicados ao
trabalho, proativos e familiarizados com as mudancas repentinas do mundo globalizado,
pois eles estardo focados no crescimento dentro da empresa. A organizagdo ganha um
capital intelectual cada vez melhor e mais bem-sucedido. Segundo Pontes (2005), as
vantagens de estabelecer um plano de carreira sdo inimeras, dentre elas, a empresa motiva
o colaborador a aprimorar suas competéncias; o colaborador se sente mais motivado e
consequentemente mais produtivo, pois tem uma perspectiva de crescimento. A
organizacdo oferece mecanismos e formas de atingir 0s objetivos pessoais e profissionais
de forma consoante. As organizacdes s6 tendem a obter vantagens ao realizarem um
planejamento de carreira, pois além da diminuicdo de rotatividade, um plano de carreira
pode contribuir para uma melhoria no clima organizacional, motivacdo, aumento de
produtividade e, como resultado desses beneficios, o aumento dos seus lucros e
rentabilidade (Comin, Costa, 2014).

Seja através de carreiras estruturadas corporativas ou através do autogerenciamento da
carreira, 0s jovens precisardo adquirir recursos de carreira (Savickas & Porfeli, 2012). As
competéncias de carreira ttém sido identificadas como um recurso de carreira beneficial
para alcancar o sucesso no inicio da carreira (por exemplo, Hall, 2004). Por exemplo, ao
desenvolver competéncias de carreira, 0s jovens profissionais melhoram suas percepcdes

sobre suas qualidades e motivacdes pessoais e podem formar estratégias para alcancar
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seus objetivos de carreira durante a transicdo para a vida profissional (Akkermans,
Brenninkmeijer, Huibers, & Blonk, 2013). Por sua vez, esses recursos de carreira ajudam
0s jovens profissionais a navegar mais no mundo contemporaneo do trabalho e,
posteriormente, torna-los mais capazes de desenvolver e manter sua empregabilidade (por
exemplo, Bridgstock, 2009; Forrier & Sels, 2003). As competéncias de carreira sdo
definidas como “conhecimento, habilidades e habilidades centrais para o desenvolvimento
da carreira, que podem ser influenciadas pelo individuo” (Akkermans et al., 2013, p. 249),
e consistem em trés dominios: reflexivo, comunicativo e competéncias de carreira
comportamental. As competéncias da carreira reflexivas referem-se a consciéncia de uma
pessoa sobre a motivacdo e qualidades, que inclui valores, motivacdes, pontos fortes e
deficiéncias em relacdo a sua carreira. As competéncias da carreira comunicativa referem-
se a ser capaz de auto motivar-se de forma eficiente para melhorar as chances de sucesso
na carreira, 0 que inclui a construcao e a expansao de uma rede para fins relacionados a
carreira e a comunicacdo de conhecimentos pessoais, habilidades para o mercado de
trabalho por meio de autodesenvolvimento. Competéncias de carreira comportamental
referem-se a ser capaz de moldar sua carreira explorando ativamente o ambiente em
termos de emprego e oportunidades de carreira, e para planejar e alcangar proativamente

objetivos de carreira.

Vaérios autores afirmam a relacdo direta entre competéncia de carreira, empregabilidade e
sucesso profissional. Jovens profissionais com competéncias de carreira mais bem
desenvolvidas terdo uma ideia mais clara sobre seu autoconceito vocacional (por exemplo,
motivacdes e qualidades), permitindo assim que eles desenvolvam e implementem esse

autoconceito em varios papéis ocupacionais (cf. Savickas, 2002).
1.4.1 Hard Skills

Os estudos centrados nas competéncias necessarias para o mundo laboral, sempre
salientaram as competéncias técnicas — hard skills. Contudo, sabe-se que estas, por si s0,
ndo sdo suficientes para 0 bom desempenho de todas as fungdes laborais. Os lideres das
organizacOes enfatizam cada vez mais o seu interesse nas soft skills e a importancia das

mesmas no momento de contratar novos colaboradores (James & James, 2004).

O conceito de competéncia vem se construindo e se reconstruindo com o passar dos anos.
Existem duas correntes dominantes: a americana, que a entende como CHA -

conhecimentos, habilidades e atitudes, ou seja, do saber, saber fazer e saber agir
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responsavel e reconhecido das atitudes, a qual pode ser mensurada, desenvolvida e
aperfeicoada, por meio de treinamentos e desenvolvimento, com defensores como: Parry
(1996), Lawler 11 (1998), Perez (2005), Draganidis e Mentzas (2006), Le Deist e
Winterton (2008) e Amorim, Veloso, Fischer e Dutra (2010) e seguidores. E a corrente
francesa em que a competéncia é o eixo entre o relacionamento do individuo com os
demais participantes da organizacao, contexto e periodo em que se efetiva, com autores e
seguidores como: Zarifian (2001), Le Boterf (2003), Ruas (2005), Dutra (2010), Retour e
Krohmer (2006), Zandonade e Bianco (2014), dentre outros.

Silva e Amorim (2012, p. 64), afirmam que “competéncia ¢ mais do que um simples
conjunto de atributos que definem a relagdo do colaborador com o trabalho”. Pois ela se
reinventa a cada decisdo, acdo e relacdo intra e inter organizacional, e segundo Ruas e
Comini (2007) sdo resultado de trocas continuas entre competéncias individuais, dos
colegas e da organizacdo como um todo. Porque “hd uma interdependéncia entre
funcionarios e organizacdo, em que a organizacgdo, ao progredir, desenvolve as pessoas e
vice-versa” (Amorim, & Silva, 2011, p. 109). As hard skills s&o competéncias técnicas
que provém do conhecimento adquirido, sdo habilidades profissionais que se aprendem
através da formacdao e da experiéncia profissional, como a escrita, a leitura, conhecimentos
matematicos ou a capacidade de trabalhar em programas de software, por exemplo.
Embora estas capacidades sejam determinantes para o desempenho profissional, as soft
skills sdo competéncias ndo técnicas que possibilitam um individuo alcancar resultados
mais eficazes a longo prazo do ponto de vista do desempenho laboral e perspetivas de
carreira, sendo consideradas as competéncias determinantes dos pontos fortes de um lider.
Ao contrario das hard skills, que sdo competéncias especificas necessarias para o
desempenho de uma determinada tarefa, as soft skills sdo habilidades interpessoais e

aplicaveis a varios contextos e situacdes, dai o seu caracter transversal (Robles, 2012).

Neves, Garrido e Simdes (2015) enfatizam que um profissional deve possuir 0s
conhecimentos técnicos adequados para o desempenho da sua atividade laboral, porém, é
necessario que esse mesmo profissional possua um conjunto de competéncias de caracter
pessoal e interpessoal, pois € aquilo que o distingue dos demais. Competéncias de
flexibilidade, autonomia, iniciativa, lideranca, comunicacgéo, trabalho em equipa, gestao
emocional, organizacdo, resolucdo de problemas, criatividade, inovacdo, gestdo de

conflitos e negociacdo sdo uma mais valia para qualquer trabalhador num mundo laboral.
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Na mesma linha de pensamento, Cunha e seus colegas (2014) enunciam que profissionais
inteligentes e com habilitacdes podem néo obter o sucesso desejado se ndo possuirem
competéncias como perseveranca e resiliéncia. De forma geral, estudos desenvolvidos
com o objetivo de perceber o peso de cada uma destas competéncias para 0 sucesso no
local de trabalho (Klaus, 2010; Mitchell, Skinner & White, 2010; Nealy, 2005; Smith,
2007), concluiram que cerca de 75% a 85% do sucesso se deve as soft skills, sendo que o

restante pertence as hard skills.
1.3.2 Soft Skills

Existem formas de classificar 'soft skills', notavelmente como habilidades de vida (OMS
1993), habilidades do seéculo XXI (Moore e Morton 2017), habilidades transversais,
competéncias genéricas, bem como competéncias fundamentais para uma vida de
sucesso, uma sociedade bem funcional (OCDE 2003, 2012) e aprendizagem ao longo da
vida (UE 2006). A definicdo de soft skills é fornecida por Kechagias (2011), que sugere
que as soft skills sdo habilidades "intra e interpessoais (socioemocionais), essenciais para
0 desenvolvimento pessoal, participacdo social e sucesso no local de trabalho. Eles
incluem habilidades com a comunicacdo, capacidade de trabalhar em equipes
multidisciplinares, adaptabilidade.” (p. 33). Ainda usando termos gerais, Laker e Powell
(2011) explicam que as soft skills s&o "habilidades intrapessoais, como a capacidade de se
gerenciar, bem como se lida com as interacdes com os outros” (p. 112). VVarios documentos
emitidos pela Comissdo Europeia (EC 2012a, 2012b, 2013) bem como numerosos
especialistas em recursos humanos (Grugulis e Vincent 2009, ISFOL 2012) apontaram
que ‘soft skills' estdo intimamente ligados a empregabilidade, particularmente para jovens

graduados que entram no mercado de trabalho.

Tabela 1.4. Lista das 20 soft skills utilizadas no estudo (Haselberger et al. 2012; Succi,
2018).

Categoria Habilidade

Pessoal 1. Estar comprometido com o trabalho — assumir um
compromisso com a organizacdo e entender suas

caracteristicas especificas
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Social

2. Ser Profissionalmente Etico — tomar acBes tendo em
mente os principios e a ética da profissdo nas atividades

cotidianas

3. Ser tolerante ao estresse — mostrar resisténcia em

situacOes complicadas ou estressantes

4. Criatividade/Inovagédo Habilidades — contribuir com
novas ideias para desenvolver melhorias nos produtos ou
servigos da organizagao, bem como nas atividades realizadas

no trabalho

5. Habilidades de Aprendizagem — proporcionar uma
autoavaliacdo dos conhecimentos necessarios (teéricos ou
praticos) e tomar medidas para adquirir e implementar esse

conhecimento

6.  Habilidades de vida B- gerencie com sucesso 0S

frequentes conflitos entre a vida e o trabalho

7. Habilidades de Autoconsciéncia — entenda nossas reais

fraquezas e pontos fortes

8. Habilidades de Comunicacdo - transmitir ideias,
informagdes e opinides de forma clara e convincente, tanto

verbalmente quanto por escrito, enquanto escuta

9. Habilidades de Gestdo e Negociacdo de Conflitos—
conciliar opinides difusas para chegar a um acordo que

satisfaca a todos

10. Habilidades de Rede de Contatos — desenvolver, manter

€ promover contatos

11. Habilidades de Adaptabilidade da Cultura — realizar
processos gerenciais e empreendedores em ambientes

multiculturais
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12. Habilidades de Lideranca — motivar e orientar 0s outros

a fazé-los contribuir efetivamente

13. Habilidades de Trabalho em Equipe — para construir
relacionamentos baseados na participacao e cooperacdo com

outras pessoas

Metodoldgico 14. Adaptabilidade as Habilidades de Mudanca -
redirecionar o curso de agao para cumprir metas em uma nova

situacao

15, Habilidades de Andlise — tire conclusdes e previsdes para
o futuro adquirindo informagdes relevantes de diferentes

fontes

16. Habilidades de Melhoria Continua — realizar as
atividades, deveres e responsabilidades inerentes ao trabalho

sob padrdes de qualidade e lutar pela exceléncia

17.  Habilidades de Orientacdo ao Cliente/Usuario -
identificar, entender e satisfazer de forma eficiente as

necessidades dos clientes

18. Habilidades de Tomada de Decisdo — tomar as decisdes

necessarias para alcancar objetos de forma réapida e proativa

19. Habilidades gerenciais — definir metas e prioridades

através da selecgdo e distribuicdo de tarefas e recursos

20. Habilidades de Orientacdo de Resultados — tornar os
esforcos organizacionais rentaveis, tendo sempre em mente 0s

objetivos perseguidos

No século XXI, os empregadores comecaram a lamentar o fato de que 0s novos
contratados, além de nédo ter habilidades de comunica¢do bem desenvolvidas, também
careciam de habilidades de resolucéo de problemas, motivagéo, persuaséo e habilidades
de pensamento critico — habilidades que hoje definem soft skills (Peddle, 2000; Doria et

al., 2003; Minton-Eversole, 2012; e Apparaju, 2016). As soft skills sdo frequentemente
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descritas como uma arte (Belzer, 2004; Conger, 1998; e Ravindranath, 2016) que exige
altos niveis de inteligéncia emocional/social, capacidade linguistica e treinamento na arte
da persuasao (Cialdini, 2012).

Um estudo realizado em Portugal por Swiatkiewicz (2014), concluiu que as soft skills sdo
as competéncias mais valorizadas pelas organizagdes, quando comparadas com
competéncias morais e com competéncias técnicas. Embora as competéncias técnicas que
constituem as hard skills sejam uma componente essencial para o desempenho das fungdes
laborais, as competéncias interpessoais que ddo origem ao conjunto de soft skills que o
profissional possui, assumem uma importancia preponderante e decisiva para a
manutencdo e/ou progressao da carreira. Importa assim referir, que as hard e as soft skills
assumem papéis complementares, destacando-se a importancia das competéncias
interpessoais (Shakir, 2009).As soft skills sdo agora consideradas essenciais no "processo
de gestdo e trabalho com as pessoas, garantindo a satisfacdo do cliente com o proposito
de reté-los, [e] formar um ambiente favoravel. . . para entregar produtos de alta qualidade
dentro do orcamento, em dia, consequentemente indo além das expectativas dos
stakeholders (Ravindranath, 2016, p. 16). O que se torna um grande desafio para a atual
geracdo de jovens que esta iniciando a jornada profissional, mais conhecida como

Geragao Z.
1.5 Geragao Z

Apesar de ndo existir um consenso relativamente ao inicio e fim de cada uma das geracoes,
sendo este um tema que gera bastante discordancia entre varios autores, durante esta
analise irdo ser utilizadas as definicdes de Calk & Patrick (2017), também defendidas por
Dokadia, Rai & Chawla (2015). Posto isto, neste momento temos quatro geracdes a
conviver diariamente no mercado de trabalho, em grande parte das empresas, sendo elas
a Geracdo Baby Boomers (19461964), a Geracdo X (1965-1986), a Geracdo Y ou
Millennials (1987-2000) e a Geragédo Z (2001Presente).

A Geragdo Z, diz respeito a mais recente forca de trabalho a entrar no mercado, sendo
estes individuos ainda muito pouco experientes € com pouca presenca nas empresas.
Ainda assim, convém frisar algumas das caracteristicas destes individuos, que sao
fortemente ligados as tecnologias, pouco identificados com as empresas onde trabalham,
procurando novos desafios recorrentemente, e ambiciosos no que concerne a objetivos de

progressao de carreira (Miranda et al., 2015). Para além disto, segundo 0s mesmos autores,
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esta € uma geracdo cujos individuos sdo bastante ativos e diretos, mas também muito
impacientes e incontrolaveis, sendo, a nivel pessoal, muito diferentes dos individuos das

restantes geragoes.
1.5.1 Geragdo Z no “ambiente corporativo

Essas carateristicas fazem com que para motivar e reter essa geracdo, segundo Thompson
& Gregory (2012), a lideranca transformacional, que apoia o desenvolvimento dos
colaboradores, seja a mais recomendada, tende a alinhar expectativas e proporciona
melhores resultados, pois estes sdo profissionais que nao valorizam as hierarquias de
lideranca, preferindo uma estrutura organizacional o mais horizontal possivel e em que 0s
lideres confiem neles e Ihes deem liberdade de acdo dentro da empresa para estruturar
ideias criativas e participar na mudanca estratégica da mesma (Smith & Galbraith, 2012).
Posto isto, ¢ fundamental que o tipo de lideranca se adapte ao contrato psicoldgico
formado e as caracteristicas e necessidades dos colaboradores, sendo a relagdo lider-
subordinado um dos fatores criticos no que toca a retencao e gestdo de um profissional de
qualquer uma das geracdes presentes no mercado de trabalho (Anderson et al., 2017). Para
além disto, no final de 2019, segundo o estudo Workmonitor Global Report da Randstad,
21% dos trabalhadores portugueses tinham mudado de emprego nos seis meses anteriores,
sendo que 0 mesmo estudo revela que as geragdes mais disponiveis para procurar um novo
local de trabalho sdo a Geracdo Z e a Geracdo Y, o que reforca a importancia que 0s
gestores devem dar ao assunto da retencdo de jovens da geracdo °millenials. Outra
carateristica importante observou-se em um estudo da Randstad de 2019, onde foram
inquiridos mais de 200 000 individuos, em que os millennials e os profissionais da
Geracdo Z indicaram que o salario € uma condicdo muito relevante para a sua continuidade
na empresa, mas apenas se estiver correlacionado com oportunidades de crescimento de
carreira e work-life balance, sendo este ultimo, segundo 0 mesmo estudo, o fator mais
decisivo nos dias de hoje no que diz respeito a motivacdo e intencdo de saida de

profissionais da Geragéo Y.

Embora esses profissionais possuam um alto nivel de exigéncia e requerem

transformacgfes organizacionais, vem demonstrando lacunas em sua formacdo e

4 Ambiente corporativo é o local onde os colaboradores interagem, convivem e se relacionam nas
organizacoes.

5 Também conhecidos como Nativos Digitais pelo seu grande envolvimento com a tecnologia e redes
sociais.
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habilidades, em relacdo a percepcdo das organizagdes. Em relacdo a importancia das

habilidades transferiveis, parece que empregadores, provedores de ensino superior e

jovens ndo se entendem. Eles opGe 'universos paralelos' e tem sido argumentado que 0s

jovens muitas vezes ndo estdo adquirindo um portfolio suficiente de habilidades gerais

durante seus estudos universitarios (Mourshed, Patel, e Suder, 2014).

Tapscott (2009, p. 95- 117) utiliza oito normas para caracterizar a geragéo Z, as quais sao

apresentadas na tabela 1.3.

Tabela 1.5 - Caracterizagdo da Geragéo Z

Liberdade

Para experimentar coisas novas, escolher o que consumir, onde
trabalhar e como trabalhar. “Os jovens insistem na liberdade de

escolha”.

Customizacéo

Dos produtos e das experiéncias de compra, customizacdo da midia e

do préprio emprego/descricdo de cargo.

Sempre buscando checar informagdes. “Deve-se oferecer a geracdo

Escrutinio | internet informacBes amplas e facilmente acessiveis sobre o0s
produtos”.
Integridade | Como sinbnimo de lealdade e transparéncia.

Colaboracao

Principalmente por meio de tecnologias digitais, formando-se novas
comunidades que podem produzir. “Os jovens da geragao internet sdo

colaboradores naturais”.

Entretenimento

E associado a quase todas as experiéncias da vida, a comegar pelo
trabalho, “porque a geracdo internet acredita que deve gostar do que

faz para viver”.

Velocidade

E uma expectativa natural para quem estd acostumado a respostas
instantaneas. A geracdo internet estd acostumada a velocidade: uma
mensagem deve ser respondida rapidamente, um produto deve ser
entregue rapidamente, en m, € um ambiente instantdneo que gera

ansiedade. No ambito pro ssional, “Muitos integrantes da geracdo
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internet gostariam que suas carreiras progredissem com a mesma

velocidade do resto de suas vidas”.

5 E um modo continuo para a geracao internet, que “foi criada em uma
Inovagao ' '
cultura de invengdo. A inovagao acontece em tempo real”.

