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RESUMO

O presente Trabalho Final de Mestrado tem como objetivo descrever as praticas e
processos desenvolvidos no Career Services do ISEG — Lisbon School of Economics &
Management, no ambito do Estdgio Curricular, a luz da literatura contemporanea em
Gestao de Recursos Humanos e Gestao de Carreiras. Num mercado de trabalho cada vez
mais volatil, digital e orientado para competéncias, os servigos de carreira no ensino
superior assumem um papel estratégico na promocgao da empregabilidade, na reducao de
assimetrias de acesso a oportunidades e no desenvolvimento de competéncias de carreira
(por exemplo, adaptabilidade, autogestdo e tomada de decisdo informada). Com base
numa abordagem qualitativa assente em observacdo (participante e ndo participante)
analise documental e diario de bordo, o relatorio descreve os principais servigos prestados
a estudantes e alumni, bem como as iniciativas e eventos de empregabilidade dinamizados
ao longo do ano letivo, discutindo a sua coeréncia com boas praticas reportadas na
literatura e com os desafios atuais de transi¢ao para o trabalho.

A analise identifica pontos fortes e oportunidades de melhoria, nomeadamente ao
nivel da comunicagdo e captacdo de utilizadores, da segmentagdo da oferta por perfis, e
da integragdo sistematica de conteudos de gestdo de carreira e desenvolvimento de
competéncias no percurso académico. O relatorio propde, assim, um conjunto de
recomendacdes fundamentadas, incluindo a implementagao de um plano de comunicagado
estruturado e a inclusdo do tema Gestdo de Carreiras numa unidade curricular do ISEG
de 1° ano, com o objetivo de aumentar a adesdo dos estudantes, refor¢ar o impacto do
Career Services e contribuir para uma estratégia institucional mais integrada de

empregabilidade e sucesso profissional.

Palavras-chave: Career Services, carreira, boundaryless career, protean career €

desenvolvimento de carreira.
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ABSTRACT

This Master’s Final Work aims to describe the practices and processes developed within
the Career Services of ISEG — Lisbon School of Economics & Management during the
curricular internship, through the lens of contemporary Human Resource Management
and Career Management literature. In an increasingly volatile, digital, and skills-oriented
labour market, higher education career services play a strategic role in supporting
employability, reducing inequalities in access to opportunities, and developing key career
competencies (e.g., adaptability, self-management, and informed decision-making).
Using a qualitative approach based on participant and non-participant observation,
documental analysis and a logbook, the report describes the main services provided to
students and alumni, as well as the employability initiatives and events delivered
throughout the academic year and discusses their alignment with evidence-based
practices and current transition-to-work challenges.

The analysis highlights strengths and areas for improvement, particularly regarding
communication and user engagement, segmentation of services according to student
profiles, and the systematic integration of career management and competency
development content within the academic pathway. Accordingly, the report proposes a
set of theoretically grounded recommendations, including the implementation of a
structured communication plan and the inclusion of Career Management as a first-year
curricular unit at ISEG, with the aim of increasing student uptake, strengthening the
impact of Career Services, and contributing to a more integrated institutional strategy for

employability and professional success.

Keywords: Career Services, career, boundaryless career, protean career and career

development.
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Capitulo 1 — Introducio

A gestao de carreira ¢ hoje muito mais do que uma sequéncia linear de empregos.
Passou a ser um processo continuo, dindmico e cada vez mais individualizado, num
mercado de trabalho em constante mudanga. E aqui que os servigos de carreira no ensino
superior ganham uma importancia estratégica, enquanto espagos em que os estudantes
podem posicionar-se e tomar decisoes informadas sobre o seu futuro.

O presente relatorio de estagio centra-se em torno do estagio curricular, com a duragao
de 6 meses, realizado no departamento de Career Services do ISEG, tendo ocorrido no
ambito da elaboragdo do Trabalho Final de Mestrado (TFM) para o Mestrado de Gestao
de Recursos Humanos, na mesma institui¢cao. Para além de descrever a experiéncia, o
relatorio procura abordar as praticas do Career Services a luz da literatura contemporanea
sobre carreiras e empregabilidade, de modo a fundamentar propostas de melhoria e
reforcar o impacto do servigo junto dos estudantes do ISEG.

A pertinéncia deste estudo esta nas profundas transformagdes no conceito de carreira
e das exigéncias crescentes colocadas aos estudantes no atual mercado de trabalho. A
literatura demonstra que a carreira deixou de ser um percurso linear, estavel e gerido
predominantemente pelas organizagdes, dando lugar a modelos como a carreira proteana
e a carreira sem fronteiras, nos quais os individuos assumem um papel mais autbnomo no
desenvolvimento das suas carreiras profissionais (Wiernik e Kostal, 2018).
Adicionalmente, o conceito de empregabilidade tem sido entendido como um conjunto
de recursos psicossociais que permite aos individuos adaptarem-se a mudangas e
oportunidades no trabalho (Fugate, Kinicki e Ashforth, 2004).

Neste contexto, os servigos de carreira das universidades assumem um papel
estratégico ao apoiar os estudantes na constru¢do das competéncias necessarias para a
transi¢do e sucesso no mercado de trabalho (Dey e Cruzvergara, 2014).

A Geragdo Z ¢ a geracdo atual predominante no ensino superior € a ultima a entrar no
mercado de trabalho, sendo também o publico-alvo das atividades dos servigos de
carreira. Consequentemente, torna-se assim importante perceber as caracteristicas e
necessidades dos jovens que formam esta geragao.

Além disso, este estudo ¢ particularmente relevante no contexto do ISEG, uma vez
que aborda as praticas de um gabinete da faculdade, bem como identificar pontos de

melhoria. Um dos possiveis pontos de melhoria ¢ a adesdo dos alunos ao servico do



Career Services. Apesar do gabinete ser divulgado nos welcome days aos novos
estudantes, muitos deles acabam por ndo o conhecer. Outra parte dos alunos de facto
conhece, mas acaba por ndo recorrer a este servigo disponibilizado pela faculdade.

Este acontecimento nao €, no entanto, exclusivo ao ISEG, podendo-se verificar em
outras universidades no mundo (Fouad et al., 2006). A literatura sugere, alias, que
intervengdes estruturadas de desenvolvimento de carreira podem melhorar aspetos como
autoeficacia e competéncias de decisdo, reforcando o interesse em analisar e aperfeigoar
a oferta existente (Hughes e Karp, 2004).

Esta lacuna ¢ relevante do ponto de vista da eficacia organizacional do servigo, uma
vez que limita o alcance das intervencdes e a capacidade do gabinete em produzir
resultados junto dos seus estudantes.

Assim, o problema orientador deste TFM pode ser formulado do seguinte modo: quais
as praticas e iniciativas do Career Services do ISEG e que melhorias podem aumentar a

adesdo, a relevancia percebida e o impacto do servico na carreira dos estudantes?

Este trabalho estabelece dois objetivos principais:
1. Descrever as praticas e iniciativas do ISEG Career Services a luz da literatura
atual;

2. Apresentar propostas de melhoria ao servico fundamentadas.

O presente trabalho estd estruturado em seis capitulos: o primeiro sendo a
introducdo; o segundo capitulo aborda a literatura existente sobre os Career Services e
temas relevantes; o terceiro capitulo aborda a metodologia utilizada; o quarto capitulo
contém uma descri¢do da instituicdo em que foi realizado o estagio e as atividades
desempenhadas durante o mesmo; o quinto capitulo propde-se a fazer uma reflexao acerca
do estagio curricular e apresentar pontos de melhoria nas atividades do gabinete; por fim,

0 sexto, e ultimo capitulo, ¢ uma conclusdo do presente relatorio e TFM.



Capitulo 2 — Revisao De Literatura

2.1 Gestao De Carreira

2.1.1 Evoluc¢ao Do Conceito De Carreira

A nogdo de carreira tem evoluido ao longo do tempo, acompanhando
transformagdes sociais, econdmicas e organizacionais. Em termos etimoldgicos, a palavra
carreira, na lingua portuguesa, tem origem na palavra “carraria” em latim, que significava
caminho, na altura utilizado para descrever estradas para carruagens (Rosa, Zampier e
Stefano, 2017). Posteriormente, em Franga, a palavra comecou a ser utilizada para
descrever a trajetoria de vida de uma pessoa (Rosa, Zampier e Stefano, 2017). Um
conceito semelhante ao entendimento mais comum de carreira.

Na literatura, existem multiplas defini¢des de carreira, variando sobretudo em
relacdo a amplitude do conceito. As definigdes mais tradicionais restringiam a carreira a
algo relacionado a vida profissional (Patton e McMahon, 2014). Nicholson e West (1989)
propdem, por exemplo, que o termo neutro “work histories” ¢ mais adequado para falar
de trabalho e experiéncias profissionais, enquanto o termo “carreira” fica para o sentido
que as pessoas atribuem ao seu percurso (Patton e McMahon, 2014). Nesta linha, Patton
e McMahon (1999) definem carreira como “o padrdo de influéncias que coexistem na
vida de um individuo ao longo do tempo” (Patton e McMahon, 2014).

Tendo em conta a natureza deste trabalho e o seu foco na transi¢ao dos estudantes
para o mercado de trabalho, adota-se a defini¢cdo de carreira de M. B. Arthur, Hall e
Lawrence (1989), que definem carreira como “a sequéncia progressiva das experiéncias
profissionais de uma pessoa ao longo do tempo” (Patton e McMahon, 2014). Esta
defini¢do ¢ particularmente util para analisar fases iniciais de carreira, pois permite
compreender a entrada no mercado de trabalho ndo como um evento isolado, por
exemplo, como “obter o primeiro emprego”, mas como parte de um processo de
construcdo progressiva de experiéncias, competéncias e escolhas coerente com a
perspetiva de carreira enquanto processo ao longo do tempo (Patton e McMahon, 2014).

