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Resumo 

Na sociedade contemporânea o mercado de trabalho tem-se vindo a tornar cada vez mais complexo, 

competitivo e desafiador na procura de emprego devido à valorização que as organizações têm vindo a 

depositar nos seus recursos humanos, impulsionando a procura e alocação dos melhores profissionais 

do mercado. A empregabilidade de estudantes recém-graduados tem sido uma das principais 

preocupações de investigadores, educadores e empregadores que se encontram preocupados com a 

preparação que as instituições de Ensino Superior prestam aos seus estudantes no que concerne à entrada 

no mercado de trabalho. As Competências Socioemocionais são consideradas um dos tipos de 

competências de maior relevância no que é a base do sucesso profissional de um indivíduo, detendo um 

especial interesse devido às lacunas evidenciadas em novos profissionais face a competências de 

comunicação, trabalho em equipa, liderança, resolução de problemas e autonomia. Foi com base nesta 

problemática que o presente estudo aprofundou a perspetiva de profissionais de recrutamento (n = 26) 

de diversas áreas profissionais face à preparação de profissionais juniores e estagiários no que diz 

respeito às competências socioemocionais. A análise foi realizada com recurso à aplicação de entrevistas 

semiestruturadas, posteriormente codificadas com o apoio da ferramenta de software de análise dados 

qualitativos, MAXQDA. Foram identificadas como Bem Desenvolvidas as competências de 

Comunicação e Motivação e, como Competências Por Desenvolver as competências de Proficiência, 

Comunicação e Flexibilidade. Estas evidências acentuam a necessidade de uma melhor compreensão 

face à aprendizagem socioemocional dos estudantes, e do tipo de avaliação que as entidades 

empregadoras fazem da mesma. 

 

Palavras-chave: Competências Socioemocionais, Mercado de Trabalho, Ensino Superior, 

Aprendizagem, Estudantes, Recrutadores 

Categorias e Códigos de Classificação APA: 3600 Psicologia Organizacional e Recursos Humanos, 

3660 Comportamento Organizacional  
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Abstract 

In contemporary society, the job market has become increasingly intricate, competitive, and challenging 

in what the search for work opportunities is. This occurs due to the value that organizations have been 

placing on their human resources, driving the search and allocation of the very best professionals in the 

market. The employability of recent graduates has been one of the main concerns of researchers, 

educators and employers who are concerned with the preparation that higher education institutions 

provide to their students regarding entry into the labor market. Socio-emotional Skills are considered 

one of the most relevant types of skills in what is the basis of an individual's professional success, 

holding a special interest due to the gaps evidenced in new professionals in terms of communication, 

teamwork, leadership, problem-solving and autonomy skills. It was based on this problem that the 

present study deepened the perspective of recruitment professionals (n = 26) from various professional 

areas regarding the preparation of junior professionals and interns with regard to socio-emotional skills. 

The analysis was carried out using the application of semi-structured interviews, later coded with the 

support of the qualitative data analysis software tool, MAXQDA. Communication and Motivation skills 

were identified as Well Developed, and Proficiency, Communication and Flexibility skills were 

identified as Developing Skills. This evidence highlights the need for a better understanding of students' 

social-emotional learning, and the type of assessment that employers make of it. 

 

Keywords: Socioemotional Skills, Job Market, Higher Education, Learning, Students, Recruiters  

APA Classification Categories and Codes: 3600 Organizational Psychology and Human Resources, 

3660 Organizational Behavior  
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CAPÍTULO 1. INTRODUÇÃO 

No decorrer na última década tem se verificado um aumento contínuo no número de matrículas no ensino 

superior, especialmente nas áreas das ciências, tecnologia, engenharia e matemática (PCAST, 2024). No 

entanto, tem vindo a surgir uma preocupação relativamente à preparação que estes estudantes detêm 

aquando da sua entrada para o mercado de trabalho (Hart Research Associates, 2015; McGunagle & 