Fonte: Tapscott (2009)

Sob outra dimenséo, Jones (2012) alerta que a geracdo Z possui reduzida capacidade de
concentragdo, diminuigdo da ética e trabalho, incapacidade de se conectar com formas
tradicionais de midias de livros ou qualquer outro material impresso. S&o profissionais
que ndo tem foco e a falta de foco pode ser preocupante, pois como afirma Goleman
(2014), ter foco é determinante de sucesso nessa era de distragdes interminaveis. Para
autores como Levickaite, (2010), Bublitz (2012), Menezes, Morais e Rassi (2016),
Billings e Shatto (2016), Mohr, K. e Mohr, E. (2017), Dolot (2018), os jovens da geragédo
Z sdo considerados avidos, inquietos, superconectados, estdo sempre em busca de
novidades, pois sdo potenciais influenciadores, capazes de desenvolver mdultiplas
atividades ao mesmo tempo, apresentam baixa tolerdncia para os sujeitos que nao
compreendem, com rapidez, o funcionamento das tecnologias, tém dificuldade em aceitar
“ndo” como resposta e querem conquistar uma excelente carreira sem grandes esforgos.
Contudo, tais caracteristicas ndo podem ser generalizadas para todos os membros dessa
geracdo, tendo em vista que elas podem variar de acordo com o ambiente cultural, regional
e social (Levickaite, 2010).

As organizacOes investem cada vez mais em estratégias em busca dos melhores talentos,

uma das mais utilizadas atualmente é o Employer Branding.
1.6 Employer Branding

A “guerra por talentos” ¢ real e tem originado um elevado niimero de oportunidades nao
s0 devido a escassez de profissionais adequados, como também ao desafio que tem sido a
retencdo de colaboradores. Esta realidade tem vindo a ser cada vez mais experienciada
pelas empresas, e, na hora da escolher ou permanecer onde trabalhar, os profissionais
procuram uma organizacdo que tenha um bom quadro de gestdo, com valores e cultura
organizacionais transparentes e com a qual se identifiquem (Beechler & Woodward,
2009).
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Nesta realidade em que se intensifica a competicdo entre empresas é crucial promover uma
visdo clara, tanto externa como internamente do que torna uma empresa tdo diferente e de
destaque enquanto desejavel entidade empregadora (Backhaus & Tikoo, 2004, citado por
Sokro, 2012). Uma das estratégias sugeridas é o investimento das empresas no seu
Employer Branding. Este ndo sé caracteriza a organizagdo como entidade empregadora
como deve ser direcionada tanto ao publico externo, como interno (Sivertzen et al., 2013)
Este conceito surge da combinagédo de processos entre as vertentes do marketing e recursos
humanos, cujas estratégias se destinam a realgar a marca enquanto potencial empregadora.
O conceito pode entédo ser considerado como uma abordagem relativamente recente que
resulta da entdo aplicacdo de principios de branding as praticas de recursos humanos
(Backhaus & Tikoo, 2004).

Cada dia a estratégia estd a evoluir através de recursos tecnoldgicos e ciéncias
comportamentais, a tornar se cada vez mais difundida, Ambler e Barrow (1996, citado por
Gilani & Cunningham, 2017) foram os primeiros autores a reconhecer o conceito de
Employer Branding aplicado a gestdo de Recursos Humanos sugerindo a sua definicdo em
1996 como “o pacote de beneficios funcionais, econdomicos e fisioldgicos fornecidos pelo
emprego e identificados pela entidade empregadora”. Ou seja, através de beneficios
econdmicos e psicolégicos e um conjunto de atributos e qualidades, a priori valorizados
pelos atuais e potenciais colaboradores, as organiza¢des procuram divulgar uma imagem
que se revele distinta e que va além das expectativas estabelecidas num mercado
globalizado regido pela elevada procura de profissionais. Destaca-se assim a integracao
de uma estratégia idéntica a referida assente na diferenciacéo das empresas cujo efeito serd
o0 alcance de maiores niveis de comprometimento, satisfacdo e lealdade por parte dos
colaboradores (Sokro, 2012).

Todo este esforco, tem o intuito de atingir os objetivos esperados e a sua missdo, e,
portanto, alcancar o sucesso, uma organizacdo deve focar-se no seu ativo mais importante:
as pessoas que a integram (Ferreira et al., 2015): Para tal, uma empresa devera procurar
atrair pessoas com skills, aptiddes e conhecimentos adequados, mas também desenvolver
e reter futuros talentos. Assim, séo necessarias estratégias adequadas e pensadas para atrair
e reter 0s novos e atuais talentos do mercado profissional. Colaboradores desta nova
geracdo de modo a garantir o seu continuo interesse pela organizacdo e pelo trabalho

desempenhado, e, consequentemente, a sua realizagdo tanto profissional e pessoal,
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evitando assim a monotonia de tarefas. J& no que concerne aos fatores que dependem das
organizacOes, estando estas expostas a uma continua procura pelos melhores
colaboradores, poderdo nao estar a colocar énfase suficiente nas estratégias de Employer
Branding. Quanto mais desenvolvidos e preparados estiverem os jovens talentos, mais
estes serdo disputados pelas organizagdes, que tem por objetivo transmitir a imagem de “a
melhor oportunidade para a evolugdo das carreiras” em troca de sua lealdade. Isto posto,
0 Employer Branding € visto como uma nova metodologia que beneficia o recrutamento
e retencdo dos melhores talentos possiveis que se encontram num ambiente de

recrutamento cada vez mais competitivos. (Mosley, 2007).

Os autores Ambler & Barrow (1996) foram os pioneiros na investigacao e na atribuicdo
da nomenclatura Employer Branding. A mesma é caraterizada pelos investigadores como
“o pacote de beneficios funcionais, econdmicos e psicoldgicos fornecidos pelo trabalho, e
identificado com a organiza¢dao empregadora” (p.193). Estes autores sugerem que a marca
empregadora deve destacar-se por ser diferenciadora, mutavel e inovadora. Segundo
Maruszczak (2014); Lievens e Slaughter (2016) o Employer Branding divide-se em duas
partes: a marca empregadora interna e a marca empregadora externa; a marca empregadora
interna carateriza-se por ser a identidade da organizagdo. Por outro lado, a marca
empregadora externa, carateriza-se por ser a imagem do empregador de uma empresa. Os
autores Biswas & Suar (2016) concluiram que o Employer Branding carateriza-se por ser
a marca da experimentacdo no emprego. O primeiro objetivo de um gestor, no que
concerne ao Employer Branding é sustentar a transparéncia, solidez e seguimento da
marca. O segundo objetivo € inserir modificacdes ténues que irdo favorecer o progresso e

expansdo da mesma (Barrow & Mosley, 2005).

E para atrair e reter estes talentos muitas organizacdes estruturam suas estratégias em 7
dimensoes: funcionais, psicoldgicas e econdmicas, discutidas por Ambler e Barrow
(1996) e as cinco proposicdes de valor (ou seja, social, interesse, aplicacao,
desenvolvimento e econémica) oferecidas por Berthon et al. (2005). Existem ainda duas
propostas adicionais de valor (ou seja, gestdo e equilibrio entre trabalho e vida).
Considerando um  total de sete propostas de valor de marca empregadora. As sete

dimensdes sdo:

Valor social
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A organizacgéo é um lugar divertido para trabalhar com pessoas talentosas e 6tima cultura
organizacional? As pessoas se preocupam profundamente com o prazer que ganham com
uma atmosfera de trabalho positiva; colegas de trabalho que séo divertidos e colegiados, e
que compartilnam valores semelhantes; uma abordagem de equipe para a resolucédo de

problemas; e uma cultura organizacional focada nas pessoas.
Interesses

A organizacdo é um lugar interessante para trabalhar, com objetivos desafiadores, mas que
podem ser alcangados? A importancia do quéo interessante o trabalho € baseado no grau
em que ele requer novas praticas de trabalho e uma mente inovadora, a fim de completar

tarefas desafiadoras, mas alcancaveis.
Valor da aplicacéo

O trabalho € significativo e convida a aplicacdo de conhecimentos e habilidades? Os
profissionais desejam colocar seu know-how e habilidades em uso significativo e
atencioso. Exemplos disso incluem oportunidades de ensino e concessao de beneficios

superiores aos clientes.
Valor de desenvolvimento

Existem oportunidades para os funcionarios crescerem e progredirem profissionalmente?
As revisdes dos utilizadores que abordam o valor de desenvolvimento capturaram o grau
em que um empregador reconhece as contribuicbes dos funcionarios e oferece

oportunidades para o desenvolvimento profissional e o avanco da carreira.
Valor econémico

O trabalho é recompensado de forma adequada por meio de salérios, beneficios e
vantagens? Os individuos focados no valor econémico ndo estavam apenas atentos ao
pagamento, mas também a beneficios como salde, contribui¢cbes previdenciarias,

seguranca do trabalho e outras vantagens quantificaveis.
Valor de gestao

Os gerentes sdo lideres bons e honestos que inspiram, confiam, projetam, capacitam e
respeitam os funcionarios? Na maioria dos casos, 0s funcionarios saem ou ficam nas

empresas por causa de seus chefes ou lideres. A influéncia de bons e maus superiores no
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trabalho é tremenda. Experiéncias verdadeiramente positivas e negativas transbordam para

o tempo livre dos funcionérios e afetam suas relacbes com amigos e familiares.
Equilibrio Trabalho / Vida

Os arranjos de trabalho séo flexiveis o suficiente para alcangar o sucesso dentro e fora do
trabalho? Os profissionais enfatizam sobre o equilibrio trabalho/vida, que buscam néo
apenas seu desejo de se identificar com a organiza¢do, mas também sua identidade como
mais do que apenas um funcionario. (Carroll & Levy, 2010). Um equilibrio de
trabalho/vida adequado permite que as pessoas gerenciem seu trabalho em harmonia com
todas as suas outras identidades (por exemplo, pai, amigo, viajante, membro do clube) sem

conflito ou estresse.

Isto posto, torna se um diferencial o processo de orientacdo profissional para a competitiva

disputa por talentos.
1.7 Orientacéo Profissional

A OP - Orientagdo Profissional tal como compreendemos no século XXI é fruto de uma
concepgdo relativamente nova acerca deste processo e das variaveis nele envolvidas.
Pesquisas remontam que antes de despertar o interesse de areas como a Educacao e a
Psicologia, a versdo embrionaria da OP era concebida como um aconselhamento ou ajuda
e estava baseada em concepcdes religiosas e filoséficas, e ha ainda quem remeta o inicio
da preocupacdo com as ocupacOes profissionais a pensadores da Grécia antiga, como
Aristoteles e Platdo [Tavares 2009]. A ideia de um sujeito que representa determinada
profissdo. Mesmo que essa idéia venha de um universo imaginario, ndo deve ser ignorada,
pois faz parte da construcdo subjetiva de cada individuo “[...] ndo se despreza o que foi
trazido... considerando a imagem como algo ilusoério, fantasioso ou simplesmente
distorcido” (Bock, 2002. p.80). Para Oliveira e Anjos (2011) o maior desafio da orientagdo
profissional para adolescentes escolares é conseguir prepara-los para a atuagdo no mundo
do trabalho e a0 mesmo tempo ndo limitar a formacédo deste individuo a um processo de
mera adaptacdo ao mercado de trabalho. Nao se pode reduzir a formagéo do individuo a
um processo de reproducdo da forca de trabalho, nem, também, ignorar o fato de que
vivemos numa sociedade capitalista com o trabalho dividido em fungdes, cargos e tarefas

e que todos precisam sobreviver e para isso precisam de renda, emprego.
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A Orientacdo Profissional pode entdo ser considerada como promotora de salde, ao
ampliar a consciéncia do individuo sobre a realidade que o cerca e instrumenta-lo para
agir, ressignificar relacdes, transformar essa realidade, e resolver as dificuldades que ela
Ihe apresenta (Bock, 2011). Para tanto, € necessario que sejam considerados aspectos do
desenvolvimento psicossocial desse sujeito, situacionais, de sua educagdo formal, de suas
experiéncias profissionais, de sua histdria, expectativas, possibilidades, acervo de
competéncias e capacidade de planejamento (Zacharias, 2010). E importante observar
que, segundo Ribeiro (2014), a orientacdo profissional ndo é restrita a pratica psicologica,
mas compreende uma pratica social e precisa de referenciais psicossociais. O autor
acrescenta que a OP deve ampliar seu olhar para além da escolha, incluindo como alvo a
relacdo da pessoa-trabalho para a elaboracdo de projetos de vida profissional. Nesse
sentido convergem as ideias de Savickas (2005, citado por Ribeiro e Duarte, 2019, p.53),
quando realga que no mundo contemporaneo a énfase estd na “forma como as pessoas

ajustam o trabalho em suas vidas, e ndo como as pessoas se ajustam as ocupacoes”.

Patterson e Eisenberg (2013) fazem uma interessante descri¢do do que seria o0 objetivo do
processo de orientagdo: capacitar o sujeito “a dominar diferentes situacdes da vida, a
engajar-se em atividades que produza crescimento e a tomar decisdes” (p. 01). Essa é uma
das premissas adotadas: a de que o processo de orientacdo profissional deve estimular a
pessoa atendida a refletir sobre suas caracteristicas, suas possibilidades, expectativas,
condigdes factuais do mercado de trabalho, dentre outros elementos que a auxiliem a fazer

escolhas conscientes sobre a sua vida profissional.

O “orientador” profissional, nesse sentido, exerce muito mais a fungdo de um facilitador
do processo de escolha, que ¢ invariavelmente realizado pelo proprio “orientando”. Em
alguns casos, a atitude mais Gtil do técnico € apresentar um conjunto de alternativas
construtivas, de acordo com os elementos de analise que lhes sdo oferecidos pelo
orientando — aquele quem deve fazer a escolha ao final (May, 2009). Um dos processos
utilizados para orientacdo profissional € o Coaching, mais especificamente o Coaching de

Carreira.
1.7.1 Lideranca

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010) lideranca é a capacidade de influenciar, inspirar,
uma ou um conjunto de pessoas para alcancar metas e objetivos. Lideranga vem de quem

tem um proposito, ndo esta relacionada ao cargo, podendo assim ser assumida por
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qualquer pessoa de qualquer idade. Ser lider também é exercer influéncia social, criar
significados, transformar conceitos e fornecer grelhas interpretativas da realidade. Esse
conceito de lideranca no contexto social € um dos mais abrangentes (Smircich & Morgan,
1982). Nesta perspectiva a lideranca é considerada um processo de influéncia social
(Robbins, Judge e Sobral, 2010).

E um fendmeno social, dependente da relacio de pessoas onde o lider exerce a capacidade
de influéncia, sendo essa uma influéncia interpessoal, exercida em dada situacéo e dirigida
pelo processo de comunicacdo humana para a consecu¢do de um ou mais objetivos

especificos (Chiavenato, 2014).

O autoconhecimento é um processo importante para o desenvolvimento da lideranca, pois
a funcéo de lideranga inclui a influéncia sobre 0 modo como a realidade é interpretada.
Aquilo que pode ser visto como um obstaculo, pode ser reinterpretado como um desafio
e uma oportunidade. Aquilo que pode ser visto como um perigo pode ser reinterpretado
como um contexto de desenvolvimento (Smircich & Morgan, 1982; Robbins, Judge e
Sobral, 2010, Chiavenato, 2014).

A lideranca é um ponto tdo fulcral que é considerada o principal agente de mudanca nas
organizacdes e é um forte componente do ambiente de trabalho organizacional. Portanto,
quando os lideres mostram um comportamento de apoio a novas ideias, entdo 0s
funcionarios veem como apoio organizacional para melhorarem seu engajamento e
comprometimento com a organizacional (Amabile, 1996; Scott & Bruce, 1998; Amabile,
Schatzel, Moneta, & Kramer, 2004; De Jong & Den Hartog, 2008). Dessa forma, investir
no desenvolvimento desta competéncia € um grande investimento para a empregabilidade
dos jovens em inicio de carreira € uma grande oportunidade para contribuir com a

melhoria da competitividade e sustentabilidade das organizages.

A complexidade das organizacGes demanda novas liderangas. Necessita-se de lideres com
capacidade para dirigir com objetividade, valores e integridade, favorecendo a criacéo de
um ambiente confiavel e propicio para a criacdo, compartilhamento e aplicacdo do

conhecimento (George, 2003).

Os desafios iniciais da lideranca direcionam-se a dois aspectos-chave: primeiro, o de
acolher o novo paradigma emergente; e segundo, o de conduzir o processo de mudanca
organizacional rumo a nova sociedade do conhecimento, a partir da criacdo de visao e

valor, inovacdo e assuncdo de riscos necessarios (Kaplan & Norton, 2004). Estudos
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indicam que a lideranca esta diretamente ligada a diversos resultados do foro motivacional
dos individuos, destacando-se a autonomia, a eficicia e a concordancia (Bakker, 2017).
Concluiu-se ainda que a lideranca quando bem implementada, e quando da qual resulta
uma boa relagéo funcionario-lider, influencia as caracteristicas do trabalho do funcionario,
o0 que indiretamente influencia as atitudes dos individuos, bem como o seu desempenho e
0 seu bem-estar psicoldgico e emocional (Bakker, 2017). A autonomia proporcionada pelo
empoderamento dos lideres ajuda os colaboradores a experimentar mais responsabilidade
e expandir suas habilidades, pois essas experiéncias podem teoricamente levar ao
compromisso afetivo (Johnson, Chang, & Yang, 2010). Sabemos e sentimos diariamente
que “as organizagdes sdo as unidades sociais dominantes das sociedades complexas (. . .)
e penetram todos os aspectos da vida contemporanea” (Bilhim, 1996, p. 19). O Homem
depende das organizag6es (Chiavenato, 2000, p. 8), onde assume papéis de lideranca em

diferentes niveis de complexidade da organizacao (Chiavenato, 2000, p. 554).

E nesta atividade conjunta que surge a cultura organizacional, entendendo-se que “A
cultura ¢ uma construgdo social coletiva e ¢ fortemente influenciada pelo lider” (Rouco,
Rosinha, & Sarmento, 2011, p. 34). Conforme destacam (Cunha & Rego, 2007) a cultura
organizacional determina as a¢des quotidianas dos seus colaboradores e influencia o seu
comportamento e s6 se altera quando existe mudanca nas agdes dos colaboradores que

reconhecem os beneficios que estdo a ter com a respetiva mudanga.

Para Cunha e Rego (2007) visdo e mudanca sdo inseparaveis, e esse aspeto é traduzido e
espelhado pela lideranca, assim, o lider que no seu processo de lideranca ndo criar

mudanca, negligencia a sua missdo dado que ndo tem visdo para a sua organizacao.

As organizacGes procuram cada vez mais formas que exponenciam o desenvolvimento
dos seus colaboradores, nomeadamente nas competéncias associadas a lideranca, sendo
aqui que o coaching assume elevada importancia, quer para auxiliar 0s executivos a
desenvolverem a sua capacidade de lidar com a mudanca, quer para lhes dar suporte no
alcance dos seus objetivos profissionais (Goldsmith, 2009). A lideranca esta
intrinsecamente ligada ao desenvolvimento continuo de uma organizacao: as posicdes de
lideranca dentro de uma &rea ou departamento servem ajudar as subunidades orgéanicas a
cumprirem o seu proposito, dentro de um sistema maior e este concretiza-se numa direcao

para a acdo. Esta direcdo, é identificada, definida, estabelecida e traduzida pelos processos
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de lideranca na organizacéo, facilitando e disponibilizando sistemas dentro da organizacéo
(Klimoski & Zaccaro, 2001).