A forma como as organizac¢des e os individuos se relacionam com a carreira
alterou-se profundamente (Bridgstock, 2017). O modelo tradicional de carreira, que
consistia em ambientes estaveis e seguros e uma cultura de um emprego para a vida,

entrou em declinio (Cappelli, 1999). Neste modelo, a progressao era em grande medida



estruturada e gerida pelas organizagdes, com trajetorias lineares e ascendentes, € um
contrato psicologico mais duradouro e relacional (Cappelli, 1999). Entretanto, essa
relacdo mudou (Rosa, Zampier e Stefano, 2017). Os contratos psicologicos entre
organizacdes e trabalhadores tornaram-se mais transacionais, com os trabalhadores
menos dependentes dos empregadores para recursos e oportunidades de progressdo
(Wiernik e Kostal, 2018). Este contexto favoreceu o surgimento de modelos
contemporaneos que destacam a responsabilidade individual e a autonomia na gestao do

percurso profissional.

2.1.2 Carreiras Proteanas E Sem Fronteiras

Entre esses modelos destacam-se as carreiras proteanas e as carreiras sem
fronteiras. Protean careers, ou em portugués, carreiras proteanas, ¢ um conceito baseado
nos individuos pegarem no controlo e iniciativa das suas proprias carreiras (Hall, 1996;
Wiernik e Kostal, 2018). Ja as boundaryless careers, ou carreiras sem fronteiras, sao
carreiras com mobilidade psicologica e fisica (Nikandrou e Galanaki, 2016). Mobilidade
psicoldgica corresponde ao desejo por transitar entre contextos e ambientes de trabalho,
enquanto mobilidade fisica ¢ a vontade de mudar de organizacdo e/ou localizacdo de
trabalho (Wiernik & Kostal, 2018).

Evidéncia empirica sugere que os individuos que adotam praticas de carreiras
proteanas e/ou carreiras sem fronteiras apresentam maior satisfa¢gdo com a sua carreira,
reforgando a relevancia destes modelos para compreender escolhas num mercado de
trabalho dinamico (Nikandrou e Galanaki, 2016; Kundi, Hollet-Haudebert ¢ Peterson,
2021). Estes dois conceitos estdo ligados ao modelo de gestdo individual de carreira, ou
seja, ter um papel ativo na exploracdo continua das melhores op¢des para se manter
atualizado e competitivo no mercado de trabalho (Nikandrou e Galanaki, 2016).

Com esta transferéncia da responsabilidade para o individuo, torna-se importante
perceber o papel da motiva¢do no contexto do trabalho, uma vez que esta por detras das
decisoes tomadas pelos individuos em relacdo a sua carreira.

A motivagdo no trabalho pode ser definida como “um conjunto de forgas
energéticas que se originam tanto dentro, como fora do ser individual, para iniciar
comportamentos relacionados com o trabalho e determinar a sua forma, diregdo,

intensidade e duragdo” (Latham e Pinder, 2005). Trata-se de um tema fundamental para



o desempenho, bem-estar e sucesso profissional dos colaboradores, com implicagdes
também para a eficacia organizacional (Kanfer, Frese e Johnson, 2017).

Existem varias teorias que nos ajudam a perceber as motivagdes das pessoas,
como a Teoria das Necessidades Adquiridas, de McClelland ¢ a Teoria de
Autodeterminacao, de Deci e Ryan. Segundo a Teoria da Autodeterminagdo, a motivacao
no trabalho depende da satisfacdo de trés necessidades psicoldgicas: autonomia,
competéncia e relacionamento (Kanfer, Frese e Johnson, 2017). Esta teoria ¢
particularmente relevante para perceber os conceitos de carreiras proteanas € sem
fronteiras, nas quais o trabalhador assume o controlo da sua carreira. A Teoria de
Necessidades Adquiridas de McClelland, por sua vez, destaca as necessidades de
realizacdo, poder e afiliacdo, que podem influenciar a gestdo pessoal da carreira (Kanfer,
Frese e Johnson, 2017).

Assim, a motiva¢do no trabalho surge como um elemento fundamental para
compreender a forma como os individuos tomam decisdes e gerem as suas carreiras ao

longo do tempo (Kanfer, Frese e Johnson, 2017).

2.1.3 Ancoras De Carreira

Além das carreiras proteanas e sem fronteiras, outro conceito também relacionado
com a gestdo de carreira e as motivagdes no trabalho sdo as ancoras de carreira. Schein
(1996) propde que, ao longo das experiéncias de trabalho, os individuos desenvolvem um
autoconceito relativamente estavel, composto por talentos e competéncias percebidas,
motivos, necessidades, valores e atitudes.

Schein (1996) descreve oito ancoras de carreira:

1. Autonomia/independéncia
Seguranca/estabilidade
Competéncia técnica-funcional
Competéncia de gestao
Criatividade empreendedora
Servigo ou dedica¢dao a uma causa

Desafio puro

® N kWD

Estilo de vida



A ancora autonomia/independéncia aborda a necessidade de liberdade e controlo
sobre o modo de trabalhar, preferindo contextos com menor supervisdo e maior margem
de decisdo. Seguranca/estabilidade sdo, por exemplo, as pessoas que privilegiam
previsibilidade e protecdo, como contrato estavel, beneficios e rotinas claras. Os
individuos que tém a ancora técnico-funcional apresentam um talento e motivagao extra
para um trabalho especifico em que sdo especialistas. Competéncia de gestdo
corresponde a motivagdo/habilidade para liderar, integrar equipas e assumir
responsabilidade organizacional mais ampla. Criatividade empreendedora associa-se a
vontade de criar novos projetos, produtos ou negocios, procurando espagos de inovagao
e experimentagdo. Apesar de ser parecida com a autonomia/independéncia, esta dncora
difere no sentido em que quem tem criatividade empreendedora precisa de mostrar que
consegue ter o seu proprio negocio. Servico ou dedicagio a uma causa reflete uma
orientacdo para contribuir para valores sociais ou missdes, procurando impacto e
significado, mesmo que ndo tenha grande talento nessa tarefa. Desafio puro consiste na
procura constante de problemas complexos, competi¢do consigo proprio e superacio de
obstaculos. Por fim, a ancora estilo de vida expressa a necessidade de integracdo entre
trabalho e vida pessoal, valorizando flexibilidade e coeréncia com o projeto de vida
(Schein, 1996).

Um aspeto importante do modelo € que as ancoras nao sdo totalmente evidentes
no inicio da vida profissional. Schein (1996) defende que, para muitas pessoas, a ancora
dominante s se clarifica apds alguns anos de experiéncia, quando a pessoa testa papéis,
contextos e exigéncias reais. Isto torna o conceito particularmente Util em momentos de
decisdes como, por exemplo, mudanca de area, aceitar ou recusar uma promogao, pois
permite compreender por que razdo certas opgdes sdo percecionadas como certas ou
erradas para a pessoa, para além de argumentos de saldrio ou progressdo. Além disso,
embora possa existir uma ancora dominante, diferentes carreiras podem satisfazer
simultaneamente mais do que uma ancora, o que explica a diversidade de trajetorias
possiveis para o mesmo perfil de competéncias (Schein, 1996).

Este conceito ¢ particularmente compativel com carreiras proteanas e sem
fronteiras, uma vez que, quando a carreira ¢ mais autodirigida, o alinhamento entre

escolhas e valores e motivagoes estaveis torna-se ainda mais decisivo.



2.1.4 Geracao Z

Conceitos como as carreiras proteanas, sem fronteiras e ancoras de carreira
tornam-se particularmente relevantes para as proximas geragoes a entrar no mercado de
trabalho, nomeadamente a atual.

A Geragdo Z, ou Gen Z, ou seja, todos os que nasceram entre o periodo de 1995 e
2012, ¢ a ultima geracao a entrar no mercado de trabalho (Barhate e Dirani, 2022). Esta
geracdo vai introduzir desafios significativos nos locais de trabalho, mais do que outras
geragdes no passado, com caracteristicas muito especificas que a distingue das outras
como, por exemplo, um conhecimento tecnologico consideravel (Peres e Mesquita,
2018). Os jovens desta geragao tém uma grande familiaridade com a tecnologia e passam
muito tempo nas redes sociais (Silva e Carvalho, 2021). Devido a estes habitos, estdo
habituados a ter acesso imediato online a tudo aquilo que precisam (Silva e Carvalho,
2021). Trata-se de uma geragdo etnicamente diversa, empreendedora, tolerante € menos
motivada pelo dinheiro do que a Geragdo X, a geragao anterior (Peres e Mesquita, 2018).

Olhando para Portugal, existem estudos que afirmam que os estudantes da Gen Z
estimam os valores sociais acima dos outros (intrinsecos e extrinsecos), o que pode
impactar as suas expectativas sobre o trabalho e a propria transi¢cao para o mercado de
trabalho (Silva e Carvalho, 2021).

As transformagdes nos modelos de carreira, nomeadamente a emergéncia das
carreiras proteanas e sem fronteiras (Wiernik e Kostal, 2018), bem como a crescente
responsabiliza¢do individual pela gestdo do percurso profissional, implicam novas
exigéncias ao nivel do apoio a tomada de decisdo e ao desenvolvimento de competéncias
de empregabilidade. Num contexto marcado pela instabilidade e pela necessidade de
aprendizagem continua, torna-se evidente que os estudantes do ensino superior
necessitam de estruturas de suporte que os ajudem a interpretar o mercado de trabalho e
a planear o seu futuro profissional. E neste enquadramento que surgem e se desenvolvem
os servigos de carreira universitarios, enquanto resposta institucional as mudancas no

conceito de carreira e as novas necessidades dos estudantes (Dey e Cruzvergara, 2014).



2.2 Career Services Universitario

2.2.1 Definicao E Historico

Os Career Services universitarios sao servigos que preparam os seus estudantes para o
mercado de trabalho (Manlagaylay, 2022). Estes servigos surgiram no inicio do século
XX, mas com varias diferencas em relagdo ao que sao agora, muito devido as exigéncias
do mercado, contexto econdémico e das geracdes de estudantes (Dey e Cruzvergara, 2014).