Zizka, 2020). Como tal, evidencia-se uma carência investigativa neste sentido, sendo necessário haver 

um maior conhecimento relativamente aos resultados dos estudantes e como estes se relacionam com o 

sucesso dos estudantes posteriormente ao término do seu grau académico. O sucesso académico trata-

se de um conceito multifacetado, não residindo exclusivamente em competências cognitivas e 

oportunidades, é também influenciado pelas competências de gestão de comportamentos focados em 

objetivos, manutenção de relações sociais e regulação emocional, bem como competências de 

comunicação, liderança, trabalho em equipa, entre outros (Durlak et al., 2015; Demange et al., 2021; 

Kautz et al., 2014; Lavrijsen et al., 2021; Soto et al., 2022). Este coletivo de competências definem o 

que conhecemos como competências socioemocionais (CSE) (Abrahams et al., 2019; Collie, 2020; 

Kankaraš & Suarez-Alvarez, 2019; Schoon, 2021). Pesquisa anterior evidencia que como os pais, 

estudantes e docentes conduzem determinadas situações, a nível socioemocional, podem influenciar 

consequentemente, diversas etapas do desenvolvimento de cada aluno, como o bem-estar psicológico e 

físico e, o sucesso académico e, posteriormente, o sucesso profissional (Demange et al., 2021; Kautz et 

al., 2014; Smithers et al., 2018). O ser “bem-sucedido” é também influenciado pelas capacidades 

inerentes aos indivíduos de manter relacionamentos sociais, sendo estes afetivos ou não, de que forma 

cada indivíduo compreende, percecionada e gere as suas emoções face a estas relações, e como gere a 

vertente comportamental direcionada para objetivos de aprendizagem (Duckworth & Yeager, 2015).  

Este tipo de competências estão associadas a resultados positivos, tais como maiores níveis de 

desenvolvimento e realização académica, maior sentimento de melhor bem-estar, e melhor qualidade de 

relações familiares, sociais e educativas (Guo et al., 2022; Kautz et al., 2014; Oberle et al., 2014; Sewell 

et al., 2023; Soto et al., 2022). No entanto, a sua integração nos currículos e nas políticas educativas 

continua a tomar um papel secundário no setor do ensino superior. 
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CAPÍTULO 2. REVISÃO DE LITERATURA 

2.1. Competências Socioemocionais 

As CSE podem ser distinguidas em dois domínios: intrapessoal e interpessoal. As CSE intrapessoais são 

utilizadas para o próprio funcionamento saudável, enquanto as CSE interpessoais são utilizadas para 

interações adequadas com os outros (Domitrovich et al., 2017). Abrangem um amplo repositório de 

competências relacionadas com os processos através dos quais cada indivíduo compreende e gere as 

suas emoções, estabelece e alcança objetivos positivos, demonstra cuidado e preocupação pelos outros, 

toma decisões responsáveis, constrói e, posteriormente, mantém relações afetivas de proximidade, 

como, por exemplo relações familiares, amorosas e de cordialidade, sendo esta profissional ou 

quotidiana, que permitem a cada indivíduo navegar de forma eficaz em situações interpessoais e sociais 

(Domitrovich et al., 2017; Shek et al., 2019; Taylor et al., 2017).  

Diversas terminologias foram propostas para a definição e classificação das CSE como 

competências de vida (Ammani & Chitra, 2020), competências do século XXI (Lepeley et al., 2021), 

competências chave para uma vida bem-sucedida, e aprendizagem vitalícia (OCDE, 2012). Embora não 

exista uma vertente consensual em diversas dimensões, os autores Duckworth e Yeager (2015) 

concluíram que  as diversas terminologias utilizadas para denominar as CSE tendem a compartilhar 

cinco atributos chave, estes tipos de competências detêm-se como sendo: i) benéficas para o indivíduo, 

assim como para os seus pares; ii) expressas de forma clara em circunstâncias de elevada relevância; iii) 