A qualidade da lideranca é amplamente reconhecida como uma carateristica critica para o
sucesso de uma organizacao e sendo assim € logico que as organizac¢des invistam no seu
desenvolvimento (Simpson, 2010). A garantia da eficAcia do desenvolvimento da
lideranca assenta na integracdo de diversas praticas (Mintzber, 2004; Mumford et al. 2000;
citados por Mattar, Nieuwerburgh, Barr, & Jacob, 2018). As intervencbes de
desenvolvimento da lideranca deveriam ser a medida de cada lider, das suas aspiracdes,
objetivos, potencialidades e capacidades, consideradas como Unicas (Barr, Jacob, Mattar,
& Nieuwerburgh, 2018).

O desenvolvimento da lideranca pelo coaching difere das outras formas de
desenvolvimento de lideranca por: a) foca-se nas necessidades do individuo, mas também
da organizacéo; b) exige coaches com um conjunto de competéncias muito especifico; ¢)
coloca particularmente a relacdo coach-coachee em primeiro plano; d) requer flexibilidade
no processo para a aquisicdo dos resultados desejados (Boyce; Ely; Hernez-Broom;
Nelson, Whyman & Zaccaro , 2010).

1.8 Coaching

Na defini¢cdo de Bachkirova, Cox e Clutterbuck (2010), o coaching é um processo de
desenvolvimento humano que, por meio de interacdes estruturadas e técnicas apropriadas,
é capaz de promover mudancas sustentaveis em beneficio do cliente e, potencialmente, de
outros stakeholders. Seu uso pode acontecer em diversos contextos e para diferentes
aplicabilidades, alguns dos quais néo estdo relacionados ao mundo do trabalho. Segundo
0s autores, varios géneros de coaching emergiram nas Gltimas décadas, sendo que trés
ganharam maior popularidade: o coaching de vida (life coaching), o coaching executivo

e 0 coaching de carreira.

Considerado como disciplina relativamente nova, o conceito do coaching de carreira tem
sido tratado de modo limitado pela literatura de desenvolvimento de carreira (Chung,
Gfroerer, 2003; Yates, 2014).

De acordo com Marques e Carli (2012, p. 22). “Coaching é um processo que utiliza
técnicas, ferramentas e recursos de diversas ciéncias”. Nao ¢ uma ciéncia, € sim um

cocktail, um mix de recursos e técnicas que funcionam em ciéncia do comportamento
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(psicologia, sociologia, neurociéncias etc.) e de ferramentas da administracdo de
empresas, esportes, gestdo de recursos humanos, planejamento estratégico e outros. E um
processo que conduz mudancgas positivas e duradouras. O coaching muitas vezes é
confundido com treinamento, mentoring, aconselhamento entre outros tipos de
intervencdo, porém ele tem particularidades que o diferenciam destas praticas, o coaching

estimula uma reflexdo, uma renovacéo de ideias e comportamentos.
1.8.1. Coaching de Carreira

Segundo Hazen e Steckler (2010), os objetivos do coaching de carreira podem variar de
taticos e mensuraveis, como a busca de um novo emprego, até aqueles mais psicoldgicos
e intangiveis. Nesta préatica, os coaches facilitam o estabelecimento da unido entre o
trabalho e a identidade do cliente, para que sua ocupagdo esteja congruente com
personalidade, competéncias, valores e experiéncias. Os autores explicam que este género
de coaching “busca explorar a atual identidade [do ®coachee], para entdo desenhar e
orientar as experiéncias necessarias para refinar e desenvolver aquela identidade até seu
proximo estagio de realizagdo” (2010, p. 312, em tradugdo livre). O coach deve enfatizar
bastante a relagdo com seu cliente, bem como estar atento a manter uma boa alianca de
trabalho em todos os momentos do processo. Ao fazer isso, o desenvolvimento da

autoeficécia sera facilitado (Baron, Morin, 2011).

Nesta perspectiva, Stefan (2015) afirma que para superar os desafios e para o
desenvolvimento de suas soft skills, os profissionais tém buscado como alternativa
processos de coaching. Este processo oportuniza uma reflexdo, autoconhecimento e
comprometimento através de técnicas e ferramentas que auxiliam no aumento da
performance, mudanca de habitos e aprendizado tanto na area profissional quanto pessoal.
O responsavel por este processo é o profissional coach que desenvolve no coachee

(cliente), a possibilidade do alcance de seus objetivos.

Na visdo de Stefan (2015) é aconselhado de trés a seis meses para melhor evolugdo do
processo. Neste sentido, Matta e Victoria (2016) salientam que a periodicidade é adaptada
conforme a disponibilidade e necessidade do coachee, em média o processo de coaching

varia entre 10 a 25 sessOes, dependendo do objetivo que 0 mesmo deseja alcancar.

¢ Cliente de Coaching
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Para Lange e Karawejczy (2014) a partir das ferramentas, o coachee questiona as suas
crencas e observa as situacdes de um aspecto diferente, permitindo obter novas

interpretacdes, ideias e resolugdes de problemas.

Figura 2. Ponto de convergéncia — Proposito

0O que vocé Em que vocé

Olhar para
dentro

Propdsito
Pelo que estd L Olhar para
disposto a : fora
precisa pagar

Fonte: Estellita (2016)

Para Estellita (2016) as transformacdes acontecem quando o coachee compreende a sua
existéncia, considerando os aspectos do ambiente em que atua, 0 seu comportamento,
capacidade, crencas, valores, identidade e por fim, compreende o seu propésito de vida. E
importante que as mudancas na area da carreira envolvam a identificacao das necessidades
do ambiente corporativo, bem como, adequacdo a estas exigéncias. O coachee deve
compreender quais as mudangas necessarias para que o resultado ocorra conforme
esperado. Outro exemplo de demanda do coaching de carreira também é o de quem
procura o primeiro emprego. O objetivo do processo aqui é desenvolver o coachee para
criar um bom curriculo, obter éxito em entrevistas e escolher uma profissdo que seja de
sua vocacdo, de acordo com sua personalidade. Também serve para quem esta trocando
de carreira e quer ter coragem para mudar de emprego, planejar a mudanca e identificar

opcdes de trabalho (Sampaio, 2015).

Portanto, podemos constatar que organizacfes e colaboradores se beneficiam com o
processo de Coaching de Carreira. Ferreira (2017), aponta que ndo € incomum gue ao
término do processo de Coaching de Carreira o coachee afirmar que se sente mais
confiante, transformado e consciente de suas escolhas profissionais e pessoais também. O
Coaching de Carreira promove escolhas maduras e essas escolhas refletem em bons

resultados para a organizagao que esse sujeito atua.
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O Coaching possui um modelo flexivel, de forma muito usual representado atraves da

figura abaixo.
Figura 3. Estrutura da sessdo de coaching.

Estruturacdo de sessdo e metodologias do coaching de carreira

Rapport e Proposta Desenvolv

Aprendiza

do Tarefas

Acompanh . imento da
ameﬁtn da Sessdo Sessdo

Fonte: Adaptado de Victoria e Da Matta (2012).

O processo é baseado em promover reflexdes, estimular agdes e tarefas com objetivo de
ser fonte de aprendizados continuos em prol dos objetivos propostos. Apds a execucao
das mesmas séo colhidos feedbacks que desenvolvem as competéncias e o aprendizado
continuo do coachee (cliente). A ideia ao final do processo nao € a de que o0 coachee seja
dependente do coach, mas sim que ele seja autbnomo e saiba autogerir-se depois de todo
o trabalho feito, por meio do aprendizado (Sampaio, 2015). Portanto, o método de
Coaching de Carreira é permeado pelas chamadas “perguntas poderosas”, que sdo
questionamentos de profunda andlise para se chegar a raiz de algum problema a ser

resolvido, e entendé-lo desde sua profundidade (Reis, 2012).

Esta metodologia é baseada na piramide invertida dos seis niveis ldgicos, ou mapa da
personalidade de Robert Dilts, um programador neurolinguistico que criou este modelo

para tratar dos niveis hierarquicos do processos mental.

\ Ambiente /
\\\\ Comportamentos ////
\\\\ Capacidades ////

\ Crencas e Valores /

Identidade

Figura 4. Modelo dos 6 niveis l6gicos.
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Fonte: Adaptado de Estellita (2016).

Em ordem da maior hierarquia para a menor: proposito, identidade, crencas e valores,
capacidades, comportamentos e ambiente. Ou seja: quanto mais o individuo estiver
conectado com o seu propdsito, maior a chance de autorrealizagdo, que nesse caso tem a
ver com a realizacdo na carreira (Estellita, 2016). Dessa forma as mudancgas podem ocorrer
em todos 0s niveis, mas a intensa é o nivel do proposito. Ou seja, para o trabalho estar em
total sintonia com o sujeito, é preciso que primeiro descubra-se seu proposito de vida em
relacdo ao emprego, depois a relacdo dele com a identidade do individuo. Apos este nivel,
sdo aprofundados as crencas limitantes e os valores que permeiam a vida do ser, para,
entdo, definir suas capacidades e competéncias atuais e necessarias, mudando por fim, o

ambiente.

Este alinhamento melhora a adaptabilidade e a empregabilidade do profissional, pois a
empregabilidade ndo se resume apenas as caracteristicas de alguém apto a assumir um
novo emprego, de forma a inserir-se no mercado de trabalho, como julga o senso comum
(Silva, 2016). O autor conceitua empregabilidade como “a capacidade do individuo de
conseguir novas oportunidades de emprego, manter-se empregado e também de conseguir
promogdes, por meio de seus conhecimentos, habilidades e atitudes”. E uma das formas
de potenciar estas oportunidades e impactar em seu meio e em sua historia de vida é

através do empreendedorismo.
1.8.2 Empreendedorismo

Dornelas (2018) afirma que o conceito de empreendedorismo ainda é um assunto
amplamente debatido na literatura, apresentando ainda, muitos aspectos divergentes e
ainda distantes de um consenso. A defini¢do de empreendedorismo, na visdo desse autor,
pode ser compreendida como a conexdo de pessoas com processos que desenvolvem a
transformacdo de ideias em oportunidades, podendo resultar a criagdo de negécio de
sucesso, se as ideias forem corretamente implementadas. E onde encontram-se trés
caracteristicas predominantes: 1) Iniciativa para criar um novo negécio e paixao pelo que
faz; 2) Utilizagéo dos recursos disponiveis de forma criativa, transformando o ambiente
social e econébmico no qual vive; 3) Aceitacdo por assumir os riscos calculados e a

possibilidade de fracassar.
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Para Franco et.al (2013), O empreendedor € um autor social interventivo nos mais diversos
campos, sendo ele, ndo sé aquele que cria, organiza, desenvolve e expande uma empresa,
mas também aquele que transforma ideia em organizacGes e servicos econdémico e
socialmente viaveis, sustentaveis, independentemente de se no processo é criada ou nao

uma empresa.

Saraiva (2011) afirma que a vida profissional de um empreendedor pauta-se pelo seguinte

conjunto de caracteristicas:

. A ousadia saudavel/sustentavel, sabendo lidar/viver com riscos calculados;

. Um sentido apurado de responsabilidade individual e social;

. Capacidade de iniciativa, competéncias de planeamento e improviso criativo;

. Espirito sonhador/concretizador, assente numa base de realismo, mas também

livre/irreverente;
. Ser capaz de mobilizar as pessoas certas em torno de um projeto comum;

. Boa resisténcia animica/capacidade de encaixe, conseguindo rapidamente dar a

volta pela positiva a situacdes de fracasso.

. Aguentar com discernimento, sem quebras significativas de animo, alguns

sobressaltos, noites mal dormidas ou situac6es de forte tenséo.

Vaérios investigadores, como Filion (1999) e Bohnenberger, Schmidt e Freitas (2007),
citados por Marinha et al. (2014), destacam a importancia do contacto com modelos
empreendedores no contexto familiar e na envolvente (incluindo ambiente escolar) —
como um elemento chave no surgimento de uma identidade empresarial nos jovens. De
facto, o interesse empresarial é agora considerado como uma mentalidade que pode ser
instigada e nutrida pela socializacdo e educacdo, e as competéncias empreendedoras
podem ser aprendidas por meio da escolarizacdo e formacdo (Hoffmann et al., 2005,
Schgtt, Kew & Cheraghi, 2015).

Androulla Vassiliou, (2014), membro da Comissdo Europeia responsavel pela Educacao,
Cultura, Multilinguismo e Juventude, afirmou: “A educagdo para o empreendedorismo €
0 motor do crescimento futuro e ajudar-nos-a a inspirar os empresarios de amanha. Se a
Europa se quiser manter competitiva, terd de investir nas pessoas, nas suas competéncias

e nas suas capacidades de adaptacdo e inovacgdo. Significa isto que temos de promover
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uma verdadeira alteracdo das mentalidades na FEuropa para favorecer o
empreendedorismo, comecando por promover esse espirito desde os niveis precoces de
educagdao”. Sendo talvez este uma das maiores dificuldades da pratica do
empreendedorismo, pois 0 empreendedorismo é inerentemente atividade de risco elevado,
e um certo nivel de insucesso dos negdcios é inevitavel, particularmente, quando ha
numerosas empresas em fase de arranque (Kelley et al., 2015b). Fato este importante a se
analisar, pois embora os programas sociais e educativos tenham tido continuo crescimento
em Portugal nos Gltimos anos, um dos maiores indices negativos em relacdo ao
empreendedorismo de Portugal tem sido o medo do fracasso, segundo o Global
Entrepreneurship Monitor - (GEM) 2019/2020, que listou Portugal como 7° pais onde

mais se tem medo do fracasso, dentre 141 paises avaliados.

O Global Entrepreneurship Monitor (GEM) considera empreendedorismo toda e
qualquer abertura de negocio, tanto novo, quanto a ampliacdo de um ja existente (GEM,
2018). Por sua vez, o empreendedor, de acordo com (Dornelas, 2008), € o sujeito que
assume riscos calculados, sendo aquele que desenvolve percepcdes e ideias quanto as
oportunidades de negdcios. Hoffiman e Casnocha (2012), defendem que todas as pessoas
podem ser empreendedoras, ou seja, todo o ser humano € um potencial empreendedor,
afirmando que nascemos empreendedores, porque o desejo de criar e inovar esta
codificado no ADN do ser humano, sendo que a criacdo é considerada a esséncia base do
empreendedorismo. No entanto, atores como (Ferreira et al. 2010) defendem que “nenhum
ser humano nasce empreendedor, nem mesmo com tais genes”. Segundo os autores “o
empreendedor ¢ definido/caracterizado em termos comportamentais e atitudes, e ndo com
tracos de personalidade ou outras caracteristicas inatas”. (Saraiva, 2011), defende que
“diversos estudos mostram que aquilo que mais motiva os empreendedores sao 0s aspectos
associados a realizacdo pessoal, maior autonomia, prazer ao alcancar novos desafios, € a
concretizacdo destes”. Sendo estas caracteristicas comummente utilizadas em processos

de design motivacional, denominados como Gamificacdo.
1.9 Gamificacéo

Alguns comportamentos empreendedores encontram-se arraigados a esta nova geracéo,
que utiliza de forma ampla diversas tecnologias, como computador, tablets e videogames
(McGonical, 2012). Fazem com que sejam conhecidos como nativos digitais (Prensky,

2002), que ndo se satisfazem em ler manuais técnicos ou instru¢fes, mas sim preferem o
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“aprender fazendo”, pois ja o fazem naturalmente quando, por exemplo, descobrem como
funciona um novo dispositivo ou um novo jogo de videogame. Quando se leva em conta
a realidade da nova geracdo e observa-se 0 atual modelo de ensino-aprendizagem, é
possivel observar a distancia existente no modo como os estudantes percebem e vivenciam
a realidade e como as instituicdes de ensino tratam essa mesma realidade. Ndo fica dificil
perceber que a atual forma de ensino ocasiona desinteresse por parte do aluno pela forma

como as informagdes sdo apresentadas, de modo abstrato.

A Gamificacdo é um recurso que cada vez mais se consolida em estratégias de Employer
Branding e Gestdo de Talentos pelo fato de ser cada vez mais atrativa e motivadora para

a atual geracdo e muito provavelmente para as futuras geracoes de nativos digitais.

Do inglés “gamification”, a expressdo gamifica¢do foi assim intitulada pelo autor Nick
Pelling (2011) adquiriu notabilidade por volta de 2010 apesar de ter surgido nos anos
iniciais de 2000. Esta, como uma estratégia inovadora para o0 ambiente educacional, visa
permitir uma vasta utilizacdo de elementos e técnicas identificados e demasiadamente
utilizados nos jogos no intuito de prover um cenario desafiador, obedecendo aos seguintes

objetivos, mencionados por Borges et al. (2013), a saber:

(1) aprimorar determinadas habilidades; (2) propor desafios que ddo propdsito/contexto a
aprendizagem; (3) engajar os alunos em atividades mais participativas, interativas e
interessantes; (4) maximizar o aprendizado de um determinado contetdo; (5) promover a
mudancga de comportamento premiando ac¢des adequadas e penalizando as inadequadas;
(6) oferecer mecanismos de socializacdo e aprendizagem em grupo; e, finalmente, (7)
discutir os beneficios da gamificacdo na motivacao dos alunos para propor solugcdes aos

diversos problemas de aprendizagem.

Esse cenario permite que a gamificacdo entre em cena e traga contribuicdes significativas.
A gamificacdo que tem sido trabalhada como estratégia de apoio a aprendizagem em
instituicGes como escolas, universidades, empresas, entre outras e tem se mostrado capaz
de se adequar a contextos e tematicas variadas, como mostram as experiencias de Almeida
et al. [2016], Silva et al. [2017] Silva, Sales e Castro [2018] e Tercariol et al. [2018].
Segundo Jorge e Sutton [2016, p. 104], a gamificacéo trata-se de “uma estratégia holistica,
capaz de engajar os individuos organizacionais até fora dos limites do ambiente interno
das organizages”. Os autores apontam que a gamificacdo vai ao encontro de

caracteristicas das geragcdes que nasceram e cresceram em contato maior com a tecnologia,
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uma vez que a familiaridade com essas ferramentas resulta em mudancas

comportamentais.

Enquanto termos similares como Aprendizagem Baseada em Jogos ou Jogos serios
remetem para a aprendizagem de contetdos disciplinares especificos envolvendo a
utilizacdo de jogos, a gamificacdo distingue-se, pois pretende ir mais longe, mudar
comportamentos, motivar as pessoas a realizar determinadas agdes (Kapp, 2012,
Marczewski, 2013). Ao aplicar-se a gamificacdo nada impede que se possa recorrer a
jogos concretos, mas essa utilizacdo tera um propo6sito que ultrapassa o proprio uso do

jogo e esta incluido num sistema mais abrangente (Aradjo, 2015; Carvalho, 2017).