Desde o inicio do século XX, ¢ até a década de 1940, estes ofereciam servigos de
aconselhamento de emprego, feito pelos proprios professores universitarios. Dos anos 40
até aos anos 70, devido ao regresso dos veteranos de guerra, surgiu a funcdo de Job
Placement, em que colocavam as pessoas nos empregos tendo em conta a
correspondéncia entre caracteristicas pessoais e requisitos das fungdes (Dey e
Cruzvergara, 2014). Estes “placement offices”, como eram chamados, eram gabinetes
pequenos, com pouca visibilidade e fungdes limitadas.

Foi s6 a partir dos anos 70 que os Career Services comecaram a ter semelhangas com
aquilo que sdo hoje. Conhecida como a era do “Career Counseling”, os gabinetes de
carreira comegaram a focar-se mais nos servicos de aconselhamento, planeamento de
carreira € como encontrar emprego (Dey e Cruzvergara, 2014). As razdes para esta
transformagdo devem-se as mudangas que aconteceram no mercado de trabalho e no
acesso ao Ensino Superior. Entre 1969 e 1976, entraram no mercado de trabalho oito
milhdes de licenciados, comparado com apenas quatro milhdes entre 1962 e 1969
(McGrath, 2002). Com o aumento significativo de alunos a entrar no ensino superior, as
universidades comecaram a ter de competir entre si para conseguirem atrair e reter
estudantes. Os proprios estudantes e as suas familias também comecaram a querer
perceber quais eram as universidades com melhores percentagens de empregabilidade e
os tipos de assisténcia para as carreiras que existiam em cada uma (McGrath, 2002).
Surgiu, entdo, a necessidade de criar servicos de carreira mais adaptados para ajudar os
recém-licenciados e, a0 mesmo tempo, para atrair e reter estudantes (McGrath, 2002).

A evolucao tecnologica trouxe uma grande mudanca para os Career Services. A
crescente utilizacdo do online aumentou a competicao pelos alunos de ensino superior

(Dey e Cruzvergara, 2014). Além dos servicos de aconselhamento, os gabinetes de



carreira passaram também a ser um hub de recrutamento digital e networking, com uma
relacdo com as empresas cada vez mais proxima (Dey & Cruzvergara, 2014).

A tltima mudanca na atuacdo dos Career Services aconteceu com a crise
economica de 2008. Nesta altura, muitas universidades aproveitaram para reinventar os
seus departamentos de carreira, mudando-os do modelo transacional tradicional de
servigos de carreira para um modelo de apoio especializado ao desenvolvimento de
carreira aos estudantes e conexoes significativas com oportunidades de estagio e emprego
(Dey e Cruzvergara, 2014).

As fungdes e tarefas dos Career Services dependem do estabelecimento de ensino e
dos meios a sua disposi¢do, por exemplo. Atualmente, os principais servi¢os oferecidos
nestes gabinetes sdo: aconselhamento individual, workshops e eventos sobre carreiras,
publicacdo de ofertas de estagios e empregos, entre outros servigos online (Khurumova e
Pinto, 2024).

Em relagdo ao futuro dos Career Services, ele passa por construirem uma
comunidade com envolvimento entre alunos, alumni, empresas ¢ docentes. Em vez de
apenas utilizarem os servicos dos gabinetes de carreira para encontrar um emprego rapido,
os estudantes vao ter a possibilidade de planear a longo-prazo e pensar na carreira como
uma jornada (Dey e Cruzvergara, 2014). Devido as mudangas no mercado de trabalho, os
servicos de carreira deparam-se com o desafio de constante adaptacao para conseguirem

responder as necessidades dos estudantes (Khurumova e Pinto, 2024).

Figure 1.1. Evolution of Career Services in Higher Education (Cruzvergara & Dey, 2014).

1900-1920 | 1920-1940 1940-1970 || 1970-1990 || 1990-2010 || 2010 -2030
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Figura 1 — Evolugao dos Career Services no Ensino Superior. Fonte: (Dey e
Cruzvergara, 2014)



2.2.2 Career Services Em Portugal

Em Portugal, a primeira iniciativa de ajuda vocacional surgiu também no século
XX, no IOP - Instituto Portugués de Orientagao Profissional (Khurumova e Pinto, 2024).
Mais tarde, surgiram outros servigcos semelhantes como o Servigo Nacional de Emprego
em 1965, e o Instituto de Emprego e Formagdo Profissional (IEFP), em 1979. Os
primeiros Career Services em estabelecimentos de ensino superior foram criados nos
anos 80, nas universidades do Porto, Lisboa e Coimbra (Khurumova e Pinto, 2024).

Atualmente, os Career Services, ou o mesmo departamento com outro nome,
estdo presentes em 73% das faculdades em Portugal, podendo existir como um
departamento especifico da faculdade ou como unidades autonomas (Khurumova e Pinto,
2024). Normalmente, sao departamentos pequenos com poucos profissionais € um
or¢camento reduzido (Khurumova e Pinto, 2024). Os servicos disponiveis variam
consoante a institui¢do, sendo a existéncia de portais de emprego o mais comum (45%
das institui¢oes) (Khurumova e Pinto, 2024). Em alguns casos, a partilha de ofertas de
emprego ¢ o unico servigo disponibilizado, o que levanta a questdo se pode sequer ser
considerado um Career Services. Os outros servigos mais comuns sao: aconselhamento
individual de carreira (em 28% das instituigdes), workshops, eventos (como feiras de
emprego), estagios (43%), mentoria (7%) e outros servi¢os online (excluindo os portais
de emprego) (Khurumova e Pinto, 2024).

Outro ponto relevante a refletir esta relacionado com os estudantes internacionais.
Apenas 40% das instituicdes analisadas disponibilizam informacao sobre estes servigos
em inglés, o que dificulta o acesso aos estudantes que ndo falam portugués (Khurumova
e Pinto, 2024). A comunicacdo destes servigos nas universidades ¢ outro problema, que
sera abordado mais a frente neste relatorio.

Apesar da sua presen¢a na maioria das institui¢des, os Career Services, em Portugal,
tendem a centrar-se sobretudo na colocagdo profissional, em detrimento de uma
abordagem integrada de desenvolvimento de carreira, o que pode limitar o seu contributo
efetivo para a empregabilidade dos estudantes. E necessario mais investimento para estes
servicos conseguirem corresponder as necessidades dos novos estudantes e do mercado

de trabalho (Khurumova e Pinto, 2024).

10



2.2.3 Importancia Dos Career Services

O objetivo das universidades, como todas as instituicdes de ensino, passa por
formar e desenvolver os melhores profissionais para que estejam preparados para os
desafios do mundo atual. Uma das formas de preparar os alunos passa por lhes
disponibilizar as ferramentas para estarem preparados para o mercado de trabalho, a area
de atuacao dos Career Services. Para 1sso, os servigos de carreira devem entao posicionar-
se como resposta estratégica aos desafios da empregabilidade, reputagdo institucional e
sucesso dos estudantes (Dey e Cruzvergara, 2014).

De acordo com Lehker e Furlong (2006), a importancia dos Career Services ¢é
clara e o autor defende que estes servigos sdo essenciais para apoiar a transicado dos
estudantes para o mercado de trabalho. Muitos estudantes entram num curso apenas com
a expectativa de explorarem as oportunidades de emprego nessa area e sem terem grandes
objetivos definidos (Lehker e Furlong, 2006). Além disso, a grande diferenca entre as
expectativas dos estudantes e a realidade do trabalho apds sairem da faculdade, bem como
as opgoes de carreira, tém sido apontadas como fatores que contribuem para a desisténcia
do curso por parte dos estudantes (Lehker e Furlong, 2006).

Num estudo feito por Fouad et al. (2006), um elevado numero de estudantes da
Universidade de Milwaukee, nos Estados Unidos da América, apresentou dificuldades ao
nivel da decisdo em assuntos relacionados com a carreira, o que demonstra a necessidade
de frequentar os servicos do Career Services.

De acordo com Thompson, Dent e Fine (2023), os estudantes apresentam um
maior otimismo de carreira apds frequentarem os Career Services. Os autores definem
otimismo de carreira como a expectativa dos estudantes em relacdo a sua carreira
profissional. Curiosamente, este nimero ¢ maior quando existe interacdo humana, em vez
de apenas utilizarem os servicos disponiveis online (Thompson, Dent e Fine, 2023).

Outra importancia dos Career Services passa pelos estudantes que procuram
carreiras internacionais e pelos estudantes internacionais, que representam uma grande
parte do ensino superior em Portugal. Kenyon e Rowan-Kenyon (2014) defendem que a
globalizag¢do ¢ incontornavel e as universidades e os Career Services que a abragarem
terdo maior relevancia e competitividade. Os gabinetes de carreira devem trabalhar a

globalizacdo em duas grandes dimensdes (Kenyon e Rowan-Kenyon, 2014). A primeira
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passa por um apoio a estudantes para carreiras globais, como CV especifico por pais,
expectativas de empregadores internacionais (Kenyon e Rowan-Kenyon, 2014). A
segunda dimensao diz respeito a disponibilizacao de estagios e contactos internacionais.
A partir destes, torna-se mais facil arrancar uma carreira no estrangeiro.

Apesar de tudo isto, um dos maiores desafios dos servigos de carreira no ensino
superior passa por conseguir captar o interesse dos estudantes na gestdo de carreira e na
utilizacao dos seus servigos. Os estudantes, apesar de terem interesse em conseguir um
bom emprego terminarem o seu curso, ndo dedicam muito tempo a praticas de carreira,
como identificarem os seus interesses ou pesquisarem empresas, acabando por iniciar a

sua procura de emprego ao aproximarem-se do final do curso (McGrath, 2002).