distintas do nível de inteligência medido através de outros instrumentos; iv) relativamente estáveis em 

termos de longevidade; contudo, igualmente v) flexíveis ou potencialmente responsivas a possíveis 

intervenções (Duckworth e Yeager, 2015). Estas, podem ser definidas com base em fatores intrínsecos 

de traços de personalidade, sendo identificadas como competências e atributos pessoais que cada 

indivíduo possui, assim como os comportamentos que evidenciam face a situações de resolução de 

problemas (Robles, 2012). Exemplos deste tipo de competências incluem a criatividade, empatia, 

trabalho em equipa, gestão de tempo, adaptabilidade, tomada de decisão e regulação de stress. Ainda, 

existem inúmeros termos para os construtos relacionados com as CSE, assim como, inúmeras 

taxonomias para organizar os atributos pessoais específicos que integram as mesmas em domínios de 

maior amplitude. 

Um dos modelos mais utilizados para a compreensão das CSE é o modelo da CASEL (Collaborative 

for Academic, Social, and Emotional Learning; CASEL, 2003; Weissberg et al., 2015). Este modelo 

detém a sua base na aprendizagem socioemocional (ASE) de estudantes entre o ensino pré-escolar e o 

ensino secundário, através da implementação de políticas e práticas que apoiam a aquisição e aplicação 

de conhecimento, competências e atitudes para o seu desenvolvimento pessoal (Weissberg et al., 2015). 

Contudo, uma atualização da sua definição compreende a ASE ao longo da vida. Este conceito pode ser 

definido como o processo através do qual adquirimos e aplicamos conhecimento, capacidades e, 

atitudes, que compreendem a globalidade do processo de desenvolvimento de CSE de um indivíduo 



   

 

3 

 

(Domitrovich et al., 2017; Shek et al., 2019; Taylor et al., 2017). O modelo da CASEL é constituído por 

cinco áreas interrelacionadas de competências, nomeadamente o autoconsciência, a autorregulação, a 

consciência social, as capacidade de relacionamento e a tomada de decisão responsável: 1) 

autoconsciência, diz respeito à capacidade de reconhecimento das próprias forças, fraquezas, emoções, 

pensamentos, objetivos e valores, assim como o consequente que os mesmos têm no comportamento 

(i.e., identificação das próprias emoções e demonstração de honestidade e integridade) ; 2) 

autorregulação, encontrasse intimamente relacionada com a capacidade de reconhecer, rotular e regular 

emoções, pensamentos e comportamentos face a diferentes circunstâncias, através da regulação do stress 

por exemplo, e até da resiliência face a adversidades, de modo a alcançar objetivos pessoais, académicos 

e coletivos (i.e., utilização de competências de planeamento e organização e demonstrar coragem para 

tomar iniciativa); 3) consciência social, envolve a capacidade de se colocar no papel do outro, de 

compreender outras perspetivas de forma empática, independentemente da sua origem ou cultura, 

quanto às suas normas éticas e comportamentos sociais (i.e., demonstrar preocupação com os 

sentimentos dos outros e compreender e expressar gratidão); 4) competências relacionais, engloba todas 

as nuances relacionadas com a criação e manutenção de relações saudáveis e recompensadoras, tais 

englobam características como comunicação clara, escuta ativa, cooperação, resistência à pressão social 

desapropriada, resolução construtiva de conflitos e, procura e oferta de ajuda quando a mesma é 

necessitada (i.e., prática de trabalho em equipa e resolução colaborativa de problemas e  demonstração 

de competências de liderança); por último, 5) tomada de decisão responsável, que está intrinsecamente 

relacionada com o conhecimento, competências e atitudes necessárias para a identificação de soluções 

construtivas a nível comportamental face a interações sociais diversas, tendo em consideração possíveis 

consequências de determinados comportamentos e ações (i,e., demonstrar curiosidade e aprender a 

tomar uma decisão devidamente fundamentada após a análise de informações, dados e fatos) (Weissberg 

et al., 2015). A investigação demonstrou que estas cinco áreas de competências emocionais, 

comportamentais e cognitivas interligadas e essenciais, constituem recursos fundamentais para a 

manutenção da saúde mental (Domitrovich et al., 2017), predição do sentimento de bem-estar, 

desempenho académico (Brackett & Rivers, 2014) e término de ensino superior (Taylor et al., 2017).  