Jogos sdo uma construcdo humana que envolvem fatores socioecondmico-culturais. De
acordo com Elkonin (1998), os jogos, de maneira geral, surgiram nas sociedades como
forma de iniciar o trabalho em grupo e de explicar o uso de ferramentas e artefatos para
as criancas e jovens. Os jogos serviram como meio de iniciacdo para 0s jovens sobre sua
prépria cultura e seu meio social. Segundo Alves (2015), atividades divertidas e
gamificadas podem engajar publicos diferentes e com idades diversas. E o engajamento
estd diretamente ligado a relevancia dos contetdos, as pessoas e a forma como a

aprendizagem é motivada.
Gee (2004) define alguns dos principios de aprendizagem que 0s jogos desenvolvem:

. Identidade: Aprender alguma coisa em qualquer campo requer que o individuo
assuma uma identidade, que assume um compromisso de ver e valorizar o trabalho de tal
campo. Os jogadores se comprometem com o novo mundo virtual no qual vivem,

aprendem e agem através de seu compromisso com sua nova identidade.

. Interacdo: Nos jogos nada acontece sem que o jogador tome decisdes e aja. E 0
jogo, conforme as atitudes do jogador, oferece feedbacks e novos problemas. Em jogos
online, os jogadores interagem entre si, planejando acles e estratégias, entre outras
habilidades.

. Producdo: Nos jogos, os jogadores produzem acGes e redesenham as historias,

individualmente ou em grupo.

. Riscos: Os jogadores sdo encorajados a correr riscos, experimentar, explorar; se

erram, podem voltar atras e tentar novamente até acertar.
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. Problemas: Os jogadores estdo sempre enfrentando novos problemas e precisam

estar prontos para desenvolver solucdes que os elevem de nivel nos jogos.

. Desafio e consolidacdo: Os jogos estimulam o desafio por meio de
problematizagdes que “empurram” o jogador a aplicar o conhecimento atingido

anteriormente.

Estas sdo algumas das possibilidades apresentadas nos ‘games que propiciam o processo
de aprendizagem de forma contextualizada, engajando os jogadores a interagir com 0

meio, com a situacdo e com outros individuos.

Ao observar sua aplicagcdo no mercado corporativo, é importante observar que a nocao de
gamificacdo nos negocios deriva da economia comportamental (Paharia, 2013). Dessa
forma, McGonigal (2011, p. 21) lista quatro mecanicas definidoras da gamificacdo neste
contexto como: uma meta, regras, feedback e participacdo voluntaria. Outras
caracteristicas comuns do contemporaneo a mecanica de gamificacdo inclui:
interatividade, graficos, narrativa, recompensas, competi¢do, ambientes virtuais e a ideia
de 'ganhar'. Os processos gamificados podem incorporar apenas uma pequena selecéo
de mecanica de jogos ,por exemplo pontos, tabelas de classificacdo e recompensas, ou
podem representar um investimento pesado em design de jogos, onde um processo
pode ser re-projetado para envolver narrativa, graficos digitais e missdes
cuidadosamente planejadas e estruturas de equipe colaborativas com ferramentas
integradas de compartilhamento de midias sociais (Deterding, 2011; Hamari, Jonna, &
Harri, 2014). Uma atividade ou o processo pode ser gamificado de maneiras digitais e/ou
ndo digitais e nem sempre inclui um elemento de 'videogame'. O termo, no entanto,
geralmente esta associado com camadas digitais sendo impostas sobre praticas de trabalho
com énfase em dados, feedback e engajamento, dai o crescente interesse pela utilizacdo

da gamificacdo no campo de gestdo de talentos estratégico.

Existe uma relacdo entre diversdo, motivacdo e aprendizagem nos jogos. Ralph Koster
define o conceito de diversdo como aprender em determinado contexto em que ndo ha
pressdo e imposi¢ao. “Diversao, para ele, ¢ o feedback que o cérebro nos fornece quando
estamos absorvendo padrdes para objetivos de aprendizagem” (Koster, 2004). De certa

forma, 0s jogos proporcionam exatamente essa diversdo com aprendizagem. Alguns

" Games sdo jogos, podem ser videogames (jogos eletrdnicos) ou tradicionais como jogos de tabuleiro.
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elementos trazidos dos games que elevam a motivacao e engajamento dos alunos podem

ser vistos na Tabela.

TABELA 1.6: Elementos para gamificacéo

Pontuacao

Sistema de pontos de acordo com as tarefas que o usuario realiza;

este é recompensado com uma quantidade determinada de pontos.

Niveis

Tem como objetivo mostrar ao usuario seu progresso dentro do

sistema; geralmente € utilizado em conjunto com os pontos.

Ranking

Uma maneira de visualizar o progresso dos outros utilizadores e

criar um senso de competicdo dentro do sistema.

Medalhas/Conquistas

Elementos gréaficos que o usuario recebe por realizar tarefas

especificas.

Desafios e missoes

Tarefas especificas que o usuario deve realizar dentro de um
sistema, sendo recompensado de alguma maneira por isso (pontos
e medalhas). Cria o sentimento de desafio para o usuario do

sistema.

Adaptado de Klock et al. (2014).

Hamari et al. (2014) realizou uma revisao que identificou estudos com resultados eficazes

da gamificacao no que se refere ao aumento da motivacdo, do engajamento e da satisfacdo

dos estudantes nas atividades favorecendo uma melhor qualidade do resultado da

aprendizagem. Esse poder motivacional pode ser devido aos mecanismos de incentivo e

de envolvimento que comp®e 0s jogos como, por exemplo, uma recompensa, a alegria de

jogar e/ou a possibilidade de ganhar (Seixas, Gomes, Melo Filho, 2016). Assim,

entendendo a importancia com que 0s jogos sao vistos atualmente é que pensou-se em

utilizar mecénicas, estratégias e pensamentos presentes nos games para auxiliar na

promogéo da aprendizagem. Essa estratégia constitui uma forma de criar um ambiente

facilitador da aprendizagem na medida em que se aproxima dessa geragdo denominada de
gamer (Fardo, 2013; Araujo, Vieira, 2013).

1.9.1 Modelo Octalysis

54



Gestao de Carreiras: Carreiras Inteligentes — um estudo de caso

O Modelo Octalysis (Chou, 2015) é uma estratégia de design motivacional, utilizado como
base na elaboracdo de estratégias gamificadas, desenvolvido com base na experiéncia do
seu autor enquanto jogador, que concluiu que a motivacdo humana podera ser
desencadeada por pelo menos um dos oito componentes principais que descrevemos em

seguida.

1 - Sentido Epico e Vocacéo: algo que impele a pessoa a realizar uma agio porque
acredita que dedica o seu tempo a um objetivo maior. Por exemplo: quando uma pessoa
se dedica a producdo de contetidos para a Wikipédia sabendo que ndo sera remunerada
por esse trabalho, investindo varias horas semanais nesse trabalho voluntario, pois acredita

para um bem comum.

2 - Desenvolvimento e Realizacéo: o que move o jogador é o desejo em alcancar o nivel
seguinte, o desenvolvimento de competéncias, a necessidade em ultrapassar desafios que

Ihe sdo propostos e sentir que é o melhor.

3 - Capacidade processo criativo que Criativa e Feedback: outro fator motivacional €
0 que permite aos jogadores descobrirem novas coisas e tentarem novas combinacgdes. Por

exemplo: Legos e Arte.

4 - Propriedade e Posse: 0 jogador sente a necessidade de possuir ou controlar algo. Por

exemplo: colecionar itens.

5 - Influéncia Social e Relacionamentos: todos os fatores sociais que impelem o ser
humano na realizagdo de algo: mentoria, aceita¢do social, feedback, companheirismo e a

competicdo ou até mesmo a inveja.

6 - Escassez e Impaciéncia: algo é desejado apenas porque € extremamente raro,
exclusivo ou imediatamente indisponivel. por exemplo, a utilizacdo de um cronémetro em

que € necessario esperar determinado tempo que obter os resultados periodo de tempo.

7 - Imprevisibilidade e Curiosidade: o que motiva o jogador a realizar as tarefas
solicitadas advém do facto de se desconhecer o que ird ocorrer em seguida. Pela

curiosidade, o jogador mantem-se fiel as tarefas mesmo que estas sejam repetitivas.

8 - Perda e Prevencdo: Neste ultimo impera a necessidade de evitar algo negativo, como
0 perder o0 jogo ou mesmo perder os objetos colecionados por nédo realizar tarefas num

determinado espaco de tempo.
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Associados a cada um destes Componentes principais da motivacao € possivel mencionar
regras e mecanicas de jogo que recriem as condic¢des que proporcionem aos jogadores esse
tipo de motivacéo, o que justifica a vasta utilizacdo desta estratégias nos jogos atuais e nas
acOes de marketing gamificadas por empresas internacionais como NIKE, Pizza Hut,

Starbucks entre outras.

A ideia é propor uma estratégia motivadora de aprendizagem guiada por interacéo social
e colaboracdo. Sales (2005) prop0e ainda para esses ambientes de aprendizagem

progressistas a valorizagdo do ser como sujeito coletivo:

”Na esfera do “novo fazer” e do “novo compreender”
propbe-se a criacdo de ambientes de aprendizagem
que levem o aluno a realizar suas atividades e
construir seu conhecimento de forma a transforméa-lo
num ser criativo, critico, que amplifique sua
capacidade de pensar, de aprender a aprender, de
trabalhar em grupo, de fazer uso de tecnologias da
informacdo e de cada vez mais desenvolver seu
potencial cognitivo, afetivo e social, ndo de forma

individual, mas como sujeito coletivo”

(Sales, 2005, p. 17).

E para garantir a sua efetiva aplicacdo funcional no ambiente de aprendizagem, entre eles
estdo: inclusdo natural do erro no processo de aprendizagem, feedbacks imediatos, niveis,

subdivisédo de tarefas complexas em tarefas menores, recompensas e estado de fluxo.
1.9.2 Estado de Fluxo

O Estado de fluxo é um conceito que estabelece o alto grau de motivacao e imersdo que
uma pessoa pode ter com uma tarefa. Entender o quanto a estratégia gamificada pode ser
motivacional e, portanto, mais eficiente e eficaz para seu usuério. E uma relagéo direta

entre a tarefa e o estado emocional do jogador.

O conceito de fluxo (flow) foi proposto por Mihaly Csikszentmihalyi (1990) para
descrever um estado de imersdo total na realizacdo de uma tarefa especifica, possibilitada

pela proporcdo da relacdo entre o nivel do desafio estabelecido e as habilidades do jogador
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(Figura 3). E importante destacar que isso so é possivel se o jogador receber feedbacks

imediatos de suas ac¢des intencionais.

O autor percebeu em sua pesquisa que alguns profissionais entravam em um estado tdo
grande de concentracédo e segundo o autor, o estado de fluxo surge através de uma relacao
direta entre o alinhamento entre o desafio proposto durante o jogo em relacdo ao estado

atual de habilidade do jogador.

Figura 5 - Diagrama de fluxo das principais sensac6es do individuo na realizacdo de uma

atividade até o estado de Flow
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Fonte: Adaptado de Csikszentmihalyi (1990).

Conforme o diagrama de fluxo (Figura 3), para que o aluno alcance o estado de fluxo no
jogo (Al e A4) é necessario gue o jogo seja planejado com o nivel de exercicios de acordo
com o nivel de habilidade do aluno. Ou seja, o nivel dos exercicios ndo pode ser tao dificil
que o aluno ndo possa resolver corretamente (0 que o deixara frustrado e ansioso) nem tao
facil que ele ndo se sinta desafiado e motivado para se envolver (0 que o deixara
entediado). Dessa forma, a gamificacdo é estrategicamente pensada para evoluir o nivel
do desafio de cada tarefa do jogo de forma paralela ao nivel atual de competéncia do aluno,
0 que promove uma experiéncia muito mais imersiva e cada vez mais motivadora a para

0 usuério. O autor é uma das maiores influencias cientificas no estudo da felicidade.

Outra autora, Jane McGonigal (2012), descreve quatro fatores motivacionais intrinsecos

para o envolvimento humano: a) trabalho gratificante, buscamos nos ocupar com
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atividades definidas e ‘“‘absorventes” que permitam perceber o impacto de nossos
esforcos; b) experiéncia ou esperanca de ser bem-sucedido, compartilhamos o desejo de
mostrar aos outros no que somos bons e almejamos sentir que estamos ficando melhores
ao longo do tempo; c) conexdo social, somos seres sociais e desejamos criar vinculos,
compartilhar experiéncias, realizando em conjunto as coisas que mais nos importam; d)
sentido, queremos pertencer e contribuir com algo que tenha um significado duradouro,

para além de nossas proprias existéncias individuais.

Daniel Pink (2010), por sua vez, realizou um estudo sobre 0 modelo de motivagédo baseado
em recompensas e puni¢cdes que comentamos anteriormente, no qual “o caminho para
melhorar o desempenho, aumentar a produtividade e estimular a exceléncia é
recompensando o bom e punindo o mau” (2010, p. 17). Pink observou que essa postura ¢
ineficiente para o tipo de trabalho atual: mais criativo e menos rotineiro; e, para esse
contexto, propds trés elementos essenciais do comportamento intrinsecamente motivado:
i) autonomia, as pessoas tém o desejo de comandar a prépria vida e, para isso, precisam
de autodirecdo sobre a tarefa (aquilo que fazem), o tempo (quando fazem), a equipe (com
que fazem) e a técnica (como fazem); ii) exceléncia, as pessoas tém a necessidade de
tornarem-se melhor em algo relevante, mas, devem compreender que essa caracteristica
demanda um estado mental (requer a aptidao de enxergar as atividades ndo como finitas,
mas sempre passiveis de melhoria), é dolorosa (exige esforco, determinacdo e préatica
deliberada) e é assintota (ndo pode ser alcancada definitivamente, o que a torna, ao mesmo
tempo, frustrante e sedutora); e iii) proposito, as pessoas tém o desejo de realizar

atividades movidas por uma causa maior, um objetivo maior do que elas mesmas.
1.9.3 Estratégias Gamificadas

Em suas primeiras formas de uso, gamificar referia-se a transformar em jogo algo que nao
visto como jogo (Bartle, 2012). Atualmente o termo refere-se a algo oposto a isso: a
aplicacdo do pensamento (game thinking) e de mecanicas de jogos — como inclusdo de
elementos de competicdo, colaboracdo e pontuagdo — em atividades ndo relacionadas ao
contexto dos games (Bunchball, 2010). Uma estratégia gamificada promove a motivacéao
e 0 engajamento desencadeados por estes elementos podem indicar que sua aplicagdo em
ambientes sérios resulte em ganho de produtividade e um maior comprometimento dos
envolvidos. Entretanto, a utilizacdo de elementos de jogos em um ambiente sério ndo o

transforma em um jogo, e com isso pode-se mencionar que estdo sendo transportados
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elementos de jogos para o ambiente. A incorporacdo de caracteristicas de jogos
motivadoras torna o ambiente mais divertido, tornando seus utilizadores mais atenciosos
e satisfeitos (Harris e O"Gorman, 2014). Neste sentido, gamificacdo é a aplicacdo destes

elementos fora do contexto de jogos, ou em ambientes de n&o jogos.

Dentro do contexto da motivacdo gerada nos utilizadores de ambientes gamificados,
Santos (2012), enfatiza que as pessoas da geracao Y e Z estdo acostumadas com inovagoes
tecnoldgicas, e com isso sdo mais facilmente motivadas com atividades flexiveis,
motivadoras e que tenham feedback. O termo motivacdo pode ser definido como uma
abstracdo, a qual ndo pode ser vista, mas pode ser analisada por meio do comportamento

causado em pessoas (Elliot, Zahn, 2008).

Tanto a gamificacdo como o desenvolvimento de uma carreira profissional podem seguir
diferentes caminhos para chegar ao seu objetivo e ambas precisam compreender o estilo
do jogador para compreender 0s elementos que mais o0 engajarao. Richard Bartle (1996),
por exemplo, publicou um estudo onde propés quatro categorias de jogadores em relacédo
a sua motivacao para jogar: realizadores, exploradores, socializadores e predadores. Os
realizadores sentem-se motivados por completar aquilo que o jogo propde (missdes,
desafios, quebra-cabecas etc.) e em agir sobre o0 ambiente virtual. Eles se orgulham de seu
status na hierarquia do game e da rapidez com que alcancam esses resultados. Os
exploradores buscam ser surpreendidos pelo jogo, descobrir os seus segredos. O
sentimento de admiracdo os motiva a seguir em frente. S&o jogadores que se orgulham de
conhecer 0s espacos e itens mais ocultos do jogo, tornando-os “experts” (especialistas)
para jogadores menos experientes. Os socializadores procuram interagir, conhecer,
informar-se, comunicar-se com outros jogadores. Individuos desse perfil se orgulham das
amizades e contatos que cultivam e de sua influéncia. Por fim, os predadores se interessam
por demonstrar superioridade em relacdo aos demais jogadores. Geralmente ndo se
importam muito com a interacdo social e se orgulham de sua reputacdo e habilidades

praticadas em combate.

Neste sentido, os sistemas gamificados inserem-se na ldgica das "arquiteturas de escolha"
(Schrape, 2014), ou seja, um conjunto de sistemas desenhados para influenciar a tomada
de decisdo dos individuos. Neste tipo de sistemas, a "opcao correta™ estad revestida de
incentivos que direcionam a decisao individual. Varios problemas se colocam aqui, tais

como a legitimidade daqueles que definem os critérios de valor "certo” e "errado”, e
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também a prépria questdo da liberdade de escolha. O valor da liberdade individual deve
ser independente do sucesso das a¢des do individuo, pois aquilo que interessa para o fator
liberdade sdo as alternativas que estdo disponiveis (Sen, 1988). Com a gamificacéo,
estamos perante uma programacéo da liberdade individual (Poltronieri, 2014), onde a
"opcdo correta” traz consigo um juizo de valor que facilita a "escolha racional” daquele
que utiliza o sistema. Num sistema gamificado, o individuo é livre de escolher um
conjunto de acBes pré-definidas, e nesse sentido, a decisdo livre é substituida pela

liberdade de escolher alternativas restritas.

A gamificacdo de um processo de orientacdo profissional baseada em um processo de
Coaching de Carreira € uma construcdo que visa a utilizar todos os elementos e estratégias
anteriormente descritas para potenciar a autoeficacia e auxiliar os jovens da Geracao Z em

um dos momentos mais importante de suas vidas.
2. METODOLOGIA DE CRIACAO DA GAI\/IEFICAC}AO

Para a concecdo pratica da gamificacdo, foi criado um modelo préprio adaptado dos
métodos mais conceituados de design, como o Gamefication Model Canvas, utilizado por
empresas referencia na area como a IDEO, o Gamefication Design Framework, do Prof.
Kevin Werbach, da Universidade de Pensilvania/EUA e algumas técnicas como o Mapa
de Empatia, o Journaling (livre pensamento), que inicialmente nomeei como

Gamefication Creative Model Canvas.
2.1 Gamification Criative Model Canvas (GCMC)

Figura 6. Framework GCMC
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GAMIFICATION CREATIVE MODEL CANVAS
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Fonte: Adaptado de Escribano, 2010

Originalmente o Gamification Model Canvas é uma ferramenta de design que usa o
mecanismo e 0 pensamento de jogo na resolucdo de problemas. Esse modelo é aplicado
na indastria para gerenciar recursos humanos, marketing e educacdo. O objetivo da
gamificacdo é auxiliar o processo de avaliacdo no design de jogos e desenvolver

comportamentos em contexto ndo-jogo.