2.3 Implicacoes Da Revisido Literatura Para O Estagio

Em sintese, a literatura demonstra que os servigos de carreira assumem um papel
estratégico no apoio ao desenvolvimento profissional dos estudantes, contribuindo para a
sua empregabilidade e transi¢dao para o mercado de trabalho (Dey e Cruzvergara, 2014).

A evolugao dos modelos de carreira, de uma visao tradicional (uma empresa para
a vida) para perspetivas mais recentes como as carreiras proteanas € sem fronteiras
(Wiernik e Kostal, 2018), refor¢a a necessidade de estruturas que ajudem os estudantes a
navegar um mercado cada vez mais incerto e competitivo. Estes servicos devem promover
competéncias de empregabilidade associadas a carreiras proteanas, como o0
autoconhecimento, adaptabilidade, definicao de objetivos e gestdo de transi¢des.

Em relagdo as ancoras de carreira, no Career Services, estas deverao ser tidas em
consideracdo em cada consultoria individual que € realizada, nomeadamente em temas de
aconselhamento de carreira. A utilizacdo de ferramentas que explorem ancoras de
carreira, valores e motivagoes pode aumentar a qualidade das decisdes durante o percurso
académico e, posteriormente, as escolhas profissionais (Schein, 1996). Desta forma, ¢
possivel garantir que os alunos estdo a ser guiados da melhor forma e para uma carreira
que ¢ compativel com as suas ancoras de carreira, ou seja, aquilo que mais valorizam num
emprego.

Sendo a Geracdo Z a atual no ensino superior, torna-se relevante perceber quais

as caracteristicas dos jovens que integram esta geracao para poderem ser aconselhados da
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melhor forma. Aspetos como o tipo de comunicagao esperado, facilidade com tecnologia
e as expectativas profissionais sdo especialmente relevantes (Silva e Carvalho, 2021).
No contexto do estagio, esta revisao fornece o enquadramento necessario para
analisar criticamente as praticas do Career Services do ISEG, permitindo identificar
pontos fortes, desafios e oportunidades de melhoria com base em evidéncia cientifica.
Devido a importancia aqui estabelecida da orientagdo de carreira nas universidades, vai-

se descrever no presente relatorio o que aconteceu no estagio.
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Capitulo 3 — Metodologia

A abordagem metodologica proposta para este trabalho ¢ uma abordagem
qualitativa, descritiva e reflexiva. O objetivo ndo ¢ apenas descrever atividades, mas
analisar criticamente como estas contribuem para a missao institucional do ISEG e para
o desenvolvimento de carreira dos seus estudantes.

No ambito das metodologias qualitativas, este trabalho enquadra-se no género
Engaged Scholarship. Este género defende uma relagdo proxima entre o investigador e o
contexto estudado, considerando que o envolvimento direto do investigador pode
constituir uma fonte de conhecimento valioso (Bansal, Smith e Vaara, 2018). Atendendo
ao meu papel duplo (participante enquanto estagiario e observador enquanto
investigador), procurei manter um registo sistematico que distinguisse descrigdo factual
de interpretacao inicial.

A escolha desta abordagem metodoldgica justifica-se pelo facto de o estdgio
permitir um contacto direto e prolongado com o contexto real do Career Services. O
envolvimento ativo enquanto estagiario e observador esta alinhado com a perspetiva do
Engaged Scholarship, que valoriza a interag@o entre teoria e pratica, bem como a reflexdo
critica sobre a experiéncia (Bansal, Smith e Vaara, 2018). Assim, esta metodologia
viabiliza uma perspetiva aprofundada dos processos, rotinas e desafios do gabinete,
respeitando a natureza aplicada de um relatdrio de estagio.

As técnicas qualitativas escolhidas para utilizagdo neste relatorio foram: a
observagdo (participante e ndo participante), o diario de bordo e a recolha documental.
Estas técnicas foram escolhidas com base nas caracteristicas do estdgio e no teor do
presente trabalho.

Existem dois tipos de observagdo: a ndo participante e participante. Na primeira,
o investigador apenas observa e ndo interage com o seu objeto de estudo. Ja na observagao
participante, o investigador ndo tira apenas notas, mas também interage com o objeto de
estudo, permitindo obter informagdes também pela experiéncia (Campos, Silva e
Albuquerque, 2021). Tanto a observagdo participante como a ndo participante foram
utilizadas no decorrer do estdgio. A observagdo participante foi maioritariamente

\

utilizada, devido a participagdo ativa enquanto estagiario. No entanto, também foi
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possivel, em alguns momentos, observar comportamentos ¢ tarefas a distdncia sem
participar, constituindo assim a observagdo ndo participante.

Outra técnica escolhida foi o diario de bordo, um instrumento de recolha de dados,
fazendo parte da observagdo participante. Este instrumento consiste num documento
pessoal em que sdo registadas as informagdes relevantes acerca do objeto de estudo
(Campos, Silva e Albuquerque, 2021). Neste caso, o diario de bordo consistiu em
anotagdes semanais num documento Word sobre informagdes do estagio, como atividades
desempenhadas, dados para o relatorio de estagio e ideias sobre propostas de melhoria ao
servigo. Abaixo segue um exemplo do template utilizado no diario de bordo, em relagao

a primeira semana do estagio.

Notas Semanais
Semana 1 — dia 9/09 — 12/09
Introducio no Career Services

e Observagdo da dinamica da equipa
e Compreensao dos diferentes papéis dentro do servigo
e Primeira reuniao de equipa

Abordagem pratica

e Identificacdo das principais davidas dos alunos em consultorias
e Observagdo das metodologias utilizadas nas sessoes
e Assisténcia em consultorias a alunos

Ferramentas

e Exploragdo das plataformas de empregabilidade do ISEG
e Aprendizagem sobre bases de dados internas

Objetivos para as proximas semanas:

e Continuar a integragao
e Ganhar maior autonomia nas tarefas
e Participar ativamente nas consultorias

Tabela 1 - Exemplo do Template do Diario de Bordo | Fonte: Elaboragdo propria

J4

A recolha e andlise de documentos ¢ outro método importante da pesquisa
qualitativa (Luvezute Kripka, Scheller e De Lara Bonotto, 2015). Este método foi
utilizado para recolher documentos internos do Career Services para enquadramento das

atividades e utilizagdo do gabinete. Os documentos recolhidos foram Relatério de
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Atividades do servigo, Questionario de Satisfagao, Missdao e Valores do ISEG e o Civic
Scholar Programme. Estes documentos tiveram o objetivo de perceber a utilizagdo do
gabinete por parte dos alunos e caracterizar a universidade.

A principal fonte de dados foi a observagdo direta dos processos internos do
Career Services (validagdo de ofertas, eventos, contactos com empresas, etc.) e registos
elaborados durante o estdgio. Além da observacdo direta, interagdo com estudantes
(tipologias de consultorias, sessdes individuais, participagdo em eventos), comunicacao €
visibilidade do gabinete (métricas de alcance, canais utilizados, perce¢des dos estudantes)
e indicadores de empregabilidade (dados institucionais, como o Relatorio de Atividades).

Os registos provenientes da observagdo, do diario de bordo e dos documentos
foram organizados e analisados com uma logica de andlise tematica, procurando
identificar padrdes recorrentes relacionados com processos, barreiras e fatores
facilitadores da utilizagdo dos servi¢os, bem como evidéncias sobre a contribui¢do do
Career Services para a missdo institucional e para o desenvolvimento de carreira dos
estudantes. A andlise seguiu um processo de familiarizagdo com os dados, codificacdo
inicial e agregacdo em temas interpretativos, articulando a evidéncia empirica com o
enquadramento teorico relevante (Braun e Clarke, 20006).

Por razdes éticas e de confidencialidade, este relatorio ndo inclui dados pessoais
identificaveis de estudantes nem informagdo sensivel de entidades empregadoras. As
informagdes sdo descritas de forma agregada e anonimizada, evitando detalhes que
permitam identificacdo indireta. A documentacdo interna consultada foi utilizada
exclusivamente para enquadramento e andlise do funcionamento do servico, sem
reproducdo de contetidos confidenciais. Estas opgdes estdo alinhadas com boas praticas

de rigor e ética em investigagdo qualitativa (Tracy, 2010)
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Capitulo 4 - Resultados Do Estagio

O presente capitulo tem como objetivo apresentar de forma detalhada o contexto, as
atividades e os procedimentos desenvolvidos durante o estagio realizado no Career
Services do ISEG. Esta descrigdo permite compreender ndo s6 o enquadramento
institucional e as fungdes atribuidas ao estagiario, mas também a forma como estas
experiéncias contribuiram para o desenvolvimento das competéncias profissionais e para
a constru¢do da analise critica que integra este Trabalho Final de Mestrado.

Como dito na introdugdo, o estagio teve inicio no dia 9 de setembro de 2025 e
terminou a 30 de janeiro de 2026, tendo a duragdo de 6 meses, sob a orientagdo da Técnica
Superior Margarida Figueira. O regime estabelecido foi o de full-time, com seis horas por
dia, das 10h as 16h, e uma pausa de almogo das 12h30 as 13h30. O local do estagio foi o
gabinete do Career Services, localizado no piso -1 do edificio Francesinhas 1, no ISEG.

O titulo oficial do estagiario foi “Career Advisor Trainee”, sendo estas as principais

atividades previstas no plano de estagio:

e Colaboracdo na gestdo das plataformas de carreira, com foco na validacdo e
publicacdo de ofertas, atualizacao de conteudos e apoio aos utilizadores.

e Participacdo na organizacdo de eventos de empregabilidade: feiras, workshops,
iniciativas de networking, entre outros.

e Apoio ao atendimento presencial e online dos estudantes, esclarecendo duvidas
e prestando suporte.

e Participacdo e realizagdo de sessOes de consultoria individuais com vista a
preparagao dos alunos para processos de recrutamento (criagdo ou revisao de
CVs, perfil de LinkedlIn, etc).

e Colaboragdo na comunica¢do com entidades empregadoras e estudantes sobre
iniciativas e oportunidades, bem como na criagdo e revisao de conteudos e/ou
materiais informativos no ambito da empregabilidade.

e Apoio na recolha e andlise de dados com vista a avaliagdo da eficacia do
servigo, incluindo indicadores relacionados com estagios, eventos e ofertas

promovidos e dados de empregabilidade dos estudantes.
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e Participacdo nas reunides de equipa e contributo para a melhoria continua das
atividades do servico.