Para além do modelo apresentado, em linha com algumas das tendências que foram levantadas no World 

Economic Forum (WEF, 2025), nomeadamente das áreas da Saúde e Medicina, de IT e de Ciências 

Sociais. As CSE são enfatizadas através dos programas de treino na primeira e terceira área, já na área 

de IT as competências técnicas detêm um papel principal, sendo por isso contabilizadas em três-quartos 

das iniciativas de formação.  

2.1.1. Competências Socioemocionais no Ensino Superior e no Mercado de Trabalho 

As Instituições de Ensino Superior são caracterizadas como fundações direcionadas para a conceção, 

transmissão e disseminação cultural, empírica, científica e tecnológica do conhecimento de cariz 
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profissional por meio de pronunciações de estudo, instrução, pesquisa e progresso experimental. Desde 

a década de 80 que as Instituições de Ensino têm vindo a assumir um papel fulcral entre entidades 

governamentais e empregadoras. O Processo de Bologna desafiou as mesmas a assumir o encargo 

processual de elevada complexidade que é apoiar os jovens na sua transição entre a academia e o mundo 

do trabalho, refinando o conceito da empregabilidade no ES (Clarke, 2018).  

O relatório “O Ensino Superior em Portugal 2021/2023” veio explicitar toda a informação relativa 

à constituição das instituições de Ensino Superior Portuguesas, assim como todas as métricas envolvidas 

na evolução do Ensino Superior nos últimos anos (DGES, 2023). Confirma uma propensão positiva face 

o número de estudantes inscritos no Ensino Superior, tendo, no ano escolar de 2022/2023, atingido uma 

importância de 446.03 estudantes, o valor mais elevado de estudantes inscritos alguma vez registado, 

sendo representativo de um crescimento de 3% face ao ano letivo de 2021/2022. Quanto à distribuição 

destes estudantes, é na Universidade de Lisboa que se concentram os valores mais elevados de inscrições 

no Ensino Superior, com 7660, 7457 e 7317 inscrições, relativas aos anos de 2021, 2022 e 2023, 

respetivamente. Quanto às áreas de estudo com maior taxa de colocação, destacam-se as áreas de estudo 

de Ciências Empresariais, Engenharia Técnica e Afins, Saúde e Ciências Sociais e do Comportamento.  

Em conjunto com o relatório nacional, foi também feita uma análise sobre a realidade do mercado 

de trabalho internacional, com recurso ao Future of Jobs Report e ao World Economic Forum (WEF, 

2025). Este relatório conta com a participação de 57 países, tais como Portugal, entre outros, que 

garantem a representatividade das atuais estratégias, projeções e estimativas do negócio mundial, com 

recurso à Taxonomia do WEF para a categorização de competências necessárias transversalmente entre 

setores e regiões num mercado de trabalho em constante evolução. No tópico referente a competências 

base para o mercado de trabalho, o WEF apresenta uma listagem de competências que se prevê que 

formem a base do futuro profissional no decorrer dos anos de 2025 a 2030. Da análise ao documento, 

as competências referidas no relatório são CSE, sendo referidas as seguintes, o pensamento analítico, a 

capacidade de adaptação, as competências relacionais, que tendem a ser transversais a todos os contextos 

profissionais, mais especificamente nos que iremos avaliar, que são a área Médica e da Saúde, a vertente 

de Tecnologia e Informação, e, o campo das Ciências Sociais (WEF, 2025).  