No framework (modelo) adaptado, GCMC foram utilizados nove elementos que
proporcionam impacto positivo da motivacdo para os jogadores. As caracteristicas do
modelo de gamificagdo consistem em plataforma, mecénica, componente, dinamica,

estética, comportamento, jogadores e investimento.

Além do Gamification Model Canvas, também foi utilizado elementos do modelo tedrico
Gamefication Design Framework, composto por 6 etapas para se fundamentar a utilizagao

do método:

1. Definir dos objetivos e beneficios que espera a partir da gamificacdo
2. Delinear comportamentos de alvo.

3. Descrever seus jogadores.

4. Determinar seus loops (ciclo) de atividade.

5. Lembrar da diverséo.

61



Gestao de Carreiras: Carreiras Inteligentes — um estudo de caso

6. Implantar as ferramentas apropriadas.

Segundo o criador da metodologia, apenas a partir dessas respostas que é possivel criar

um projeto gamificado de forma integrada e focada em resultados.

Para a criacdo da Gamificacdo Carreiras Inteligentes, foi criada a versédo GCMC, tendo
em vista que nenhuma das solug6es acima descritas individualmente foi capaz de atender
a todas as necessidades e desafios do projeto, portanto sera descrito abaixo as adaptac6es

utilizadas neste modelo para concecéo do jogo.

Os seguintes elementos foram utilizados e descritos conforme o framework (modelo)

apresentado acima.

1. Beneficios/Objetivos: validacdo dos motivos, beneficios e objetivos que justificam a
criacdo da gamificacdo. A partir dessas reflexdes e respostas o desenvolvedor é
capaz de justificar o esforco, priorizar e validar as demais etapas, a fim de ndo perder
o foco, direcionando-as aos principais objetivos.

No caso do Carreiras Inteligentes, muitos aspetos foram observados: A dificuldade dos

pais em orientar e estimular os filhos a escolhas profissionais saudaveis; a pouca oferta

de solucdes e a resisténcia a investimentos relacionados a autoconhecimento e orientacéo

de carreira; as limitacdes e dificuldades econdémicas e sociais pés COVID19; o

desenvolvimento das ferramentas e praticas de aprendizagens digitais, 0 que justifica a

criacdo de uma estratégia de design motivacional para incentivar os participantes as acdes,

desafios e tarefas estimuladas através do processo de Coaching.

Uma ferramenta muito utilizada no marketing para definicdo do nicho de atuacéo e

definigdo do publico-alvo € o Mapa de Empatia.

1.5 Mapa de Empatia: esse instrumento é fundamental para se verificar e conectar o item
1. Beneficios/objetivos aos 3 itens seguintes — Jogadores, comportamentos e estética
(estratégia). O Mapa de empatia possui quatro quadrantes que contemplam os trés
componentes da empatia: tomada de perspectiva, compartilhamento emocional e
preocupacao empatica. Cada quadrante contém uma pergunta: 1. “O que vocé sentiria se
estivesse no lugar desta pessoa?”’; 2. “Qual a sua percepcao das necessidades e desejos
desta pessoa, atuais e futuros?”’; 3. “Como me sinto conhecendo a histdria desta pessoa?”’;

4. “Como posso ajudar esta pessoa?” (Souza, 2021).
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2. Jogadores: definicdo de caracteristicas comuns dos participantes, idade, género, fases
da vida, estilos pessoais, perfis comportamentais, sonhos, como reconhecem 0s
objetivos propostos no jogo? S&o ganhos valorizados, beneficios que almejam? O que
pensam? costumam ouvir ou falar? O que gera valor para eles? Quais seus medos?

A partir dessas respostas e do mapa de empatia, pode-se alinhar o perfil do publico-alvo

ao perfil de jogadores através de seus estilos como foi anteriormente apresentado nesse

estudo. Richard Bartle (1996), apresentou quatro categorias de jogadores em relacdo a sua
motivagéo para jogar: realizadores, exploradores, socializadores e predadores.

O Carreiras Inteligentes por ter conhecimento da pressdo dos Jovens nesse periodo de
deciséo profissional e por ser uma concecéo digital e ter como um dos objetivos apoiar
emocionalmente os jovens participantes, tem dentro de sua mecanica elementos para
estimular perfis altamente predadores, ndo de forma competitiva com o0s outros
participantes, mas como elemento de estimulo a melhoria de seu préprio desempenho.
Serd muito atrativo aos perfis mais realizadores, através da possibilidade de conquistas,
obtengdo de medalhas exclusivas em desafios adicionais (também valorizadas pelo perfil
predador). Os perfis socializadores, serdo motivados através das dindmicas colaborativas
nas redes sociais e 0s perfis exploradores se sentirdo motivados pela liberdade apresentada
nos desafios extras, seja no incentivo a construcdo de uma rede profissional, atividades de

voluntariado, de impacto social e outros requisitos atrativos para esse perfil.

O reconhecimento dos perfis de maior atratividade é também importante para o melhor
direcionamento da estratégia de comunicacdo integrada que futuramente sera

desenvolvida para a promocéo dessa criagéo.

3. Estética - descreve as desejaveis respostas emocionais evocadas no jogador. Por
exemplo, narrativa, desafio, expressao e submissao.
A estética € uma ciéncia formada por diversas teorias, e, enquanto ciéncia tem trés
interpretacdes as quais Bonfim [1997] classifica da seguinte maneira:
“1 — estética é a ciéncia que se ocupa do estudo da percep¢do

sensorial e dos conhecimentos adquiridos através dela. Estética é
tudo aquilo que se pode perceber sensorialmente. (...)”

A estética é a estratégia capaz de criar uma identificagdo com o jogador, o Storytelling
(técnica de contagdo de historias), faz com que o acolhimento dos participantes

(Onboarding), seja convidativo, simples e funcional. Na Gamificacdo Carreiras
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Inteligentes a 12 (primeira casa) é uma sessdo de esclarecimentos, ddvidas e apresentacao.
Tambeém sdo partilhadas muitas historias reais, com a tematicas de superacdo, motivacao,
desenvolvimento de competéncias socio-emocionais (Soft Skills), assim como os
encontros digitais ao vivo para aumentar a conexdo, o estimulo sensorial, na partilha de

feedbacks, premiacéo e resultados do jogo.

4. Comportamentos:  descreve 0s comportamentos, as agles necessarias para
desenvolver, a fim de obter retornos dos projetos. No caso em questdo, sdo
estimulados comportamentos relacionados a melhoria da qualidade de vida, melhoria
em diversas areas, para o estimulo de habitos saudaveis e produtivos. Os participantes
devem criar planos, executar, aprender, registar suas conquistas, executar os desafios,
tomar decisdes, enviar as tarefas realizadas, confeccionar seu tabuleiro, escrever suas
aprendizagens em cada casa do jogo, assim como registar seu desempenho e apoiar
outros participantes nas redes sociais da gamificacao.

5. Dinamicas: descreve o comportamento de tempo de execugdo da mecénica agindo no
jogador ao longo do tempo. Por exemplo, progressdo, recompensa, identidade e
criatividade.

Na gamificacdo Carreiras Inteligentes, alguns exemplos da dindmica de progressao no
jogo acontecem com as casas vermelhas, onde durante toda a jornada os participantes
sdo desafiados a definir qual a sua versdo herdi, ou seja, quem essa pessoa quer se
tornar, a partir do alinhamento de suas competéncias e valores, qual € a melhor versdo
que ela pode vir a se tornar. Outra casa vermelha em dire¢do oposta no tabuleiro esta
na autoidentificacdo de seu proposito de vida, de seus maiores talentos ou poderes
pessoais. Outra dindmica a ser executada no Jogo é o diario de bordo que ird se
transformar em parte de seu planeamento de carreira, esses elementos tém objetivo de
registar o desempenho, fornecer feedback de nivelamento e evolugcdo durante a
jornada.

Um elemento muito importante para a dindmica funcionar corretamente tem origem
no Gamification Design Framework (ferramenta de design de gamificacdo, embora
mais abstrato do que alguns dos outros elementos, é importante garantir que seu
sistema gamificado seja divertido e permaneca tdo importante quanto 0s outros
aspectos. Segundo o Professor Welbach, a fim de explorar completamente este aspecto
do processo de design, devemos considerar uma forma do jogo funcionar sem

quaisquer recompensas extrinsecas. E dessa forma avaliar se € uma atividade divertida.
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Apenas nas fases de experimentacdo do prototipo poderemos ter a certeza que 0S
elementos visuais, design, virtual e ao vivo, badges confirmam serem suficientemente
capazes de tais resultados, ou seja, continuar motivando os jogadores a participar
mesmo sem recompensas.

6. Componente: Componentes sdo elementos que combinados geram a mecanica de
nossa experiéncia gamificada. Estdo divididos de 5 formas:

e O objetivo do Jogo - 0 senso de proposito do jogo em si: “derrotar o vilao”,
“Sobreviver”, como o jogador descobre que venceu o jogo?

e As regras - LimitagOes que ajudam a tornar os participantes mais criativos e
gera um senso de justica por serem aplicadas a todos os participantes. Fazem
também parte do senso de diversdo. Regras sdo acOes repetitivas e continuas
que os jogadores precisam fazer e estdo totalmente integradas a principal oferta
do produto/servico.

e Feedback aos jogadores — seja de progresso, seja de desempenho. Jogadores
precisam saber como estdo se saindo no contexto dos objetivos/metas definidos
e as regras com as quais eles concordaram. Sem o feedback (retorno) néo existe
percecao ou evolugdo e com o passar do tempo obtém-se desestimulo e evasao
ao jogo. Um bom modelo de feedback, através de rankings pode fazer com que
0s participantes entrem em estado de fluxo (Flow) durante o jogo, conforme
foi anteriormente apresentado neste estudo.

e Motivacdo - Existem 2 tipos: motivacdo intrinseca — a que vem “de dentro”,
como curiosidade, orgulho ou senso de realizacdo — e motivacgdo extrinseca
— que vem “de fora”, como dinheiro, notas ou elogios.

Tabela 2. Criacdo de Componentes

Componentes Exemplo aplicado a Carreiras Inteligentes

Obijetivo (...) Criar de forma segura e autbnoma um
planeamento de carreira a partir de todas
as vivencias proporcionadas durante o
Jogo e apresenta-lo aos pais/encarregado
de educacéo, partilhando suas escolhas,

objetivos e a viabilidade de execucéo.
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Regras (...) os prazos para envio das atividades

serdo inegociaveis; (...)

Feedback Ao final de cada quadrante, o0s
participantes receberdo uma informacéo
de ranking parcial, duas pontuacOes
acima e duas pontuacbes abaixa da
pontuacdo  do  participante,  sem
identificacdo dos pontos dos demais

usuarios.

Recompensa Cartbes de Missdo Cumprida, Badges

(medalhas especiais)

Motivacao Sentimento de missdo cumprida ao
apresentar com seguranca o plano de
carreira aos pais/encarregados de
educacéo. (motivacéo intrinseca).
Recebimento de um badge exclusivo no

tabuleiro (motivacgdo extrinseca)

Mecanica: Servem para descrever a regra do jogo, com 0 componente para criar jogo
dindmico. Por exemplo: "Responda a pesquisa e obtenha nivel de especialista”. As
mecanicas sao uma forma de descrever e padronizar uma forma de jogar do ponto de vista
das acdes possiveis no jogo. Se em um jogo voceé rolar o dado e mover a sua peca, Vocé
esta utilizando a mecanica de “Rolar e Mover”.

O Carreiras Inteligentes foi criado com uma dindmica de “preencher para avangar”, como
uma caderneta vazia a espera dos cromos.

Plataforma: definida para o desenvolvedor descrever e implementar mecanismos de
jogo.

Inicialmente serdo utilizadas na Carreiras Inteligentes plataformas de terceiros, para
hospedagem dos videos, entrega de conteldo, registos, feedback, ranking, webinar, aulas
ao vivo. A medida que a gamificacdo for ganhando consistencia e obtendo resultados, um
plano de desenvolvimento ou projeto de financiamento pode ser elaborado para uma

plataforma propria e exclusiva com novas ferramentas e dindmicas de atuacao.
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Investimento: A realizacdo de um prototipo envolve investimentos, contrato de
plataformas de terceiros, investimento em designers para todas as artes graficas,
multimidia para toda producédo audio-visual, gravacgdo e edicao das aulas, pesquisa, pos-
producdo, a partir desta viabilizacdo o piloto sera testado e ajustado em um processo de
feedback e melhoria continua para que a partir de entdo possa ser feito um plano de
negocio viavel para que a gamificacdo seja capaz de conquitar um retorno econdmico e
social como um importante elemento de solucdo desta questdo tdo importante para os
jovens, a competitividade das organizagdes e a gestdo de carreira desta nova geragéo no

mercado profissional.

2.2 CARREIRAS INTELIGENTES

“Carreiras Inteligentes” foi a gamificagdo resultante do método descrito acima.
Metodologia original e inovadora de orientacdo profissional que gamifica digitalmente
um processo de Coaching de Carreira. Criado por Fabio Azevedo, 0 Jogo possui um
tabuleiro e € divido em 28 casas — Cada casa representa uma sessdo de autoconhecimento,
que promovera reflexdes e provocacdes, assim como desafios, seja através de ferramentas,
testes e/ou videoaulas. Os aprendizados ou maiores insights de cada sessdo devem ser
escritas em um “post it” e colado na casa correspondente até que todas as 28 casas estejam

com seus respectivos “posts it” e o planejamento completo de carreira esteja concluido.

Paralelo a esta atividade serdo propostos desafios, onde os participantes irdo avaliar suas
competéncias e procurar evoluir suas soft skills e aprendizados, registando suas praticas
em um grupo secreto do Jogo em uma rede social. S&o 4 etapas do Jogo, a 12. E relacionada
a0 AUTOCONHECIMENTO, a 22 etapa esta relacionada ao MERCADO, a 32 Etapa,
esté relacionada a EDUCACAO e a 42 e (lltima etapa esté relacionada a CARREIRA.

No tabuleiro também existe casas relativas ao Personagem/Personalidade real do Jogador
e espagos também relativos a sua “Jornada do Hero6i” e de todos os desafios que precisara
vencer para descobrir a sua vocacao, também desenvolver e executar seu plano de carreira
em prol de seu propdsito e objetivos de vida. Muitos desafios reais serdo propostos onde
0s participantes serdo estimulados a explorarem diversos campos profissionais,
desenvolverem a¢6es empreendedoras, construirem um networking profissional, tudo isso

com muita curiosidade e diversao.
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Em um quadrante central do tabuleiro, o jogador/participante ird participar de atividades
que o ajudardo a construir seu Plano de Rota Educacional, definindo desde a graduacéo,
até os cursos avancados como especializacdo, residéncia ou Mestrado/Doutorado, até
mesmo cursos livres que pretende realizar. E fato que todo planeamento deve ser flexivel,
porém a descoberta da identidade vocacional e a construcdo de seu propdsito de vida,
motivam 0s jovens a vivenciar com mais comprometimento essa fase de transicao e inicio

de carreira profissional.

A cada final de quadrante (7 casas do tabuleiro), serdo realizadas lives, onde o0s
participantes receberdo seus badges exclusivos, receberdo feedback de atividades, irdo

conhecer o ranking do jogo, premiagdes ou revezes.

Ao final do Jogo, um processo de autoconhecimento em execucao, um planeamento de
carreira e um processo de conhecimento de mercado desenvolvidos com muito suporte,

clareza, simplicidade e motivacéo.

Figura 7. Tabuleiro (conceco)®

AUTOCONHECIMENTO CARREIRA

Plano de rota

educacional
MERCADO EDU CAC:&O
2 3

Fonte: Autor
81. Vocé hoje! — o participante sera estimulado a refletir sobre a sua atual verséo

2. Heroi — qual a versdo que vocé quer atingir de vocé mesmo

3. Poder — quais sdo as competéncias, vocacdes e talentos dessa transformacédo

4 Vocé 14 — qual a sua versdo de sucesso e felicidade e o que quer aprender nesta jornada.

Plano de rota educacional — quais especificamente sdo os cursos, qualificacdes, formacdes e capacitacdes
que vao desenvolver as suas competéncias
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3 CAPITULO 2 - ESTUDO EMPIRICO

Neste capitulo apresenta-se 0 modelo tedrico, com os respetivos objetivos e hipdteses do
estudo. De seguida, carateriza-se a metodologia de recolha dos dados e apresentamse 0s

instrumentos de medida.

3.1 Método

O método utilizado neste estudo foi o indutivo interpretativo com técnicas qualitativas,
através de dados recolhidos a partir de entrevistas semiestruturadas em profundidade a
jovens que experienciaram a metodologia de Coaching de Carreira com o autor desse

estudo nos ultimos 5 anos.

A presente pesquisa traz contributos da analise do processo de coaching de carreira,
guanto a maturidade de escolha, seguranca na e para isso realiza entrevistas
semiestruturadas com pessoas envolvidas no processo de ensino de aprendizagem desta
modalidade de ensino. Para Vieira (2017), a técnica da entrevista semiestruturada é
conhecida como um dos principais meios para a coleta de dados na pesquisa qualitativa.
Para o0 autor, esta técnica se caracteriza por perguntas estabelecidas num roteiro flexivel

em torno de um assunto do interesse de uma pesquisa para elucidacdo do seu objeto.
3.2 Instrumento de recolha dos dados qualitativos

Os dados qualitativos foram recolhidos através de uma entrevista semiestruturada
constituida por oito perguntas abertas, delineadas especificamente para o efeito, para
avaliar a opinido desses jovens quanto a percepcdo de seus desafios, maturidade
profissional, influéncia dos pais/encarregados de educacao, eficacia e sustentabilidade
dos resultados da metodologia e finaliza com contributos e limitagbes sobre a
possibilidade deste método de Coaching de Carreira tornar-se uma gamificacéo digital

em um cenario pdés-Covid19.

O guido da entrevista, teve por base a literatura referida ao longo dos varios capitulos.
Deste modo, foram incluidas questbes sobre a pertinéncia da temaética, tanto para os

jovens tanto como de possibilidades metodoldgicas para contribuir com este processo
3.3 Procedimento

Antes da entrevista, cuja duragdo rondou os 40 minutos, os participantes foram

informados sobre 0s objetivos do estudo e que poderiam desistir, a qualquer momento, se
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assim o desejassem. A confidencialidade dos resultados foi assegurada e dada a garantia

gue 0s mesmos apenas serdo usados para fins academicos.

Devido a situacdo pandémica que assola 0 mundo inteiro e ao consequente confinamento,
as entrevistas foram realizadas através da plataforma digital Zoom. No inicio da
entrevista, todos os participantes gravaram em video seu consentimento e posteriormente
enviaram um documento de consentimento informado assinados fisica ou digitalmente

por email (Anexo 2).

As entrevistas foram gravadas em video para que o seu contetdo pudesse ser analisado e
a informacdo trabalhada de acordo com as etapas recomendadas por Bardin (2011),
nomeadamente: (i) pré-analise, (ii) exploracdo dos dados e (iii) andlise, inferéncia e

interpretagdo dos resultados.
3.4 Estudo quantitativo

Seguidamente apresentam-se os dados decorrentes do estudo quantitativo, nomeadamente
a caracterizacdo dos estudantes participantes, o instrumento utilizado e o procedimento

através do qual o estudo foi operacionalizado.
3.5 Participantes

Participaram no estudo quantitativo 10 sujeitos (40% concluiram a licenciatura apds o
processo, e 40% esta a cursar 0 Ensino Superior), com idades compreendidas entre os 19

e 38 anos, com 50% de participantes de cada sexo (M/F).