Tabela 2 — Atividades do Estagiario | Fonte: Plano de Estagio, Elaboragdo Propria

4.1 Caracterizacido Do ISEG

Comecando pela descrigdo da instituicdo em que decorreu o estagio curricular, o
ISEG ¢ a universidade mais antiga de Portugal na area de economia e gestdo, com 114
anos de historia, sendo parte da Universidade de Lisboa (UL). O ISEG oferece uma vasta
gama de programas académicos: Licenciaturas, Mestrados, Doutoramentos, Pds-
graduagdes ¢ MBA. A escola ¢ ainda reconhecida internacionalmente com o conjunto de
acreditacdes "triple crown" (AACSB, EQUIS e AMBA), uma distingdo atribuida a menos
de 1% das escolas de gestdo a nivel mundial. Conta com mais de 5 mil alunos e cerca de
25% deles internacionais.

A missdo da faculdade, tal como outras institui¢gdes de ensino, passa por formar e
desenvolver os melhores profissionais para que estejam preparados para os desafios do
mundo atual. No entanto, o ISEG vai mais além e promove também a liberdade
intelectual, a ética, a responsabilidade social e o desenvolvimento sustentavel. Os quatro
valores e principios presentes no website da faculdade sdo: “Garantia de liberdade
intelectual e cientifica; Diversidade e pluralidade; Respeito pela ética e responsabilidade
social; Avaliagdo interna ¢ externa ¢ melhoria continua” (Missdo e Visdo - ISEG, sem
data).

De acordo com um questionario de satisfagdo em relagdo aos servigos da faculdade,
no ano 2024, 60% dos alunos inquiridos tém conhecimento do gabinete e dos seus
servigos, dos quais 64% responde que nunca frequentou os servigos do Career Services,
numa amostra de 1425 respostas (ISEG - Lisbon School of Economics & Management,
2024). Em 2025, a percentagem de alunos que conhece o servigo baixou para cerca de
55%, dos quais 68% respondeu que nunca utilizou o servico (ISEG - Lisbon School of
Economics & Management, 2025a). Dois dados negativos para a faculdade.

Frequentar, neste caso, significa a utilizagdo dos servigos do gabinete uma unica vez,
nao sendo necessario o uso repetido. O Career Forum esta incluido na utilizacdo dos

servicos do Career Services, visto tratar-se de um evento trabalhado pelo gabinete. No
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entanto, alguns alunos acabam por participar neste evento e a responder que nunca
frequentaram o servico, por ndo saberem que faz parte do Career Services.

Este inquérito foi desenvolvido pelo proprio ISEG, mais concretamente pelo Gabinete
de Estudos e Projetos (GEP), e partilhado por e-mail com todos os alunos, para efeitos de
avaliagdo da utilizagdo ¢ satisfagdo com os servicos da faculdade. Uma limitagdo destes
dois questionarios prende-se com o facto de terem obtido poucas respostas tendo em conta
o numero total de alunos do ISEG (cerca de 5 mil), podendo existir viés de selecdo e
limitando a generalizagao de resultados.

Desta forma, conseguimos perceber que o ISEG se destaca como uma institui¢ao

de referéncia em Portugal e no estrangeiro. Este enquadramento ¢ relevante para se

perceber a atividade do Career Services e as propostas de melhoria ao servigo.

4.2 Caracterizacao Do Career Services

Como ja referido nos capitulos anteriores, os gabinetes de Career Services tiveram
uma evolucdo ao longo da sua historia até chegarem aquilo que sdao hoje. No caso do
Career Services do ISEG, este foi criado em 2014/15. Na altura, a universidade ja
dispunha de um gabinete de saidas profissionais, mas gragas a este novo departamento
conseguiu conquistar novas acredita¢des internacionais (AACSB e EQUIS), importantes
para a reputacdo da faculdade (Rodrigues, 2022). O investimento realizado na area das
carreiras permitiu oferecer aos alunos mais ajuda na transi¢ao para o mercado de trabalho,
contribuindo para a sua empregabilidade.

Atualmente, a equipa do Career Services conta com trés elementos a tempo
inteiro, um decréscimo dos quatro colaboradores que ajudavam o servico em 2024/2025.

O publico-alvo do gabinete consiste em todos os estudantes do ISEG, bem como
alumni (até dois anos apos a conclusdo dos estudos) que precisem de aconselhamento. A

missdo do gabinete ¢ definida da seguinte forma:
“O ISEG Career Services tem como missao apoiar os estudantes, de todos os ciclos de

estudo, na construcdo de um percurso sélido e competitivo para a entrada no mercado

de trabalho.”
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Os principais servigos oferecidos pelo Career Services sao:

Plataformas de emprego (JobTeaser, CareerOS, Highered, GoinGlobal) —
plataformas que retinem anuncios de emprego exclusivos ao ISEG, ferramentas de
networking e conteudos de empregabilidade.

Aconselhamento de carreira — sessoes individuais de consultoria sobre temas
relacionados com a procura de emprego.

Eventos de networking e feiras de emprego — iniciativas organizadas pelo gabinete
com vista a preparacdo dos alunos para o mercado de trabalho e desenvolvimento de
competéncias.

Protocolos de estagio - Faz ainda parte do dmbito de acdo do Career Services, a

celebracdo de protocolos de estagio.

Tabela 3 - Fonte: elaboragdo propria - Retirado do Relatorio de Atividade 2025

De forma a enquadrar as atividades com a utilizagao dos servigos do gabinete por
parte dos alunos, serdo analisados dados do ano civil de 2025. Ora, nesse periodo
temporal, foram divulgadas, através do ISEG Career Hub (JobTeaser) 969 ofertas de
emprego/estagio exclusivas para os alunos da faculdade (ISEG - Lisbon School of
Economics & Management, 2025b). Em relacdo a consultorias com alunos, foram
realizadas 208 sessdes, agendadas e ndo agendadas. Relativamente aos protocolos de
estdgio, o gabinete elaborou 161 protocolos. A grande maioria destes protocolos ¢é
referente ao TFM (108). As restantes modalidades de estagio sdo os estagios curriculares,
com 39 protocolos, os estagios de verdao, com 11 protocolos e, por fim, os estagios para a
UC de Gestao/Management, com apenas 3 protocolos (ISEG - Lisbon School of
Economics & Management, 2025b).

Em relacdo aos eventos, o Career Services realizou ou colaborou em 80 eventos
durante 2025. Nestes eventos, estiveram envolvidas 103 empresas, onde se incluem os
parceiros do ISEG, entre outras empresas nacionais e internacionais. Alguns destes
eventos foram realizados diretamente no ISEG, outros online ou em locais definido pelas
proprias organizagdes (como por exemplo Open Days).

Foram submetidos na plataforma de carreira, 712 curriculos que, posteriormente,

foram analisados pela IA da plataforma e/ou pela equipa do Career Services.
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Este enquadramento institucional e de volume de atividade permite perceber o
papel do Career Services dentro do objetivo do ISEG de formar estudantes na sua area de

atuacdo e contribuir para a sua empregabilidade.

4.3 Descricao Das Atividades Realizadas

4.3.1 Revisao De CVs E Perfis De Linkedin.

Uma das principais atividades durante o estagio foi a realizagdo de consultorias sobre
diferentes necessidades na procura de emprego. Numa primeira fase, assisti a consultorias
realizadas pela minha orientadora. Apos ter assistido a algumas, comecei a fazer sob
supervisdo e, posteriormente, foi-me dada autorizagdo para fazer autonomamente.
Segundo Dey e Cruzvergara (2014), o career counseling, do qual a consultoria individual
faz parte, ¢ um dos eixos dos Career Services.

Ao longo do estagio, foram realizadas 38 consultorias agendadas. Além deste nlimero
de consultorias marcadas, também existiram varias sem marcac¢do, em que os alunos
chegavam ao gabinete e pediam ajuda. O tipo de consultoria mais recorrente foi sobre a
revisao de CV's. A sigla “CV”, do latim Curriculum Vitae, correspondente a palavra
“curriculo” em portugués.

As sessdes seguiram um processo relativamente consistente, orientado para
diagnostico e agdo. Comegava-se pela clarificacido do objetivo do aluno (tipo de
oportunidade procurada, fun¢do e duragdo), seguida de andlise do CV/LinkedIn com foco
em resultados, coeréncia narrativa e adequagdo ao perfil-alvo. A sessdo terminava com
alteragdes prioritarias e um plano de melhoria autébnomo. A descrig@o deste procedimento
¢ apresentada de forma estruturada para garantir transparéncia do trabalho de campo e
coeréncia entre evidéncia observada e andlise subsequente (Tracy, 2010).

Algumas das necessidades mais recorrentes entre os curriculos analisados foram:
curriculos com templates inadequados, tamanho do CV desajustado a fase profissional
dos alunos, dificuldade em identificar competéncias dentro das experiéncias curriculares
ou profissionais e a nao inclusao do perfil de LinkedIn. Nos ultimos anos, cada vez mais
organizagoes utilizam algum tipo de IA no processo de recrutamento (Albassam, 2023),
sendo também esse um tema tido em conta nestas sessoes de elaboracdo e revisdo de

curriculos.
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Em muitas destas sessdes acabava também por ser abordado o perfil de LinkedIn dos
alunos. Ao longo das sessdes foi notoério que muitos alunos ndo exploravam o potencial
do LinkedIn, apesar de ser a maior plataforma de emprego e networking global.

Além das sessdes de consultoria, também estive responsavel por rever os curriculos
rejeitados na plataforma JobTeaser. Aqui, os alunos submetem os seus curriculos para
analise e para possiveis candidaturas a ofertas de emprego. A IA da plataforma faz uma
primeira triagem dos curriculos e depois cabe ao Career Services revé-los e decidir

aprovar ou rejeitar, com a devida justificacao.