Desde 2020 que o pensamento analítico tem um papel chave nas empresas, mais do que qualquer 

outra competência, esta consiste na capacidade de analisar informação, identificação de padrões e a 

tomada de decisão baseada em dados. Sendo especialmente relevante na área da saúde na análise de 

exames e historiais médicos, identificação de sintomas e quadros clínicos, assim como na elaboração de 

planos de tratamento eficazes e precisos (WEF, 2025). Em segundo, terceiro e quarto lugar, são 

mencionadas três competências distintas, a resiliência, a flexibilidade e a agilidade, que englobam uma 

competência base que consiste na capacidade de adaptação face a situações profissionais desafiantes, 

como ambientes de trabalho disruptivos ou imprevisíveis, assim a capacidade de lidar com alterações 

súbitas no decorrer do seu dia-a-dia profissional.  Procedendo estas competências, uma nova dimensão 

atingiu o pódio, comparativamente ao relatório anterior (WEF, 2023), a literacia tecnológica, que integra 
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a ideia do equilíbrio entre as competências técnicas e as CSE de forma proporcional aos ambientes 

laborais da atualidade. Ainda dentro das dez competências fundamentais, residem as competências de 

relacionamento, que englobam a esfera de interação com os outros, sendo estas as competências de 

empatia e escuta ativa, liderança e influência social. As duas primeiras encontram-se interligadas com a 

capacidade de perceber e comunicar eficazmente face aos outros e às suas circunstâncias, já as restantes 

dizem respeito à influência que podemos exercer no nosso meio profissional de modo a trabalhar em 

equipa de forma positiva, para atingir os objetivos.  

Embora existam empresas que investem na vertente criativa, de liderança e de influência social, 

prevê-se que o investimento nas competências tecnológicas continue a superar as CSE, devido à sua 

presente relevância global. A vertente tecnológica tenderá a ser a maior impulsionadora de alterações no 

mercado laboral, da mesma forma que a automatização originará alterações na atuação profissional de 

inúmeros postos de trabalho, sendo esperada uma redução drástica nas tarefas realizadas por humanos 

(WEF, 2025). No entanto, esta realidade suscita uma questão de elevada complexidade, se existe um 

aumento no investimento tecnológico e de automatização, qual será a influência do mesmo nos 

trabalhadores? É neste sentido que surge a o termo colaboração “máquina e humano” (Ziebarthc, 2023). 

Esta abordagem defende que a tecnologia deverá complementar e melhorar o trabalho humano, e não 

substituí-lo. Já a vertente socioemocional acabará por ser uma variável de menor investimento global, 

mas terá prioridade nos campos da saúde e indústrias por exemplo, na formação de futuros profissionais 

(WEF, 2025).  

Pesquisa antecedente sugere ainda que existem diversas influências contextuais na utilidade e 

desenvolvimento de competências, incluindo instrução em contexto de sala de aula e até mesmo 

características sociodemográficas (Wheeler et al., 2023).  

No que diz respeito à instrução em contexto de sala de aula, Marbach-Ad et al. (2016) mostraram 

que a exposição a competências interdisciplinares específicas, como por exemplo resolução de 

problemas, constituem um preditor significativo na forma como os estudantes valorizam este tipo de 

competências. Por exemplo, estudantes que eram ensinados através de um plano curricular mais 

alinhado com instrução baseada em testes, provas ou exames, valorizavam muito mais as suas 

competências de resolução de problemas, comparativamente a estudantes que não foram lecionados com 

base em aprendizagem ativa e métodos de avaliação baseados em competências. Num outro estudo, 

Sarkar et al. (2016) procuraram avaliar a perspetiva dos estudantes face ao que os mesmos consideravam 

como competências úteis a nível académico e, posteriormente profissional, e até que ponto 

percecionavam os seus programas curriculares como um meio de apoio ao desenvolvimento destas 

competências. Os resultados demonstraram que os estudantes se sentiam “sobredesenvolvidos” em 

termos de aquisição de conhecimento teórico e aplicação prática dos mesmos e, “subdesenvolvidos” nas 