No que diz respeito a situacdo académica foi possivel constatar que 20% dos participantes
decidiu ndo cursar ou ndo completar o Ensino Superior e optaram por empreender. 20%
atualmente também atuam como Coach ou fizeram alguma certificacdo da éarea

influenciados pelos resultados que obtiveram com Seus processos pessoais.

Desse modo, foi utilizada uma metodologia qualitativa a usar o estudo de caso como
estratégia de investigacdo, através de entrevistas semi diretivas. Segundo Rodriguez et al.
(1999), a expressdo investigacdo qualitativa tem sido usada como designacao geral para
todas as formas de investigacdo que se baseiam principalmente na utilizacdo de dados
qualitativos, incluindo a etnografia, a investigacdo naturalista, os estudos de caso, a
etnometodologia, a metodologia de historias de vida, as aproximagdes biogréficas e a
investigacdo narrativa. Para Meirinhos e Osorio (2010), a investigacdo qualitativa sugere
que o investigador esteja no trabalho de campo, faga observacdo, emita juizos de valor e
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que analise, sendo essencial que a capacidade interpretativa do investigador nunca perca
0 contato com o desenvolvimento do acontecimento. Assim, a investigacdo qualitativa

procura a l6gica da construcdo do conhecimento.

O estudo de caso pode ser definido como “uma investigagdo empirica que investiga um
fendmeno contemporaneo dentro do seu contexto de vida real, especialmente quando os
limites entre o fenomeno e o contexto nao estdo claramente definidos” (Yin, 2005, p. 32).
Para Latorre (2003), o estudo de caso rege-se dentro da I6gica que guia as sucessivas
etapas de recolha, andlise e interpretacdo da informacao dos métodos qualitativos, com a
particularidade de que o propdsito da investigacdo € o estudo intensivo de um ou poucos

Casos.

A amostra deste estudo foi constituida por 10 individuos, aos quais foram realizadas
entrevistas (9 Brasileiros e uma Portuguesa), individuos que experienciaram a
metodologia de Coaching de Carreira, durante até 3 meses, de forma individual, com
média de 2h por semana, no periodo de até 5 anos anteriores a realizacdo desta pesquisa

(estudo de caso).

A recolha de dados foi efetuada através de entrevistas individuais semi-diretivas. Neste
sentido, foram elaborados um guido de entrevista para 0s ex-coachees (alunos
participantes), com o respetivo termo de consentimento prévio e informado. As
entrevistas abordaram questdes sobre o contexto da maturidade de escolha profissional e
os contributos do Coaching de Carreira para este importante momento de decisdo

profissional.

A realizacdo das entrevistas individuais possibilitou alcancar uma variedade de
impressdes e percepcdes, que os diferentes alunos possuem em relacdo as variaveis de
estudo. Tal como refere Richardson (1999, p.160), a entrevista individual “€ uma técnica
importante que permite o desenvolvimento de uma estreita relago entre as pessoas. E um
modo de comunicacdo no qual determinada informacao € transmitida”. A opg¢ao por uma
entrevista semi-diretiva ou semiestruturada foi pelo facto de proporcionar ao entrevistador
um melhor entendimento e captacdo da perspectiva dos entrevistados, uma vez que as
entrevistas livres, ou seja, totalmente sem estrutura, “resultam num acumulo de
informagdes dificeis de analisar que, muitas vezes, ndo oferecem visdo clara da
perspectiva do entrevistado” (Roesch, 1999, p.159). O tratamento de dados foi realizado

com recurso a analise de conteddo, técnica que permite analisar o que foi dito nas
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entrevistas ou observado pelo investigador. A anélise de conteido alcan¢ou popularidade
a partir de Bardin (1977) e, pode ser definida como um conjunto de instrumentos
metodoldgicos, em constante aperfeicoamento, que se presta a analisar diferentes fontes
de conteudos, verbais ou ndo-verbais. Trata-se de uma técnica refinada, que exige do
investigador, disciplina, dedicagdo, paciéncia e tempo, fazendo-se necessario também, um
certo grau de intuicdo, imaginacéo e criatividade, sobretudo na definicdo das categorias
de analise, ndo esquecendo o rigor e a ética, que sdo fatores essenciais (Freitas, Cunha, e
Moscarola, 1997).

O presente estudo tem como um dos seus principais objetivos verificar a contribuicdo da
gamificacdo digital Carreiras Inteligentes no processo de orientacdo vocacional de jovens
estudantes. Para isto, foram escolhidos dois instrumentos: um Questionario
Sociodemografico e a Escala de Adaptabilidade de Carreira (CAAS, Duarte et al., 2012).

Contextualizando, a tematica deste estudo pode-se observar o relatério da Organizacdo
para a Cooperacdo e Desenvolvimento Economico (OCDE), o maior inquérito que avalia
o desempenho escolar a nivel mundial, o Programa Internacional de Avaliacdo de Alunos
(PISA), que em 2020, revelou que em Portugal, 0s jovens concentram-se nas mesmas

areas: 58% dos rapazes optam pelas mesmas areas assim como 54% das raparigas.

Segundo (Coelho, 2020), o relatério alerta para os perigos desta concentracdo de
empregos poder significar falta de conhecimento do mercado de trabalho e falta de

orientagéo profissional.

Para analisar a pertinéncia da relacdo entre estes temas, foram postuladas as 3 hipoteses

deste estudo:

Hipdtese 1: Os jovens que participaram deste modelo de processo de autoconhecimento

se sentem mais seguros e motivados com a sua escolha profissional;

Hipdtese 2: Os jovens que tém clareza de suas vocacOes e fazem um planeamento de

carreira, tem a percecao que possuem uma maior empregabilidade;

Hipdtese 3: Metodologias ativas como a gamificacdo e o coaching fomentam alternativas

na construcdo de um plano de carreira dos jovens;

Estas hipoteses resultam das relagdes entre as estas variaveis identificadas na revisao da
literatura, que levam a propor que, 0s jovens gque se envolvem com um processo de

orientacdo vocacional, se comportardo de forma semelhante ao ja verificado previamente
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em outros contextos. Estas hipdteses resultam das relagcbes entre as estas variaveis
identificadas na revisdo da literatura, que levam a propor que, na organizacdo em estudo,

se comportardo de forma semelhante ao ja verificado previamente em outros contextos.
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4 CAPITULO 3 - RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultados das entrevistas e apresentada as conclusfes

e contributos para a criacdo da gamificacdo Carreiras Inteligentes.

Os seguintes topicos foram avaliados nas entrevistas:

4.1 Davidas e desafios

Tabela 2. Duvidas e desafios

Participante

Duvidas e desafios no processo de decisédo de carreira

01

“Excesso de opgdes, incerteza, acredito que a escolha ¢ para o resto da

vida. E importante a questdo financeira e fazer algo que eu gosto...”

02

“A pressdo era pessoal, eu comigo mesmo, sabia e queria fazer algo

grande, especial, mas ndo sabia como...”

03

“Meus pais sao da area de direito, mas eu era bom nas disciplinas de
exatas. Quando chegou no Gltimo ano do secundario que a pressao
chegou. Tinha davidas sobre qual profissdo escolher. Gostava de
matérias exatas e ndo conhecia nada sobre as profissdes. Apenas sabia
que queria ser bem-sucedido como meus pais. Queria um alto
rendimento e fazer o que gosto. A pressdo maior era a minha cobranca

pessoal...”

04

“Era uma questdo de viabilizar o que eu queria, avaliar as
possibilidades, tinha duvidas se seria possivel e precisava de orientacao.

S6 comecei a pensar na profissao no ultimo ano do secundario...”

05

“Nao encontrava nada que me identificasse, estava sem rumo, sem saber
para onde seguir. Sentia tristeza e desespero. Queria fazer algo e me
sentir inteiro e realizado e também ter um retorno financeiro. N&o
conhecia as profissdes, tinha uma ideia muito superficial das

profissoes...”

06

“Sentia inseguranga, queria apostar em algo novo, nao sabia se deveria

arriscar em algo novo ou se buscava estabilidade. Sentia presséo da
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sociedade, queria ser uma pessoa de sucesso, lidava bem com a pressédo
dos pais, mas ndo com minha prépria cobranca pessoal. Eu ndo queria
me enquadrar numa “caixinha” e sentia que meu caminho ndo era algo
tradicional. Até o 10° ano no secundario eu era uma boa aluna, depois

ndo encontrava nada que me motivasse e acabei me desmotivando...”

07

“Eu me sentia completamente perdida, tanto para minha vida pessoal
quanto profissional. “Caminhando na escuridao”. A maior pressao era a
minha comigo mesmo, eu tinha que entrar no mercado, escolher uma
profisséo e eu ndo me sentia preparada para isso. Ouvia minha mée dizer
que eu ndo servia para nada, que ndo queria nada... sentia um vazio,

uma depressao e as vezes raiva da situacado...”

08

“Eu ndo sabia o que queria fazer, meus amigos sabiam ou tinham uma
ideia da area e eu ndo fazia ideia de nada. Queria ser bem-sucedida, mas
ndo sabia como. Sempre fui muito sonhadora, mas como néo sabia o
que fazer me sentia perdida. A pressdo maior era minha, pessoal, depois
dos meus colegas da escola que me questionavam sobre o fato de eu ndo

saber o que fazer...”

09

“Quando cheguei no 9° ano eu sempre estive proxima da moda por causa
de minha mée que era costureira, mas ndo sabia se seria uma carreira.
Eu ndo pensei em fazer faculdade, mas assumi a profissdo e desenhei
vestidos e organizei desfiles... estava confusa por ndo saber se tinha um

trabalho, um sonho ou uma carreira...”

10

“Sempre fui um idealista, um romantico e queria saber como eu poderia
me encontrar e como poderia atuar no mercado a partir da minha
esséncia, do meu perfil e dos meus valores... Como fazer com que a
minha voz pudesse ser ouvida no mercado. Minha duvida sempre foi a
inseguranca de ndo me adaptar na profissdo que eu sonhava: jornalismo.
Eu era timido e reservado e pensava que ndo teria condicGes de atuar na
area pelas minhas caracteristicas pessoais. N&o tinha o perfil mais

comum para os profissionais da area, mas ndo queria desistir...”

Fonte: autor
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Em resumo:

e Incerteza sobre as possibilidades profissionais disponiveis;

e Pressdo pessoal, da familia, colegas da escola e de parentes;

e Inseguranca sobre qual a melhor opg¢éo, dentre algumas previamente
identificadas;

e Duvidas sobre como conseguir viabilizar uma escolha profissional;

e Necessidade de agradar aos pais;

e Falta de autoconhecimento (perfil, personalidade, valores, competéncias e
propdsito);

e Falta de clareza sobre a realidade do mercado.

4.2 Experiéncias anteriores ao Coaching

Tabela 4. Experiéncias anteriores ao Coaching

Participante

Experiéncias anteriores ao Coaching (orientacéo de carreira)

01

“A iniciar o 10° ano do secundario, sO tinha opinides de terceiros
(direito, medicina ou engenharia). Nunca tinha feito nada a respeito.
Participei de Feiras de Profissdo, onde iam profissionais no colégio
falar de suas profissdes, mas era apenas a visao deles. Meus amigos
completamente perdidos, também sem saber lidar com a indecisdo. Os
pais pressionando pela escolha de profissées com mais status... Estou
a 2 meses do processo seletivo para a faculdade e me sinto muito mais

seguro...”

02

“Fiz pesquisa na internet e todos os testes que encontrei... descobri que
era de Humanas e escolhi o curso de Recursos Humanos por que nao
podia financiar o curso de psicologia... Tinha mais davidas sobre como

fazer e ndo do que fazer...”

03

“Nunca fiz nada antes do Coaching relacionado a carreira. Meus
colegas também se sentiam perdidos nesta decisao e ficavam mudando

de opinido toda semana...”

04

“Fiz sessdes com psicdlogo, teste vocacional, mas continuava com

duvidas. Ndo era somente escolher era criar um planeamento para
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viabilizar, queria cursar uma faculdade de prestigio e muito
conceituada em Sao Paulo/BR e para isso teria que sair de casa e morar

em outra cidade...”

05

“Nada, zero.”

06

“Tinha passado por varios psicologos que me ajudaram muito, mas em

outras questdes, ndo na questao profissional.”

07

“Fiz sessdes terapéuticas com psicélogas, para questdes pessoais, hdo
trabalhei questBes profissionais. Fiz testes da internet e sempre tinha

algo relacionado a Humanas...”

08

“No maximo algum teste de Facebook, nem lembro por que nao foi
algo significativo. Fui a uma psicologa quando era mais nova, mas
para outras questdes fora profissdo. Na escola fiz um teste vocacional,

mas também néo foi significativo, nem lembro o resultado...”

09

“Nao fiz testes com psic6logos ou vocacionais na internet. Apenas
ouvia fitas com gravacgOes de palestras motivacionais diariamente e me
perguntava: “...no que eu sou boa?” pensava nisso varias vezes por
dia. Como poderia ser Util e ajudar as pessoas. Desenhava vestidos de
noivas e buscava apoiar e ajudar minhas clientes com tudo que podia...

Acreditava que ndo precisava de uma faculdade para isso...”

10

“Fiz todos os testes vocacionais da internet, sempre me reconhecia
como jornalista, também fiz sessdes com uma psicologa, mas para
questBes da inseguranca, nada em relacdo especifica sobre profissdes.
Mas como ndo conseguia enxergar um caminho mais préatico, um plano
de acdo, era sempre infrutifero, por que precisava de algo mais

pratico.”

Fonte: autor

Em resumo:

Nada

Testes vocacionais da Internet
Sessoes de terapia com Psicélogos
Feira de Profissfes nas escolas
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e Ouvia gravacOes de palestras e audios sobre escolhas profissionais

4.3 Influéncia dos pais/encarregado de educagdo

Tabela 5. Influéncia dos pais/encarregado de educacao

Participante

Como avaliou a influéncia dos pais/encarregado de educagéo

01

“O ponto positivo era que eles participavam e perguntavam, mas sou
um cara mais fechado e guardo mais para mim. Teve algumas
atividades que eles participaram, como a apresentacao que fiz para eles
de meu plano de carreira. Eu ja vinha falando sobre a escolha e eles ja
esperavam. Eu apresentei e reclamaram dos slides que ndo estavam tdo
caprichados. Na época eu ndo me dediquei tanto para construir 0s
slides. A vantagem de ter apresentado foi ouvir deles “Que bom, se
vocé quer isso mesmo vamos te ajudar e apoiar neste periodo.” Vale a
pena apoiar e envolver os pais porque é uma decisdo muito importante
e melhora a comunicacdo e da confianca, reforca ainda mais o
planeamento. Sem o processo eu ndo chegaria a ter uma conversa com

meus pais para falar sobre a minha carreira com tanta seguranga.”

02

“Nao pressionavam e nem apoiavam. Eles ndo tém nivel superior e
talvez isso fez com que eles ndo se sentissem seguros para me cobrar.
O apoio dos pais é importante, mas ndo é fundamental, penso que um

coach profissional pode fazer esse papel...”

03

“Os pais deixaram escolher se eu queria fazer faculdade ou fazer um
intercambio, apenas queriam que eu evitasse fazer uma escolha e
depois largar o curso na metade. Tinha opgdes e me sentia apoiado.
Meu pai apoiou mais a distancia. A minha mde era mais dedicada e
cobrava um pouco mais. Minha mée queria que eu fizesse uma
faculdade boa (e eu argumentava: “O que € uma faculdade boa?”).
Penso que € muito importante a ajuda, mas sem influenciar, uma
pessoa confusa deve ser estimulada a escolher e ndo a seguir uma

deciséo dos pais...”
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04

“Sem pressdo. Meus pais sdo muito tranquilos. Influenciavam e
opinavam sobre todas as escolhas ou ideias que tive durante 0 processo
sempre que eu as partilhei. Foi importante dialogar com eles sobre a

minha escolha.”

05

“Zero, meus pais ndo cursaram faculdade e nunca me pressionaram
por nenhuma profissdo especifica. Também nunca conversaram

comigo sobre profissoes...”

06

“Eu poderia ter tido uma orientacdo melhor. Meu pai era marinheiro e
nunca sentou comigo para conversar sobre profissdes. Se eu tivesse
mais apoio dos meus pais eu teria mais segurancga para realizar as
escolhas. Seria fundamental que eles tivessem me questionado,

conhecessem mais sobre 0 que eu pensava sobre profissdes...”

07

“Minha mée queria me ajudar, guiar, mas me apoiava a0 mesmo tempo
que me pressionava a escolher e quando eu escolhia ela dizia se
concordava ou ndo e isso me deixava muito insegura a conseguir
escolher. Minha mae sempre foi um espelho para mim, ousada,
empreendedora, ela sempre me influenciou para estudar e desenvolver
competéncias para fazer a diferenca e como ela tem um grande poder
de convencimento, seria dificil convencer ela de uma escolha que ela
ndo concordava. Os julgamentos ndo me ajudavam e me deixavam

triste e confusa...”

08

“Meus pais me apoiavam e sempre diziam que eu poderia fazer
qualquer coisa. A familia fazia pressdo para fazer algo importante,
medicina, direito... caso meus pais tivessem me direcionado a uma
carreira acredito que facilmente eu teria seguido a escolha deles. Por
que seria mais facil, se eu ndo gostasse teoricamente a escolha nao
teria sido minha, teria sido deles... Mas eles ndo fizeram isso e eu pude

fazer a minha escolha, o que acredito que ¢ o melhor para mim...”

09

“Meus pais apoiaram-me em tudo. Financeira e emocionalmente. N&o
faziam julgamentos sobre se minha escolha iria dar dinheiro ou néo,

s6 perguntavam: ti queres? Se ndo gostares nds estamos aqui para
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vocé. Morava na Madeira e eles ndo criticavam e nem me
pressionavam a nada. Meu pai era da Marinha e ndo tinha nada a ver
com a moda, mas apoiava e sempre que eu precisava ele virava meu
motorista, fotografo e ajudava com tudo que podia. Aos 16 anos eu
cheguei a arranjar trabalho em hotéis para conseguir dinheiro para
meus desfiles e meu pai me levava para o trabalho todos os dias. Eles
me apoiaram em todas as escolhas de minha vida e isso sempre fez a
diferenca e me ajudou a ser uma pessoa mais segura e determinada que

sou hoje...”

10

“Meu pai € mecanico de avido e me influenciou a cursar Escola
Técnica Profissionalizante de Eletronica, dizia que eu tinha que ser
engenheiro. Eu passei no processo seletivo e vivia desmotivado e até
cheguei a reprovar, ai ele viu que ndo era o que eu queria fazer. Ndo
tinha quem conversasse comigo sobre o que eu realmente queria. Meu
pai via o sucesso financeiro, o aspeto do provedor, queria que eu nao
passasse por dificuldades financeiras no futuro. Minha mae apoiava
tudo e acreditava sempre em mim, as vezes sentia falta de orientagéo.
Meu pai ndo tinha sensibilidade para me ajudar, ndo conseguia
entender meu perfil, para compreender como eu me sentia. A

mensagem era importante, mas ele ndo sabia como dar esse apoio...”