4.3.2 Suporte A Procura De Emprego E Estagios

Além da revisdo de curriculos, também realizei consultorias de suporte a procura de
emprego ¢ estagios. Estas sessdes tém como alvo os alunos com dificuldades em
encontrar emprego e/ou que ndo saibam onde comegar a procurar. Muitos destes alunos
desconheciam, ou ndo tinham explorado a fundo, as plataformas de emprego
disponibilizadas pelo ISEG, revelando alguma falta de comunicacdo por parte do
gabinete, ou uma inadequacdo da mesma para com esta geracdo. A falta de comunicagao
por parte dos Career Services ¢ um problema ja identificado noutras faculdades
(Thompson et al., 2023).

A estrutura deste género de consultorias consistia num diagndstico inicial do aluno
(saber o que procura, onde e como tem feito essa procura, etc), seguido da exploracao de
objetivos profissionais, da identificacdo das plataformas adequadas e, por fim, de
estratégias de procura de emprego/estagio e possiveis abordagens ao mercado de trabalho.

Dentro deste tema, a maior procura prendia-se com os estagios para Trabalho Final de
Mestrado (TFM). Os alunos chegavam ao Career Services com varias duvidas sobre todo
o processo dos estagios TFM. Revelavam desconhecimento acerca dos detalhes, onde e
como se arranjavam este tipo de estdgios e alguns nem sabiam ao certo do que se tratava.
Uma vez que ja tinha vivenciado este processo, e ter tido exatamente as mesmas duvidas,
sabia como responder. O facto de ser uma conversa entre alunos da mesma geragao
também pode ter ajudado a passar maior tranquilidade e criar empatia com os mesmos.

Estas sessdes permitiram reduzir a incerteza dos alunos relativamente ao TFM e

orienta-los em relacdo ao mesmo.
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O facto de existirem tantas duvidas sobre os estagios TFM, uma parte importante dos
Mestrados, revela que ndo sdo comunicados da melhor forma pela faculdade. Outro
exemplo desta falta de comunicagdo esta na lista de empresas para estagio TFM. Todos
os anos, o Career Services pergunta a empresas se estdo dispostas a receber alunos para
esta modalidade de estagio, facilitando, assim, a procura para os alunos. No entanto, a
lista ndo ¢ divulgada da forma mais adequada. Esta lista ¢ partilhada no site interno do
Career Services, nao existindo nenhuma comunicagao sobre a sua publicacdo, como por
exemplo email ou post nas redes sociais. Ou seja, os alunos apenas tém conhecimento se

contactarem o gabinete ou se consultarem o site.

4.3.3 Publicacao E Partilha De Ofertas De Emprego E Eventos

Uma das func¢des do Career Services € a publicacdo e partilha de ofertas de empregos
para os estudantes. Estas ofertas sao comunicadas pelas empresas por e-mail ou
publicadas autonomamente e diretamente no ISEG Career Hub. E através da JobTeaser
e CareerOS que os alunos do ISEG tém acesso a estes antincios de emprego/estagio
exclusivas.

A minha funcdo consistia em ver as ofertas de emprego que chegavam por e-mail e
coloca-las manualmente na plataforma. Juntando a isso, verificar os antincios pendentes
na plataforma, ver se sdo adequados para os alunos do ISEG e aprovar/recusar.

Na validagdo das ofertas, foram seguidos critérios como adequagdo ao perfil dos
estudantes, clareza da func¢do, e qualidade minima da informagdo disponibilizada
(responsabilidades, requisitos e condigdes). Quando existiam lacunas relevantes, eram
solicitados esclarecimentos adicionais antes da publicacdo. Esta explicitacdo de critérios
pretende refor¢ar o acompanhamento do processo e a consisténcia do papel do servico,
contribuindo para a credibilidade do relato empirico (Korstjens e Moser, 2018).

Em relacdo aos eventos, uma das fungdes do ISEG Career Services ¢ realizar e/ou
promover eventos de carreira para os estudantes. No entanto, e tirando o Career Forum,
muitos destes eventos (Open Days, apresentagdes, etc) acabam por ter uma baixa adesdo.
Esta baixa adesdo ndo surge logo nas inscrigdes para os eventos, Visto existir,

normalmente, um bom nimero de inscrigdes, mas sim no momento da realizacdo do

23



evento, em que a percentagem de no show ¢ alta. Este € outro problema identificado ao

longo do estagio e que sera abordado mais a frente no capitulo 5.

4.3.4 Revisao De Conteudos De Empregabilidade

Quando entrei no estagio, uma das primeiras tarefas propostas foi ler e rever os
conteudos de empregabilidade do gabinete. Assim, poderia aprender mais sobre os
topicos abordados pelo gabinete, tal como a gestdo de carreiras e toda a sua envolvente.
Entre os conteudos revistos estao guias sobre como elaborar um CV, detalhes e estratégias
para procurar estdgios, preparacdo para entrevistas, entre outros. A revisdo destes
contetdos permitiu-me aprofundar conceitos como gestao de carreira, técnicas de procura
ativa de emprego e preparagdo para entrevistas, constituindo uma etapa fundamental de
integracdo no gabinete. Estes contetidos foram também essenciais para que estivesse

habilitado a fazer consultorias individuais.

4.3.5 Elaboraciao De Um Manual De Empregabilidade

Devido a mudanca planeada para a CareerOS como principal plataforma de emprego
do Career Services, foi-me proposto, em conjunto com a Associa¢ao de Estudantes (AE)
da faculdade, elaborar um guia/manual sobre a mesma. Isto por ser das pessoas do
gabinete com mais conhecimento sobre esta nova plataforma. Ndo era a primeira vez que
era feito algo assim, uma vez que ja existia um guia para a plataforma anterior
(JobTeaser), também feito em parceria com o Departamento de Mercado de Trabalho da
AE.

Para a elaboragdo deste manual, foi apresentada a plataforma a membros deste
departamento da AE, de forma a que também ficassem a conhecer as suas
funcionalidades. Apos essa reunido, foi elaborado um documento com toda a informacao
e, posteriormente, foi realizado um design apelativo para o manual. Antes de ser
partilhado nas redes sociais da associagdo, o Career Services reviu e aprovou o
documento.

E esperado que este manual consiga dar a conhecer a plataforma aos alunos e assim

aumentar a adesdao a mesma.
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4.3.6 Suporte Ao Career Forum 2025

Todos os anos, o Career Services, em colaboragcdao com o Departamento de Marketing
do ISEG, organiza uma feira de emprego (conhecida como Career Forum) em que retine
empresas que procuram alunos com os perfis desta instituicdo de ensino. As feiras de
emprego sao uma das formas em que os Career Services e as empresas colaboram para
um beneficio mutuo. Estes eventos também funcionam como uma estratégia para
aumentar a visibilidade dos servigos de carreira para os alunos (McGrath, 2002).

O Career Forum ndo ¢ apenas um evento, mas sim uma das maiores feiras de emprego
em Portugal. Sdo, habitualmente, mais de 60 empresas e centenas de alunos num dia de
networking entre organizacgoes e estudantes.

Primeiramente, participei nas reunides de preparagdo do evento, juntamente com o
Marketing. Nestas reunides foram discutidos temas como a disposicdo da tenda, as
atividades que iriam estar a disposi¢ao dos alunos, entre outros assuntos. Mais perto do
evento, e além do tipico apoio logistico, foi-me atribuida a responsabilidade de tratar do
Programa de Embaixadores do Career Forum. Este programa consiste em atribuir um
aluno do ISEG ao stand de cada empresa, de forma a ajudar na logistica do evento e a
garantir que cada empresa tem um acompanhamento mais personalizado.

As funcdes dos embaixadores eram as seguintes:

e Apoiar a empresa a que ficards associado em todos os aspetos logisticos e resolugdo de
questdes que possam surgir ao longo do dia 5 de novembro;

e Assumir o papel de ligacdo entre a empresa e a organizacdo do evento — ISEG Career
Services

e Apoiar a equipa do Career Services em tarefas pontuais que possam ser necessarias.

Tabela 4 - Responsabilidades dos Embaixadores | Fonte: elaboragdo propria, retirado do formulario de
inscri¢do do Programa de Embaixadores 2025

No ambito deste programa, as minhas atividades foram: criar o formulario de
inscri¢do com todas as informagdes necessarias, a partilha do formulario juntamente com
o resto das comunicacdes do Career Forum ¢ a selecao e posterior alocagao dos alunos
nas empresas. Foram ao todo 74 embaixadores, a maior parte com disponibilidade para o

dia inteiro estando alguns apenas disponiveis nos turnos da manha ou da tarde.
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Para os embaixadores terem a melhor experiéncia possivel durante a feira de
emprego, foram seguidos alguns critérios na escolha das empresas como, por exemplo, 0
curso, ano ¢ idiomas falados. Apos todos os embaixadores terem sido alocados, foram
feitas duas sessoes de briefing, das quais fiz parte e fui o responsavel por uma delas, sobre
os direitos, deveres e informagdes essenciais para o desempenho das suas fungdes durante
aquele dia. No final do evento foi elaborado um questionario de satisfagdo e as empresas
consideraram o Programa de Embaixadores uma iniciativa muito boa da faculdade.

Nas semanas que antecedem este evento, o gabinete organiza workshops de
preparacdo para o Career Forum. Estas sessOes, organizadas em portugués e inglés,
consistem em ajudar os alunos a preparar o seu CV ¢ o seu pitch para as empresas. Aqui,
0 meu papel consistiu em participar nas reunides de preparacao, publicar e recolher as

inscri¢oes e assistir a realizacao das sessoes.