áreas da comunicação, colaboração e resolução de problemas. Estas evidências vieram comprovar a 

existência de uma lacuna sentida por parte dos estudantes relativamente às suas CSE.  
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Na mesma linha que Sarkar et al. (2016), Demaria et al. (2018) questionaram uma amostra de 197 

finalistas do curso de biotecnologia relativamente à perceção face às competências que elegiam como 

as mais importantes para o seu futuro profissional. Os resultados demonstraram que os estudantes 

consideravam as competências de comunicação como as mais importantes, seguidas do pensamento 

crítico e do trabalho em equipa. Perceberam ainda que os estudantes percecionaram este tipo de 

competências como prioritárias face ao conhecimento teórico e aptidões académicas/disciplinares, 

quando se tratava do seu futuro profissional. Neste mesmo sentido, múltiplos estudos integraram esta 

tendência face ao estudo das CSE com Estudantes Universitários, Entidades Empregadoras ou 

Empregadores, Líderes, Profissionais de Recrutamento, Membros do Corpo Docente e Profissionais de 

Saúde, referentes a diversas áreas de estudo como a área das Ciências, IT, Saúde, Gestão, Hotelaria, 

entre outros, como podemos observar na tabela comparativa elaborada (Tabela 1). Estes estudos detêm 

um objetivo comum, que é aprofundar a pesquisa relativa às CSE nas diversas áreas de educação, com 

a participação de stakeholders diversificados de modo a melhor compreender de que forma o ES prepara 

os estudantes e, por consequente, atuais e futuros profissionais para a realidade do mercado de trabalho.  

A diversidade e complexidade dos estudos previamente descritos demonstram que, apesar das 

diferenças significativas que têm vindo a ocorrer nas últimas décadas, com a inovação tecnológica, 

processos de globalização e transformações institucionais, a aquisição e avaliação destas competências 

permanece desafiante no ES. Como Vista (2020) declara, apesar do crescimento da importância das 

CSE, o currículo clássico do ensino superior ainda se encontra aquém de criar e promover ambientes de 

aprendizagem que cultivem a aquisição das mesmas. Estes estudos, demonstram que não existe um 

consenso na categorização das competências que os estudantes devem adquirir para garantir o seu 

sucesso, embora existam sobreposições em determinados modelos de organização. Esta falta de 

conformidade entre a pesquisa colmata na dificuldade de definição do que é um finalista “bem-

sucedido”. 
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Tabela 1. Comparação de estudos relativos a Competências Socioemocionais em Estudantes Universitários 

Autor Participantes Áreas de 

Estudos 

CSE Identificadas CSE de Maior 

Relevância 

CSE Desenvolvidas CSE por Desenvolver 

Sarkar et 

al. (2016) 

Estudantes 

Universitários  

Ciências 

Biológicas, 

Química, Terra, 

Atmosfera e 

Ambiente, 

Ciências 

Matemáticas e 

Física e 

Astronomia 

Pensamento Crítico e Analítico, 

Resolução de Problemas, 

Comunicação, Liderança, Trabalho em 

Equipa, Gestão de Tempo e 

Organização, Flexibilidade e 

Adaptabilidade 

 Estudantes: Pensamento 

Crítico e Analítico, 

Resolução de Problemas, 

Comunicação, Gestão de 

Tempo e Organização, 

Flexibilidade e 

Adaptabilidade 

Estudantes: Liderança 

Demaria 

et al. 