Fonte: autor

Em resumo:

Um dos pais/responsavel exerciam mais pressdo por uma profissdo com mais
status e/ou possibilidade de sucesso financeiro;

N&o apoiavam e nem cobravam, pouco se envolviam nessa questdo;

Queriam ajudar, mas ndo tinham os recursos ou a sensibilidade para compreender
e orientar;

Sentia apoio antes e durante o processo, queriam participar e opinavam, mas nao
decidiam e isso foi importante;

Apoiaram de todas as formas que puderam e iSSO promoveu seguranga e
autoconfianga;

Zero, ndo conversavam e nao estavam disponiveis para conversas desse tipo.
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4.4 Maturidade de escolha e planeamento de Carreira

Tabela 6. Maturidade de escolha e planeamento de Carreira

Participante

Como avalia sua maturidade de escolha e planeamento de Carreira no

inicio ou durante o processo de Coaching de Carreira?

01

“A minha mentalidade mudou, consegui focar o estudo por causa do
peso das disciplinas no vestibular. Planear a carreira traz solidez, focar
no que estd mais préximo agora do meu futuro. A ddvida traz uma
angUstia e uma preocupacao, uma pressdo e a clareza e a seguranga
levam a melhorar o foco e a motivacdo. A duvida prejudica o

rendimento escolar. O planeamento ¢ solido e foi essencial...”

02

“Aprendi a pensar, planear e executar. Ser menos imediatista...”

03

“Eu queria fazer uma escolha, mas dependia muito de minha mée. Eu
precisava que ela aprovasse. No Coaching, poucas vezes falamos de
profissdo em si. N&o existia uma opinido formada, mas uma
provocacao para que eu buscasse respostas. No ultimo dia, vocé me
disse que ndo importava a escolha, importava se eu tinha consciéncia

do porqué de eu estar a fazer esta escolha...”

04

“Cheguei 14 meio decidido, mas precisava ter certeza, acreditar que
seria capaz de ser aprovado, que conseguiria convencer meus pais. O

processo me deu a seguranca e me ajudou a construir o caminho...”

05

“Meu foco anterior era ser aprovado na prova de ingresso da faculdade
e ndo na escolha segura da profissdo... O coaching me ajudou a

enxergar isso e planear...”

06

“A inseguranga foi 0 meu maior desafio. Saber exatamente o que estou
buscando. Sempre quis fazer algo diferente, conhecer o mundo e a
expetativa da minha familia é ver eu me formar, casar, ter um emprego
e eu cheguei a conclusdo que ndo quero essa vida. Aprendi que era

possivel fazer diferente e isso foi incrivel...”
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07

“Eu sentia que queria orgulhar a minha mae e por isso escolher era
dificil. Nao consegui planear. Eu ndo sabia quem eu era e por isso
queria aprovacao dela para poder decidir e dividir a responsabilidade...

0 processo me ajudou a compreender isso...”

08

“Eu ndo sabia 0 que gostava, 0 que tinha que fazer, ndo sabia nada
sobre profissdes, sobre 0 mercado, era muito imatura, pensava em

entrar na faculdade, no curso, na aprovacéo e ndo na profissdo...”

09

“Tinha muita vontade e conteudo, mas ndo sabia como colocar em
pratica. Tinha um bloqueio para planear meu futuro. Estava paralisada
e precisava de ajuda para avangar. “O processo me deu a cana € nao

me deu o peixe” — tive que aprender a caminhar...”

10

“Fiz intercambio nos EUA e tinha davidas se deveria fazer faculdade
ou retornar. N&o sabia se deveria desistir do curso de Jornalismo por
ser muito timido ou se eu deveria fazer gastronomia e empreender.
Né&o tinha foco, muita inseguranca e me questionando muito sobre

tudo...”

Fonte: autor

De forma mais sintetizada:

e Mudou o foco, a mentalidade e a disciplina

e Um plano de carreira traz solidez. Aumenta a confianga por conseguir fazer
enxergar o caminho e as etapas de maneira mais clara.

e Mudar o foco da escolha do curso para a escolha de uma carreira profissional

e Desbloqueio para agir, aumenta 0 comprometimento. A seguranga no assumir a
responsabilidade pela escolha.

4.5 Ganhos e Beneficios

Tabela 7. Ganhos e Beneficios

Participantes

Ganhos e Beneficios que obteve a partir do Coaching de Carreira
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01

“Melhorou meu foco, rendimento, ter a clareza do por que estava a ir
ao colégio, diminui a preocupacéo, mais foco no agora por saber o que

eu devia me dedicar a estudar mais...”

02

“Descobri meus pontos fortes e aprendi estratégias para utiliza-los.
Conseguir voltar a sonhar e aprendi a construir planos para realizar
meus objetivos. Descobri meus valores pessoais e 0 que € inegociavel
para mim. Foi um divisor de aguas. Hoje eu sou Coach Profissional

gragas a esse processo que fizemos...”

03

“O processo me ajudou a ter foco, economizar tempo. Eu aprendi a
fazer planeamentos. Desde o primeiro periodo de medicina, eu ja faco
plantdes, mentorias e estou a frente de alunos do 5° periodo pelo fato
de ter planeado minha carreira. Posso listar os beneficios: Clareza de
objetivos, aprender a planear, aprender a tomar decisfes, aprender a
validar a decisdo final e por Gltimo a recomecar 0 processo sempre que

eu precisar...”

04

“Foi muito importante aprender ferramentas para aplicar e tomar
decisdes... Depois do processo parei de estudar fisica, quimica e
biologia e passei a focar nas disciplinas do curso que eu queria - Como
vocé lida com isso todo dia vocé tem uma sensibilidade para apoiar e

empoderar, trazer para a realidade de uma forma totalmente neutra...”

05

“Aprendi de forma mais profunda sobre as profissfes. Passei a ter
clareza da minha missdo. Qual é a minha motivacao para enfrentar os
desafios. Aprendi a ter mini metas (consisténcia, transformar sonhos
em metas). Aprendi a avaliar periodicamente o caminho, o que fize a

como realinhar o plano para avancar. Aprendi a aprender...”

06

“A guantidade de informacdes, possibilidade e nichos hoje de atuacéo
sdo imensas. Ter clareza e seguranca na decisdo me deu muito mais

motivagdo no 12° ano do secundario...”

07

“Aprendi a reconhecer meus valores pessoais, compreendi 0 que me
incomodava ou entristecia e 0 que me motiva, aprendi a reconhecer

meus pontos fortes, o que realmente me faz feliz, desenvolvi minha
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disciplina e rotina de estudos, estabeleci mini metas, aprendi a me
conectar com o agora com o diario de bordo para trabalhar a gratid&o,
aprendi a planear o futuro através de estratégias que podem fazer a

diferenga. Tive clareza de quem eu sou e me senti mais feliz por isso...”

08

“O processo me ajudou a ter mais foco, tinha muitas ideias.
Compreendi melhor quem eu sou e ndo quem eu achava que era ou
deveria ser para os outros. Aprendi a reconhecer qual a melhor escolha
para mim sendo quem SOu e COmO POSSO Ser a pessoa que quero Ser.
Aprendi a reconhecer os meus pontos fortes, entendi que as pessoas

podem melhorar e eu poderia ser quem eu quero ser...”

09

“O processo me ajudou a construir um alicerce, com clareza e foco, a
comecar com pequenas metas. Foi incrivel encontrar uma pessoa que
acreditava mais em mim do que eu e me apoia, fazia perguntas sem
julgamentos e sempre buscava clareza. Eu me questionava por que ele
acredita em mim mais do que eu acredito? O que ele enxerga que eu
ndo consigo enxergar ainda. Aproveitei aquela alavanca para
compreender que sao estratégias que constroem resultados e eu estava

pronta para agir...”

10

“Foi um processo transformador, aumentou a minha visdo e
perspetiva, comecei a ampliar minha visdo sobre meus pontos fortes,
habilidades e oportunidades a explorar. Era muito imaturo e passei a
ver oportunidades e diferenciais a partir de caracteristicas que eu
julgava fracas. Passei a crescer através do autoconhecimento e clareza
pessoal, passei a ter um olhar diferente sobre o mercado.
Ressignifiquei (reaprendi) sobre como poderia fazer a diferenca no
mercado. Eu me culpava demais sobre aspetos de minha
personalidade, minha timidez e eu tive um encontro comigo mesmo,
pude criar estratégias e ficar tranquilo para ser o meu “eu” do futuro e

iISSO me comprometi a ser...”

Fonte: autor

Em resumo:
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e Melhoria do foco e do rendimento escolar
e Clareza sobre o plano de estudo (priorizar as disciplinas mediante a escolha e o

curso)

e Reconhecer pontos fortes e saber usa-los

e Desenvolver a capacidade de sonhar

e Planear e construir metas

e Conhecer melhor as profissoes

e Melhorar a tomada de decisdo e a maturidade de escolha (autonomia)
e Identificacdo de valores pessoais

e Autoconhecimento e inteligéncia emocional

4.6 Pontos de melhoria no processo de Coaching de Carreira

Tabela 8. Pontos de melhoria no processo de Coaching de Carreira

Participantes

Pontos de melhoria no processo

01

“Se eu tivesse feito um ano depois poderia ter me esfor¢cado mais nas
atividades. Era muito imaturo e o processo muito profundo...”

02

“Poderia ter planos de agdo mais especificos. Utilizar mais
ferramentas de PNL — Programacdo Neurolinguistica. Poderia ter me
empenhado mais, ndo dei 100% para executar. Tragcado mestas mais
especificas e detalhadas... Poderia ter feito mais, sempre podemos
melhorar...”

03

“Dificil, mas se fosse possivel explorar mais questdes sobre as
faculdades. Um planeamento mensal de estudos. Salientar a
importancia de se manter bem, saudavel e equilibrado fisico e
mentalmente para enfrentar esse momento desafiante...”

04

“Ter um acompanhamento mais proximo, pos sesséo,
acompanhamento mais proximo das tarefas semanais...”

05

“Eu sai tdo encantado e mudou tanto a minha vida que nao consigo
pensar como poderia ter sido melhor. N&o conseguiria agora
mensurar o que poderia melhorar... o que ficou foram os
aprendizados...”

06

“Falar mais sobre as profissdes e ter mais momentos para conhecé-las
melhor...”

07

“Nao consigo dizer, foi um divisor de 4guas e me ajudou muito
naquele momento. Ele foi perfeito, foi o que tinha que ser. Foi
incrivel, foi perfeito...”

08

“Tiveram altos e baixos, alguns dias estava mais distraida e cansada
mentalmente, se tivesse algo mais estimulante, usar atividades que 0s
jovens gostam ou assuntos de interesse para estimular. Ja passava o
dia todo na escola e isso me deixava muito desgastada. Ser algo que
se movimenta, um jogo ou discutir algo relacionado a um livro ou
série preferida, criar um link emocional ou positivo para trazer mais o
foco. Quando me sinto exausta costumo fugir mentalmente e me
distrair...”
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09

“Honestamente, para aquele momento foi tudo que eu precisava, as
coisas que aconteciam nas sessdes era 0 que eu precisava, nunca
questionei ou fiquei a pensar que deveria ter dito ou ter questionado
algo. Tudo que eu precisava foi trabalhado de forma a criar um plano
ou um questionamento, a forma como a confianca em mim e a
simplicidade para ver e analisar as questdes fizeram toda a diferenca.
N&o consigo apontar algo a melhorar...”

10

“Nao tenho como responder isso, para mim me deu tudo que eu
precisava no momento...”

Fonte: autor

Em resumo:

Baixa maturidade e senso de responsabilidade para um processo tdo profundo
Planos de acdo mais especificos e mais ferramentas de Programacéo
Neurolinguistica

Mais questdes sobre qualidade de ensino e informacdes sobre faculdades
Desenvolver planos de estudo personalizados

Salientar a importancia de se manter saudavel (mente e corpo)

Envolver assuntos de interesses dos jovens em exemplos (séries e filmes)
Movimentar-se, algo ludico e mais divertido (jogo) para contrapor com o cansago
das aulas e provas

Foi 0 que precisava ser e 0 que precisava acontecer naquele momento. Por isso
foi transformador.

4.7 Percecdo sobre o plano de carreira construido durante o processo

moowp>»

Durante a entrevista os participantes partilharam sobre o plano de carreira que
construiram durante o processo, a partir dai foi realizada uma andlise sintética

comparativa das respostas que resultou no grafico abaixo, baseado nas respostas:

Continuo firme sem alterar o plano original — 40%

Fiz poucas alteragdes, mas mantenho o objetivo — 20%

Fiz muitas alteragdes, mas mantenho o objetivo — 20%

Fiz um novo planeamento baseado no que aprendi no processo — 20%

N&o possuo planeamento. — 0%
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Gréfico 1. Efetividade do planeamento de carreira:

Planeamento de carreira

4,5
4
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3
2,5
2
1,5
1
0,5
0

Continuo firme sem Fiz poucas Fiz muitas Fiz um novo N&o possuo

alteracdes no plano  alteracbes, mas altera¢des, mas planeamento planeamento

original mantenho o mantenho o baseado no que
objetivo objetivo aprendi no processo

Fonte: autor

80% dos Coachees (alunos) mantém-se firmes nos objetivos tracados em seu processo,
tendo feito poucas ou muitas alteragdes no plano inicial. 20% dos Coachees construiram
um novo planeamento e descrevem que utilizaram o mesmo modelo que vivenciaram no
Coaching para definir os novos objetivos. Nenhum Coachee participante do estudo
afirmou que nédo possuia planeamento de carreira. Os Coachees participantes realizaram
seus processos de Coaching de Carreira nos ultimos 5 anos (2017/2021).

4.8 Contributos para a transformagdo em uma gamificacéo digital

Os participantes foram perguntados se caso o processo de Coaching de Carreira que
vivenciaram se transformasse em um game digital, se eles acreditam que poderia funcionar
e quais cuidados seriam necessarios para atingir o objetivo de auxiliar os jovens na escolha
profissional. As respostas foram analisadas e consideradas na criacdo do prot6tipo do jogo.
A tabela abaixo correlaciona os contributos aos elementos e estratégias do jogo que

atendem a cada contributo.
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Tabela 9. Contributos para a transformacao em uma gamificacédo digital

Contributos

Como foi trabalhada a questdo na ideia do

Coaching Gamificado?

Ter momentos com contato

ao Vivo.

dividido

Autoconhecimento, Mercado, Educacdo e Carreira.

O Jogo e em 4 quadrantes:
Cada um dos quadrantes é composto por 7 sessdes e
desafios. Ao final de cada quadrante existe uma sesséo
online e ao vivo com os participantes para feedback,
premiacOes e validacdo do aprendizado até aquele
momento. E uma grande sesséo online ao final para
celebracdo e validagdo geral dos aprendizados e

conquistas.

A plataforma tem que ter uma

boa visualizagdo, como
Netflix, uma coisa mais séria,
mas intuitiva, facil, limpa,

convidativa.

A plataforma utilizada sera uma das maiores do mundo
em cursos online. Para oferecer suporte para telemdével
e ser intuitiva e com um design clean e funcional. No

futuro pode ser desenvolvida uma plataforma propria.

Uma linguagem mesclada:
Em alguns momentos uma
linguagem  técnica  para
mostrar que tem conte(dos
sérios no jogo e outros
momentos descontraidos para

criar conexao emocional.

Seré desenvolvido um material de apoio para todas as
técnicas ou contetdos a ser trabalhado no jogo e os
participantes poderdo baixar o material em formato

pdf para consultas futuras.

Era preciso desenvolver a
disciplina dos jovens, a
colocar tempo limite, avisos,
lembretes para que o jovem
realize e tenha foco nas

atividades.

Na Gamificacdo serdo utilizados badges (medalhas)
que representam conquistas. Todas as vezes que 0s
jovens cumprirem com a missao, realizando a tarefa
da forma e no tempo indicado, recebera um card de
missao cumprida para seu tabuleiro ou um badge

especial referente a desafios especificos. O estimulo
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de preencher seu tabuleiro estimula o

desenvolvimento da disciplina. A Gamificacdo € um

modelo de design motivacional.

Desenvolver clareza mental e
foco através de testes que
promovam 0

autoconhecimento.

Cada casa do tabuleiro é uma sesséo e possui um tema
especifico daquele quadrante, onde o participante ira
refletir e interagir com os desafios para aprender sobre
a tematica em questdo

(valores, objetivos,

personalidade, conhecimento do mercado,
conhecimento do percurso profissional, das profissdes

dentre outros)

Geracdo atual mais limitada
emocionalmente,

desenvolver mais masculos
emocionais. E confianca para

lidar com os desafios.

No grupo seré criada uma comunidade virtual para que
todos possam apoiar os participantes, inclusive o jogo
ird premiar e valorizar este comportamento. Todos
jogam, todos vivem sua experiéncia individualmente,
desenvolvem  sentimentos

mas de pertenca a

comunidade.

Conhecer melhor as

profissbes, poder aprender
exatamente 0 que 0S

profissionais fazem.

O Jogo ira dar ferramentas e desafiar os participantes
a interagir com profissionais e conhecer melhor os
ambientes e realidades daqueles profissionais de sua
regido das escolhas que estdo mais propensos a fazer.

Ter a sua propria impressdo e opinido sobre a mesma.

Separar os jovens entre ‘“‘eu
ndo sei 0 que eu quero”’ €
“tenho duvidas sobre quais
destas eu quero”. Sao
caminhos diferentes e se ficar
claro para o jovem pode
ajudar de uma forma melhor

ao0s jovens no jogo.

Nas casas e sessdes onde trabalharemos técnicas como
a Jornada do Herdi e o journaling (livre pensamento),
0s participantes serdo estimulados a compreender em
gue momento ou fase estdo na jornada, a construir as
perguntas mais importantes que querem responder e
direcionando seus esforgos para construir de forma

clara e motivadora estas respostas.
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Nao ser nada “enlatado”,
deve ser algo que o
participante possa

personalizar e registar sua

propria experiéncia.

No tabuleiro, cada casa tem o tamanho de um “post it”
e 0 participante deve sintetizar a aprendizagem e 0s
insights daquela sessé@o e escrever em um “post it”,

colando-o0 na casa o registo Unico de sua experiéncia.

Ensinar também a como lidar
com o fracasso, muitos nao
séo aprovados em medicina e

desistem.

Existe uma casa no Jogo voltada a esta questdo: “O
Cemitério dos Sonhos” — que ird explorar essa
tematica sobre o persistir, sobre pessoas de sucesso
que tiveram que se superar, sobre os desafios do

grande jogo da vida.

Diferenciar de um teste
vocacional. Explicar por que

esse método é melhor que 0s

A construgdo da aprendizagem, a experiéncia
interativa, os tabuleiros sdo iguais mas o jogo sera

completamente diferente, cada um vai viver o jogo que

outros para se escolher | se dedicar a viver, assim como na vida, sera um

carreira processo voltado ao objetivo que cada participante
definiu e consequéncia de seu empenho e
envolvimento com o processo.

Um bom onboarding | Sera feita uma sessdo de explicacfes para apresentar o

(acolhimento): para os que
iniciam 0 jogo
compreenderem o0 que &,
como funciona e quais 0s

beneficios e objetivos.