4.3.7 Elaboracao Do Relatorio De Atividade 2025

Na parte final do estagio, colaborei com a equipa na elaboragdo do relatdrio de
atividade relativo ao ano civil de 2025 do Career Services. Este relatorio, como indica o
nome, reflete as atividades do gabinete. Aqui esta descrito, por exemplo, o numero de
consultorias realizadas, ofertas publicadas, eventos realizados, empresas que interagiram
com o ISEG, entre outras métricas, etc. No ambito da elaboracao do relatdrio, as fungdes
atribuidas foram principalmente reunir os dados mencionados anteriormente, calcular as

taxas € comparar com 0 ano transato.

Neste capitulo foram descritas as atividades realizadas durante o estagio, bem
como a instituicdo e o departamento. Foram também identificadas algumas limitagdes no
servigo e que serdo abordadas nas propostas de melhoria, como por exemplo:

e Comunicacao do Gabinete
e Adesdo aos eventos/servico

e Falta de Recursos Humanos
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Capitulo 5 — Reflexio Critica

Neste capitulo, sera feita uma reflexao das atividades realizadas no estagio, bem
como apresentar sugestoes de melhoria, suportadas pela literatura, aos problemas ja
descritos no servigo do ISEG Career Services.

De uma maneira geral, considero que o estagio curricular no Career Services foi
positivo. Possibilitou uma primeira experiéncia profissional relacionada com a area do
mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e aprofundar temas lecionados nas aulas.
Além disso, adquiri novos conhecimentos relevante para a minha carreira, como elaborar
e rever um curriculo, perceber as diferentes formas de recrutar e interagir com alunos
universitarios, estratégias de procura de emprego, etc.

A minha experiéncia no Career Services permitiu-me observar um conjunto de
praticas do gabinete alinhadas com a literatura, nomeadamente o aconselhamento
individual, o suporte a procura de estagios e empregos, a ligacdo ao mercado de trabalho
e a organizacdo de eventos de empregabilidade. Foi possivel identificar pontos onde a
comunicagdo e interacdo dos Career Services podia ser melhorada, como na divulgacdo
dos servicos, das plataformas e até dos estagios TFM, dos quais ¢ o gabinete que trata.

Estes sdo pontos identificados na literatura. Thompson, Dent e Fine (2023)
afirmam que os Career Services estdo com niimeros de interagdes historicamente baixos
e devem inovar para mudar esta tendéncia. O estudo conduzido por Fouad et al. (2006)
mostrou uma baixa consciéncia e utilizacao dos Career Sevices por parte dos alunos. Isto
¢ confirmado pelo questionario elaborado pelo GEP, mencionado anteriormente, em que,
em 2025, apenas 55% dos alunos conhecem o servigo, uma descida relativamente a 2024.

Os autores sublinham também que ¢ importante haver um maior esfor¢o
institucional para a divulgagdo destes servigos (Fouad ef al., 2006). Khurumova e Pinto
(2024) argumentam que existe uma fraca comunicacdo da existéncia destes servicos,
como, por exemplo, uma fraca visibilidade nos websites das faculdades.

Face as limitagdes mencionadas acima, apresentam-se de seguida trés propostas
de melhoria ao servigo do gabinete de carreiras do ISEG, elaboradas no propdsito deste

relatorio.

27



Proposta 1 — Plano De Comunicacio

A primeira proposta consiste na elaboracdo de um plano de comunicacdo
estruturado, continuo e orientado para as caracteristicas do estudante. Como ja referido
na revisdo de literatura, esta geragdo de alunos utiliza frequentemente as redes sociais e
estd habituada a ter acesso facil a informagao, sendo necessario adaptar a comunicagdo a
esta realidade. Programas com comunicacdo frequente, experiéncias praticas, contacto
precoce com empregadores e recursos digitais acessiveis respondem melhor as
expectativas e necessidades da geracao em questao.

A literatura demonstra ainda que a baixa utilizacdo dos Career Services esta
frequentemente associada a falta de conhecimento dos servigos disponiveis e a percecao
tardia da sua utilidade, sobretudo quando os estudantes se encontram ja proximos da
transi¢ao para o mercado de trabalho (Fouad et al., 2006). Este facto esta de acordo com
o estudo mencionado sobre a utilizagdo dos servicos, onde apenas 55% dos alunos diz
conhecer a existéncia do Career Services.

Através de um plano de comunica¢do com contetidos definidos e alinhados com
o calendario académico, o gabinete poderia aumentar o seu alcance, reforcar a
participacdo em eventos, nos seus Servigos € promover comportamentos mais proativos
de gestdo de carreira. A comunicagdo deve ocorrer em varios meios, integrando nao
apenas o email institucional, mas também o website do ISEG, e sobretudo as redes sociais
(Instagram, LinkedIn), assim como algumas agdes presenciais, devendo ser adaptada aos
diferentes ciclos e anos de estudo. Segundo Dey e Cruzvergara (2014), as redes sociais
sa0 um bom canal para comunicar com os estudantes de ensino superior. A sua utilizagao
para atividades relacionadas com a carreira tem vindo a aumentar, verificando-se uma
ferramenta 1til neste contexto (Khurumova e Pinto, 2024).

No caso do ISEG Career Services, verifica-se uma muito baixa presenca nas redes
sociais institucionais. A altura em que o gabinete ¢ mais divulgado acontece durante o
Career Forum, fora isso apenas esporadicamente com a partilha de alguns eventos. Outra
sugestdo que pode ser feita nesta proposta, ¢ o Career Services ter a sua propria conta de
Instagram e gerir os seus proprios conteudos, a semelhanca do que j& acontece no
LinkedIn. Nesta conta, seriam divulgados contetudos interativos e dinamicos, adaptados

as necessidades dos estudantes.
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Ao otimizar as operagdes do Career Services, estariamos também a aumentar a

sua importancia na universidade.

Proposta 2 — Integracio Da Gestdo De Carreiras Numa Unidade

Curricular

Outra forma de aumentar a interagao com os alunos esta relacionado com a pouca
importancia que alguns alunos dao aos temas de gestao de carreira. Durante o estagio, foi
possivel observar que grande parte dos alunos que recorrem ao Career Services sdo alunos
de mestrado (muitos deles internacionais) ou alunos finalistas de licenciatura, prestes a
entrar no mercado de trabalho. Ou seja, ha uma grande parte dos alunos do ISEG (1° e 2°
ano de licenciatura) que nao estdo a ser suficientemente motivados para recorrerem ao
gabinete. Como ja referido neste trabalho, 64% dos alunos que responderam ao
questionario de satisfagdo de 2024 referiram nunca ter utilizado este servi¢o (ISEG -
Lisbon School of Economics & Management, 2024). Este nimero piorou no ano de 2025.

Propde-se a realizacdo de sessdes de apresentacdo do Career Services no contexto
de uma unidade curricular (UC), de 1° ano, comum a todas as licenciaturas, como ¢ o caso
da UC de “Principios de Gestao”. Estas sessoes, com duragdo aproximada de 30 minutos,
teriam como objetivo dar a conhecer os servigos, sensibilizar os estudantes para a
importancia da gestao de carreira e incentivar uma utilizagdo mais precoce do gabinete.

Nestas sessdes podem também ser abordados temas como as ancoras de carreira.
Uma atividade a realizar neste ambito seria, por exemplo, fazer testes de
autoconhecimento de forma que os alunos conhegam melhor as suas ancoras de carreira.
Apenas com autoconhecimento € possivel navegar na carreira com proatividade.

Esta abordagem permite alcangar os estudantes no inicio do seu percurso
académico, sem necessidade de mudar o plano de estudos. Contribui também para uma
relagdo mais proxima e continua entre o gabinete e os alunos do ISEG.

Esta proposta estd de acordo com Bridgstock (2017), ao pretender reforcar a
ligacdo entre o contexto académico e o mercado de trabalho e preparar os alunos com as

competéncias necessarias para terem sucesso no mesmo.
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Proposta 3 — Sistema De Pontos E Certificacio De Atividades

Extracurriculares

A terceira proposta esta relacionada com o desenvolvimento de sof? skills por parte
dos alunos. Num mercado de trabalho cada vez mais competitivo e qualificado, ja ndo
basta os jovens talentos terem o conhecimento necessario para as tarefas, as chamadas
hard skills, sendo as competéncias interpessoais também elas muito valorizadas pelos
recrutadores (Bedoya-Guerrero ef al., 2024; Elkhayma e Ezzaidi, 2024; Santoso Wahito
Nugroho et al., 2025). E uma boa forma de desenvolverem estas soft skills é através de
atividades extracurriculares.

A literatura mostra que a participacao dos alunos em atividades extracurriculares
melhora o desempenho académico ao estimular competéncias como liderancga, trabalho
em equipa, gestdo do tempo e competéncias sociais como networking € comunicagao
(Kouyate, Rashid ¢ Mohamed, 2025). Ao proporcionarem estas competéncias, a
participacdo em atividades extracurriculares ajuda a melhorar a empregabilidade e
sucesso profissional (Kouyate, Rashid e Mohamed, 2025).

A proposta consiste entdo na criagdo de um sistema de pontos que os alunos
podem ganhar em workshops/atividades extracurriculares. Ou seja, atividades
relacionadas com a gestdo de carreira e desenvolvimento de soft skills como:
voluntariados, cursos de linguas, Excel, Python, workshops sobre como fazer um pitch,
etc. Este sistema seria, principalmente, direcionado para os alunos da licenciatura, mas
também aberto para os outros ciclos de estudos.

Como ja referido aqui, os eventos do Career Services apresentam, na sua maioria,
uma baixa adesdo. Este ¢ um dado negativo e preocupante, porque afeta ndo so a
capacidade do gabinete de produzir resultados, mas também a propria reputagdo da
faculdade junto das empresas, que muitas vezes vém de proposito ao ISEG e nao tém os
participantes que desejariam.

Entdo, o objetivo com esta proposta passa por incentivar os alunos a participarem
nestas iniciativas para, no final do curso, estarem mais bem preparados para o mercado
de trabalho. Em troca, os alunos receberiam um certificado do ISEG a reconhecer o seu
esforco e tempo despendido e/ou outras recompensas que os incentivasse. A ideia de

utilizar técnicas de gamification e sistemas de recompensas para aumentar a participacao
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dos estudantes ndo ¢ nova e possibilita uma experiéncia mais divertida e dindmica
(Kouyate, Rashid e Mohamed, 2025).

Esta sugestdo ¢ baseada em dois exemplos reais no ensino superior em Portugal.
O primeiro € o “Civic Scholar Programme (CSP)” no ISEG. Este ¢ um programa
relacionado com atividades civicas e sociais, direcionado para os alunos de mestrado, e
com um sistema de pontos associado (Civic Scholar Programme (CSP), sem data). Ao
reunirem os pontos necessarios podem requisitar um certificado, o “Civic Scholar Badge”
(Civic Scholar Programme (CSP), sem data). Apesar deste programa estar virado
principalmente para a sustentabilidade, o modelo ¢ semelhante aquele que ¢ aqui
sugerido. Além disso, ¢ um programa em vigor na mesma institui¢do onde se pretende
implementar esta proposta, sendo extremamente relevante.

O segundo exemplo ¢ na Catodlica Porto Business School, com o nome de
“Certificado de Global Education” ( Certificado de Global Education, sem data). Um
programa baseado na participagdo dos alunos em atividades extracurriculares para o seu
desenvolvimento € com um sistema de pontos associado a cada tipo de atividade. A
Catolica Porto Business School apresenta os seguintes objetivos para este programa (

Certificado de Global Education, sem data):

e Que o GEC estimule os alunos a terem uma experiéncia internacional mais
profunda e a envolverem-se ativamente em atividades de voluntariado,
refor¢ando a preocupagdo com o desenvolvimento humano dos alunos e com a
formagdo de pessoas éticas e socialmente responsaveis.

e Estimular os alunos a terem uma experiéncia de formagao enriquecedora, que
val muito para além do desempenho académico, envolvendo a participagdo em
estagios, nas diversas atividades de desenvolvimento de competéncias e noutras
atividades extracurriculares.

e Utilizar o GEC para sinalizar de forma mais consistente elementos de
exceléncia no percurso académico dos alunos. Estes elementos devem ser
identificados previamente (por exemplo, os prémios ou desempenhos de
exceléncia em determinadas disciplinas) e validados administrativamente.

Tabela 5 - Fonte: Elaboragdo propria, retivado do Website da Catolica Porto Business School
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E importante referir que a criagdo deste sistema ndo tem como objetivo substituir ou

desvalorizar o desempenho académico, mas sim complementéd-lo. A implementagdo de

atividades extracurriculares nos programas educativos ¢ fundamental para corresponder

as necessidades do mercado de trabalho ¢ melhorar a empregabilidade dos estudantes

(Bedoya-Guerrero et al., 2024).

Abaixo segue um exemplo de uma tabela com atividades propostas para este programa,

a ser implementado no ISEG.

Categoria

Workshops & Formacao

Carreira /

Empregabilidade
Internacionalizacio
Investigaciao & Inovagao

Cidadania & Impacto

Social

Vida Académica

Empresas & Mercado

Exemplos

Excel, Python, Data, Comunicagdo, Lideranca, ESG, IA,

Gestao de Tempo

Revisao de CV, mock interviews, Open Days, feiras de

emprego
Preparacao Erasmus, eventos internacionais, linguas
Participacdo em projetos, hackathons

Voluntariado, projetos com impacto social

Organizacdo de eventos, associacdes de estudantes,

mentoring

Workshops com empresas, desafios reais, projetos de

consultoria

Tabela 6 - Atividades Propostas | Fonte: Elabora¢do Propria

As propostas apresentadas neste capitulo procuram responder as limitagdes

identificadas durante o estagio, reforcar o papel estratégico dos Career Services na

promocao da empregabilidade e no desenvolvimento de carreira dos estudantes. A tltima

proposta ¢ baseada em casos reais, acrescentando forca a sua fiabilidade. Um possivel

obstaculo a realizacdo destas propostas esta relacionado com os funcionérios do servigo.

O gabinete atualmente consiste apenas em trés colaboradores full-time, pelo que seria
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necessario reforgar a equipa, com os perfis adequados, para se proceder a implementagao
destas propostas de melhoria.

Sendo que a proposta 1 envolve maioritariamente o Career Services € o departamento
de marketing, seria mais facil de implementar do que as restantes. Os responsaveis por
esta proposta seriam os membros do Career Services. Trata-se de uma proposta com um
risco minimo associado.

A proposta 2 também seria relativamente facil de realizar, sendo necessario a
colaboracao dos docentes responsaveis pela UC referida.

A proposta 3, por envolver outros stakeholders como professores, coordenadores de
curso, conselho pedagodgico, etc., tem um risco maior associado. Sugere-se que seja
testada, numa primeira fase, através de um projeto-piloto. O responsavel por esta proposta
deve ser o ISEG. Considero esta proposta como a mais prioritaria, por também ser a que
podera trazer mais valor para a faculdade.

O possivel sucesso futuro destas trés propostas deve ser avaliado tendo em conta
indicadores como o numero de marcacoes de consultoria, nimero de alunos efetivamente
presentes nos eventos promovidos pelo Career Services, nimero de registos na
plataforma de carreira (CareerOS), o questionario anual de utilizagdo do servigo, entre
outros.

As reflexdes e sugestoes descritas pretendem constituir um contributo 1til para o ISEG,
ao destacar a importancia de uma abordagem precoce, estruturada e continua a gestao de
carreira, capaz de preparar os estudantes para um mercado de trabalho cada vez mais

exigente e incerto.
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Capitulo 6 — Conclusao

Para concluir o presente Trabalho Final de Mestrado, apresenta-se uma breve
conclusao do estagio curricular realizado no Career Services do ISEG, enquadrando as
aprendizagens, as limitacdes identificadas, a transferibilidade dos resultados e as
implicagdes praticas decorrentes.

O estagio permitiu aprofundar conhecimentos sobre o funcionamento do mercado de
trabalho, elaboragdo e andlise de curriculos, preparagdo para entrevistas, estratégias de
procura de emprego e conceitos de employer branding em contexto universitario. As
aprendizagens evidenciadas traduziram-se no desenvolvimento de competéncias técnicas
(andlise de CV, apoio a preparacdo de entrevistas, sistematiza¢do de informacao sobre
empregabilidade), competéncias de comunicagao (confianga, adequagdo de mensagens a
diferentes publicos-alvo) e competéncias organizacionais (planeamento de atividades,
apoio a dinamizacdo de iniciativas dirigidas a estudantes). Ao longo do estagio existiram
algumas limitagdes em relacdo as tarefas que estava possibilitado a realizar. Apesar disso,
disponibilizei-me para ajudar no que fosse preciso.

A pergunta orientadora deste TFM, mencionada na introdugdo, foi: “quais as praticas
e iniciativas do Career Services do ISEG e que melhorias podem aumentar a adesao, a
relevancia percebida e o impacto do servigo?”

As praticas e iniciativas do gabinete, presentes no capitulo 4, sdo a partilha de ofertas
de emprego/estagio, elaboracdo e partilha de eventos de carreira, sessdes de
aconselhamento individual e desenvolvimento de protocolos de estagio.

Em relagdo a segunda parte da pergunta, foi possivel identificar oportunidades de
melhoria no funcionamento do Career Services, apresentadas no capitulo anterior,
nomeadamente ao nivel da comunicacdo e refor¢o da visibilidade junto dos estudantes.
Em termos de implicacdes praticas e concretas para o ISEG, destaca-se a relevancia da
implementa¢do de um plano de comunicacdo estruturado, alinhado com os objetivos
estratégicos do servico e orientado para o aumento da participa¢do dos estudantes. Como
proximos passos, sugere-se a analise das propostas apresentadas, em relagdo a sua

viabilidade e possiveis mais-valias.
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Se implementadas num projeto-piloto, ¢ necessario definir métricas de avaliagdo (taxa
de participagdo em eventos, nimero de atendimentos, engagement nos canais digitais,
grau de satisfagdo dos estudantes) para avaliar o sucesso das propostas.

Este estudo contribui para a literatura de GRH e de Career Services, ao descrever as
praticas e desafios que estes gabinetes enfrentam. Desta forma, o estudo contribui para a
aproximacao entre teoria e pratica, refor¢ando o papel dos servicos de carreira enquanto
instrumentos relevantes de desenvolvimento de talento e de transi¢ao para o mercado de
trabalho.

Em relacdo as limitagdes do presente relatorio, importa referir que este resulta de um
contexto institucional especifico com caracteristicas proprias ao nivel da dimensao,
recursos disponiveis, cultura organizacional e perfis dos estudantes. Assim, algumas
observagdes podem ndo ser transferiveis a outros servigos de carreira, isto porque, na
investigacdo qualitativa, compete ao leitor julgar se existe transferibilidade para o seu
proprio contexto (Tracy, 2010; Korstjens e Moser, 2018). No entanto, aspetos como a
necessidade de estratégias de comunicagdo adequadas para a geragdo Z e o reforgo da
proximidade com os estudantes sao dimensdes potencialmente transferiveis para outros
Career Services em Portugal.

Outra limita¢do importante de referir estd relacionada com o possivel enviesamento
do investigador devido ao seu envolvimento direto no contexto de estudo, neste caso
enquanto estagiario (Campos, Silva e Albuquerque, 2021).

Além disso, ndo foi realizada a triangulacdo com outras fontes, como, por exemplo,
entrevistas com estudantes.

Para futuras investigagdes, sugere-se a avaliagdo de impacto dos estudantes que
utilizam o Career Services, comparado com aqueles que ndo recorrem ao servico.

Concluindo, o estdgio constituiu uma oportunidade de aprendizagem, ao permitir
articular conhecimentos académicos com a pratica profissional e produzir contributos

relevantes para a reflexdo e melhoria continua dos servigos de carreira no ISEG.
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