Cuidar para 0s jovens néo
abandonarem — ter uma trilha
estimulante, ou seja, néo ficar
demasiadamente  repetitivo
ao ponto de o participante

perder o interesse.

jogo, acolher os participantes para criar um vinculo,
um acolhimento e tirar todas as ddvidas e incertezas.
Todos os participantes terdo a possibilidade de desistir
sem custo algum se acreditarem que aquele ndo é o

melhor momento para se dedicarem a este processo.
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Se ficarem duvidas depois do

deveria ter a

jogo,
possibilidade de fazer sessoes

individuais

Esta opcdo sera comunicada aos participantes na
sessdo online de encerramento do Jogo. Os que
necessitarem de mais suporte sera formada uma equipe
de Coaches profissionais para dar este suporte

adicional ao Jogo.

Explicar e ndo permitir que
participem jovens forcados
ou obrigados pelos pais para
escolher uma  profisséo,
afastar os que buscam uma
férmula mégica por que eles
acabam desistindo ou

frustrando-se e isso ird

prejudicar o jogo.

A sessdo de acolhimento e explicacdo pretende

esclarecer todos esses pontos.

Tudo muito novo. Ter limites
com a venda. Utilizar menos
pressdo, urgéncia, uma venda
mais organica para ajudar e
ndo gerar mais pressao nos

jovens.

Serd desenvolvida uma comunicagdo com foco nos
resultados e nos casos de sucesso. Também sera dado
a possibilidade de desisténcia na sessdo de

esclarecimento, conforme informado anteriormente.

Explicar a importancia e

LN 13

mostrar quem esta “por tras

do jogo” (experiéncia €

realizacGes)

A campanha de marketing deve passar esta informacao
e divulgar os resultados j& obtidos com a metodologia
que de forma inovadora esta a se transformar em uma

Gamificagéo digital.

Provas sociais, ter partilhas
de experiéncias de outras
pessoas que fizeram e tiveram
sucesso. Partilhar resultados

e histdrias de sucesso.

Como ja informado acima, a campanha sera feita nesse
sentido para que os jovens se identifiqguem, suas dores

e dificuldades nesse momento tdo importante.
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Criar durante o jogo um | A comunidade sera estimulada a interagir e apoiar-se,
ambiente de apoio e | ndo existird nenhuma competicéo do tipo ganha-perde,
seguranca todas serdo “ganha-ganha” a fim de estimular a

participacao de todos.

CONCLUSAO

Teoricamente a gamificacdo criada Carreiras Inteligentes atende a todos os critérios
propostos. Sua concecdo esta alinhada aos conceitos descritos de gamificacdo e busca
atender aos requisitos do processo de coaching de carreira. Tem o carater inovador por
ndo se tratar de um curso online, mas de um tabuleiro que sera personalizado, tornando a
experiéncia individual. Serd composto de desafios reais para promover o principio basico
do coaching de “reflexdo-acdo”, a interacdo com a comunidade, as medalhas (badges)
conquistadas através da realizacdo de tarefas e do empenho nas acGes. O formato digital e
a possibilidade de atender a um grande nimero de jovens, muito mais adaptados ao
formato digital desde a pandemia de COVID19.

As entrevistas realizadas com os Coachees (alunos) que vivenciaram o processo de
Coaching de carreira nos ultimos 5 anos, ratifica as pesquisas sobre a importancia da
participacdo dos pais na orientacdo profissional, assim como o impacto negativo de um

comportamento ausente e castrador nesse processo.

Os entrevistados também afirmam que no 11° ano do secundario é o melhor momento para
se aplicar a gamificacao, pelo fato dos alunos estarem um pouco mais maduros que no 10°

ano e ainda com mais disponibilidade para participar que os alunos do 12° ano.

100% dos entrevistados acreditam que esse € um formato Unico e inovador e que esse € 0
momento ideal para criar o protétipo, experimentar o formato e aferir resultados e
feedbacks para um processo de melhoria continua. Foram pesquisados inimeros artigos
em diversas bases de dados e nenhuma encontrada possui o carater tdo inovador e baseado
em um formato tdo experimentado e com efetividade comprovada, segundo o relato dos

participantes.

A eficicia da utilizagdo da gamificacdo ja foi comprovada em diversos estudos e 0s
resultados obtidos na aprendizagem e na motivacdo dos alunos podem ser a chave para

comegar a construir um caminho de autoconhecimento, desenvolvimento de
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competéncias, fortalecimento de valores, produtividade, equilibrio e inteligéncia

emocional, atraves de um contetdo técnico inspirador e de metodologias estimulantes.

As entrevistas sugerem a comprovacdo das hipoteses definidas nesse trabalho. Deve-se
levar em consideracdo a limitagdo da amostra e a necessidade da realizacdo de estudos

mais aprofundados sobre o assunto.

Acdes como essa podem auxiliar na limitacdo atual que pais, instituicOes e a sociedade
atual tem para construir pontes transformadoras com foco no respeito e dialogo a fim de
potenciar cidad&os equilibrados, realizados e produtivos, pois como dizia Einstein: “VVOcé

nédo pode resolver um problema com a mesma mentalidade que o criou”.

Essa pesquisa busca contribuir e aprender com as experiéncias propostas.

Contribuices futuras

Uma etapa posterior do estudo seria o investimento na constru¢do digital do prototipo,
producdo do contetdo digital (videos / edicdo) e adaptacdo de todas as ferramentas, assim
como no investimento e desenvolvimento das artes do tabuleiro, badges (medalhas) e
elementos de comunicacdo e a partir dai aplicar a gamificagdo com estudantes do 11° ano
do secundério e avaliar a aplicagdo atraves da escala de adaptabilidade de carreira— CAAS,

VErsdo portuguesa.

Com este novo estudo podera ser verificado a contribuicdo desta metodologia em
competéncias de carreira, em um grupo de jovens estudantes, visto que competéncias softs
ou comportamentais vem impactando até mesmo o desenvolvimento do

empreendedorismo em Portugal, como foi demonstrado neste estudo.
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ANEXO 1

GUIAO DE ENTREVISTA:

BUSINESSSCHOOL

Gestdo de Carreiras: Carreiras Inteligentes - um estudo de caso

Entrevista semiestruturada
1. Quais eram as suas duvidas e desafios quando pensava em sua carreira ou futuro profissional?

2. O que ja havia tentado antes de experimentar o processo de Coaching: Carreiras Inteligentes?
E qual tinha sido o resultado?

3. Qual a influéncia de seus pais em seu processo de escolha e quais 0s pontos positivos e negativos
desta influéncia para vocé?

4. Como descreveria 0 processo em relagdo a sua maturidade de escolha, planeamento de carreira
e seguranca na tomada de decisdo?

5. Quais os beneficios ou resultados que acredita que conseguiu com a contribuicdo deste
processo?

6. Quais o0s pontos de melhoria que vocé poderia sugerir a0 processo?

7. Existiu algum ganho ou beneficio pelo fato dos pais estarem envolvidos com o processo?
Alguma limitacéo?

8. Acredita que este processo, transformado em um game com aulas digitais, desafios, interagdes
e pontuacOes pode ser eficaz e atender a um ndmero muito maior de jovens de forma positiva?
Quais os cuidados e limitacGes que esta versdo digital deveria ter?
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ANEXO 2

PROTOCOLO DE CONSENTIMENTO INFORMADO
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Protocolo de consentimento informado - Entrevista Semi-estruturada

Eu, Camila Maria Ferreira Bastos aceito participar de livre vontade no estudo da autoria
de Fabio Azevedo (Aluno da Coimbra Business School / 1ISCAC), orientado pelo Professor
Doutor Wander Carvalho (Coordenador do Mestrado em GRH) e coorientado pelo Prof.
Doutor Alexandre Gomes, no ambito da dissertagdo de Mestrado em Gestdo de
Recursos Humanos. Foram-me explicados e compreendo os objectivos principais deste

estudo gue constam do protocolo de consentimento informado. Aceito responder a
uma entrevista gue explora questdes sobre o meu processo de escolha profissional e
decisdes de carreira. Compreendo que a minha participacio neste estudo é voluntaria,
podendo desistir a qualguer momento, sem gue essa decisdo se reflicta em qualguer
prejuizo para mim. Ao participar neste trabalho, estou a colaborar para o
desenvolvimento da investigacdo na drea da gest3o de carreiras, ndo sendo, contudo,
acordado qualguer beneficio directe ou indirecto pela minha colaboracao.

MNome: CAMILA MARIA FERREIRA BASTOS
Assinatura

AP

e

Data: 30/05/2021

101



Gestao de Carreiras: Carreiras Inteligentes — um estudo de caso

Protocolo de consentimento informado - Entrevista Semi-estruturada

BU, Pond Goilioee Sondes Moe aceito participar de livre

vontade no estudo da autoria de Fabio Azevedo (Aluno da Coimbra Business School /
ISCAC), orientado pelo Professor Doutor Wander Carvalho (Coordenador do Mestrado
em GRH) e coorientado pelo Prof. Doutor Alexandre Gomes, no dmbito da dissertagdo
de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos. Foram-me explicados e compreendo os
objectivos principais deste estudo que constam do protocolo de consentimento
informado. Aceito responder a uma entrevista que explora questdes sobre o meu
processo de escolha profissional e decisdes de carreira. Compreendo que a minha
participacdo neste estudo é voluntdria, podendo desistir a qualquer momento, sem que
essa decisdo se reflicta em qualquer prejuizo para mim. Ao participar neste trabalho,
estou a colaborar para o desenvolvimento da investigagdo na drea da gestio de
carreiras, ndo sendo, contudo, acordado qualquer beneficio directo ou indirecto pela
minha colaboragio.

Nome_ ek Cocliree Sondes Al

Assinatura_ Puede Condtooe, Qondio Mosa

Data ac /e /oo
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Protocolo de consentimento informado - Entrevista Semi-estruturada

. 7 g .
Eu, }a‘wm E"’Hq (koo (i T aceito participar de livre vontade ne estudo da

autoria de Fabio Azevedo (Aluno da Coimbra Business School / ISCAC), orientado pelo
Professor Doutor Wander Carvalho (Coordenador do Mestrado em GRH) e coerientado
pela Prof. Doutor Alexandre Gomes, no dmbito da dissertagdo de Mestrado em Gestéo
de Recursos Humanos. Foram-me explicados e compreendo os objectivos principais
deste estudo que constam do protocolo de consentimento informado. Aceito responder
a uma entrevista que explora questdes sobre o meu processo de escolha prefissional e
decisdes de carreira. Compreendo gue a minha participacdo neste estudo & voluntéria,
podendo desistir a qualquer momento, sem gue essa decisdo se reflicta em qualquer
prejuizo para mim. Ao participar neste trabalho, estou a colaborar para o
desenvolvimento da investigacio na drea da gestdo de carreiras, ndo sendo, contudo,
acordado qualguer beneficio directo ou indirecto pela minha colaboracdo.

veme: o Fion (hdrp Yo

Assinatura: : }%}. &ﬂ(}} p

I 1 35 7

Data: 19/03/2021
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De:  Prof. Fabio Azevedo (a2019108496@alumni.iscac.pt)
Para: humbertofilho1005@gmail.com

Data: segunda-feira, 20 de setembro de 2021 19:26 GMT+1

Muito obrigado Humbertol

Enviado do Yahoo Mail para iPhone

Em domingo, setembro 19, 2021, 10:59 PM, Humberto Filho
<humbertofilho1005@gmail.com> escreveu:

Protocolo de consentimento informado - Entrevista Semi-estruturada

Eu, Humberto Fabio Nunes de Oliveira Filho, aceito participar de livre vontade no
estudo da autoria de Fabio Azevedo (Aluno da Coimbra Business School / ISCAC),
orientado pelo Professor Doutor Wander Carvalho (Coordenador do Mestrado em
GRH) e coorientado pelo Prof. Doutor Alexandre Gomes, no &mbito da dissertagdo de
Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos. Foram-me explicados e compreendo os
objectivos principais deste estudo que constam do protocolo de consentimento
informado. Aceito responder a uma entrevista que explora questdes sobre o meu
processo de escolha profissional e decisdes de carreira. Compreendo que a minha
participagdo neste estudo € voluntdria, podendo desistir a qualguer momento, sem
que essa decisdo se reflicta em qualquer prejuizo para mim. Ao participar neste
trabalho, estou a colaborar para o desenvolvimento da investigagdo na drea da gestio
de carreiras, ndo sendo, contudo, acordado qualquer beneficio directo ou indirecto
pela minha colaboragio.

Nome: Humberto Fibio Nunes de Oliveira Filho

Assinatura: Humberto, CPF 02884645594

Data 19/09/2021
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Em domingo, setembro 19, 2021, 10:07 PM, Arthur Macédo de Santana <arthur macedo@soufits.com br= escreveu:

|Protoco|o de consentimento informado - Entrevista Semi-estruturada

Eu, Arthur macedo de Santana aceito participar de livre vontade no estudo da autoria
de Fabio Azevedo (Aluno da Coimbra Business School / ISCAC), orientado pelo Professor
Doutor Wander Carvalho (Coordenador do Mestrado em GRH) e coorientado pelo Prof.
Doutor Alexandre Gomes, no dmbito da dissertagdo de Mestrado em Gestdo de
Recursos Humanos. Foram-me explicados e compreendo os objectivos principais deste
estudo que constam do protocolo de consentimento informado. Aceito responder a
uma entrevista que explora questdes sobre o meu processo de escolha profissional e
decisdes de carreira. Compreendo que a minha participagdo neste estudo é voluntaria,
podendo desistir a qualquer momento, sem que essa decisdo se reflicta em qualquer
prejuizo para mim. Ao participar neste trabalho, estou a colaborar para o
desenvolvimento da investigacio na drea da gestio de carreiras, ndo sendo, contudo,
acordado qualquer beneficio directo ou indirecto pela minha colaboragéo.

Nome::Arthur macedo de Santana
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Protocolo de consentimento informado - Entrevista Semi-estruturada

Eu, aceito participar de livre
vontade no estudo da autoria de Fabio Azevedo (Aluno da Coimbra Business School /
ISCAC), orientado pelo Professor Doutor Wander Carvalho (Coordenador do Mestrado
em GRH) e coorientado pelo Prof. Doutor Alexandre Gomes, no ambito da dissertagdo
de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos. Foram-me explicados e compreendo
os objectivos principais deste estudo que constam do protocolo de consentimento
informado. Aceito responder a uma entrevista que explora questdes sobre o meu
processo de escolha profissional e decisGes de carreira. Compreendo que a minha
participagdo neste estudo € voluntéria, podendo desistir a qualquer momento, sem
que essa decisdo se reflicta em qualquer prejuizo para mim. Ao participar neste
trabalho, estou a colaborar para o desenvolvimento da investigacdo na area da gestdo
de carreiras, nio sendo, contudo, acordado qualquer beneficio directo ou indirecto
pela minha colaboragdo.

) /) ] 1 47
Nome é@z @/w tfl/d W9

Assinatura MM’ %”/’/ﬂc// Cé& 2722
043860 145-42

Data 44/ .04/.24

107



Gestao de Carreiras: Carreiras Inteligentes — um estudo de caso

De:  Viviane Nunes (vivianenunes8822@hotmail.com)
Para: a2019108496@alumni.iscac.pt

Data: quarta-feira, & de outubro de 2021 00:07 GMT+1

Protocolo de consentimento informado - Entrevista Semi-estruturada

Eu, Viviane Nunes Santos Santana aceito participar de livre vontade no estudo da autoria de Fabio Azevedo
(Aluno da Coimbra Business School / ISCAC), orientado pelo Professor Doutor Wander Carvalho (Coordenador
do Mestrado em GRH) e coorientado pelo Prof. Doutor Alexandre Gomes, no dmbito da dissertacéo de
Mestrado em Gestédo de Recursos Humanos. Foram-me explicados e compreendo os chjectivos principais
deste estudo que constam do protocolo de consentimento informado. Aceito responder a uma entrevista que
explora questbes sobre o meu processo de escolha profissional e decisdes de carreira. Compreendo que a
minha participacéo neste estudo € voluntaria, podendo desistir a gqualguer momento, sem que essa deciséo se
reflicta em qualquer prejuizo para mim. Ao participar neste trabalho, estou a colaborar para o desenvolvimento
da investigacdo na area da gestéo de carreiras, nao sendo, contudo, acordado qualguer beneficio directo ou
indirecto pela minha colaboracéo.

Nome__ Viviane Nunes Santos Santana

Assinatura_Viviane Nunes Santos Santana
Cpf: 043.961.415-56

Data05__/ 10/ 2021
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Protocolo de consentimento informado - Entrevista Semi-estruturada

Eu, Eda Rodrigues do Amor Cardoso, aceito participar de livre vontade no estudo da
autoria de Fabio Azevedo {Aluno da Coimbra Business School / ISCAC), orientado pelo
Professor Doutor Wander Carvalho (Coordenador do Mestrado em GRH) e coorientado
pelo Prof. Doutor Alexandre Gomes, no dmbito da dissertacdo de Mestrado em Gestdo
de Recursos Humanos. Foram-me explicados e compreendo os objectivos principais
deste estudo que constam do protocolo de consentimento informado. Aceito responder
a uma entrevista que explora questdes sobre o meu processo de escolha profissional e
decistes de carreira. Compreendo que a minha participagdo neste estudo é voluntaria,
podendo desistir a qualguer momento, sem que essa decisdo se reflicta em gualquer
prejuizo para mim. Ao participar neste trabalho, estou a colaborar para o
desenvolvimento da investigacdo na drea da gestdo de carreiras, ndo sendo, contudo,
acordado qualquer beneficio directo ou indirecto pela minha colaboracio.

Mome Eda Rodrigues do Amor Cardoso

Assinatura

CPF: 030.106.285-44

Data 24/09/2021.
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m X
Protocolo de consentimento informado - Entrevista Semi-estruturada
De:  Mara Rodrigues (marabymara@gmail.com)

Para: proffabioazevedo@yahoo.com.br

Data: quarta-feira, 6 de outubro de 2021 12:26 GMT+1

Protocolo_de_Consentimento.jpeg

24\ 145.9kB

Protocolo de consentimento informado - Entrevista Semi-estruturada

Eu, w@eito participar de livre

vontade no estudo da autoria de Fabio Azevedo (Alunoda Coimbra Business School /
ISCAC), orientado pelo Professor Doutor Wander Carvalho (Coordenador do Mestrado
em GRH) e coorientado pelo Prof. Doutor Alexandre Gomes, no ambito da dissertagao
de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos. Foram-me explicados e compreendo 0s
objectivos principais deste estudo que constam do protocolo de consentimento
informado. Aceito responder a uma entrevista que explora questdes sobre o meu
processo de escolha profissional e decisdes de carreira. Compreendo que a minha
participacdo neste estudo é voluntaria, podendo desistir a qualquer momento, sem que
essa decisdo se reflicta em qualquer prejuizo para mim. Ao participar neste trabalho,
estou a colaborar para o desenvolvimento da investigagdo na area da gestao de
carreiras, nio sendo, contudo, acordado qualquer beneficio directo ou indirecto pela
minha colaboragao.

Nome /Tl%&ﬂ S;wﬂmrl Tr‘&mﬁu /JQ%WM

Assinatura @) f‘@

pata O/ A0/ X0
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