(2018) 

Estudantes 

Universitários 

Ciência, 

Tecnologia, 

Engenharia e 

Matemática 

Comunicação, Trabalho em Equipa, 

Pensamento Crítico 

   

Siddoo et 

al. (2019) 

Experts de IT IT Comunicação, Trabalho em Equipa, 

Resolução de Problemas e Pensamento 

Crítico, Adaptabilidade e Flexibilidade, 

Liderança, Autoconhecimento, 

Autocontrolo e Gestão de Tempo, 

Motivação e Curiosidade  

Comunicação, 

Trabalho em 

Equipa, Resolução 

de Problemas e 

Liderança 

 Comunicação, Criação 

de Relações, Resolução 

de Problemas e 

Pensamento Analítico 
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Autor Participantes Áreas de 

Estudos 

CSE Identificadas CSE de Maior 

Relevância 

CSE Desenvolvidas CSE por Desenvolver 

Succi & 

Canovi 

(2019) 

Líderes de RH 

Estudantes 

Universitários 

e Recém-

Graduados 

Gestão, Finanças, 

Consultoria e IT 

Líderes: Trabalho em Equipa, 

Comunicação, Orientação para 

Resultados, Capacidade de 

Aprendizagem, Ética Profissional, 

Adaptabilidade, Criatividade e 

Inovação  

Estudantes: Gestão de Conflitos 

Área de IT: 

Liderança 

  

Caggiano et 

al. (2020) 

Estudantes 

Universitários 

Engenharia   Autocontrolo, 

Autoconfiança, 

Estabilidade Emocional, 

Abertura à Mudança, 

Flexibilidade, 

Comunicação 

Sociabilidade, 

Orientação da Ação, 

Sensibilidade, 

Construção de Relações 

e Orientação para 

Trabalho em Grupo 

Kim & Shin 

(2021) 

Estudantes 

Universitários 

Enfermagem Pensamento Crítico, Aprendizagem 

Autodirecionada, Criatividade, 

Inteligência Emocional, Resolução de 

Problemas e Colaboração 

  Resolução de Problemas 

e Pensamento Crítico 

Ngo et al. 

(2022) 

Profissionais 

de 

Recrutamento 

Ensino Superior Flexibilidade, Adaptabilidade, 

Comunicação, Pensamento Crítico, 

Empatia, Trabalho em Equipa 

 Autoconhecimento e 

Motivação 

Confiança, Atitude 

Negativa e Fraca 

Motivação 

Mwita et al. 

(2023) 

Estudantes 

Universitários 

Gestão e 

Administração 

Comunicação, Liderança, Tomada de 

Decisão, Trabalho em Equipa, 

Resolução de Problemas, Ética 

Profissional, Adaptabilidade, 

Comunicação, 

Liderança e Tomada 

de Decisão 
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Autor Participantes Áreas de 

Estudos 

CSE Identificadas CSE de Maior 

Relevância 

CSE Desenvolvidas CSE por Desenvolver 

Inovação/Criatividade, Resistência ao 

Stress e Orientação para o Cliente  

Ormond 

(2023) 

Estudantes 

Universitários 

Empregadores 

Membros do 

Corpo 

Docente 

Gestão   Estudantes: Gestão de 

Tempo, Curiosidade, 

Profissionalismo, 

Trabalho em Equipa, 

Pensamento Crítico e 

Liderança 

Empregadores: Abertura 

de Pensamento, 

Engenhosidade, 

Criatividade, Pensamento 

Crítico, Comunicação 

Oral e Adaptabilidade 

Estudantes: Empatia e 

Comunicação Escrita 

Empregadores: 

Liderança, Resolução 

de Problemas, 

Comunicação, Ética 

Profissional e 

Pensamento Estratégico  

Sancho-

Cantus et 

al. (2023) 

Estudantes 

Universitários 

Enfermagem Comunicação, Pensamento Crítico, 

Socialização, Autoconhecimento, 

Autogestão, Consciência Social e 

Gestão Social 

Autoconhecime

nto e 

Autocontrolo 

Emocional, 

Comunicação e 

Liderança 

  

Sebastião et 

al. (2023) 

Professores 

Empregadores 

Turismo, 

Educação, 

Hospitalidade, 

Motivação, Humildade, Resiliência e 

Determinação, Disponibilidade, 

Criatividade, Iniciativa e Proatividade 

Adaptabilidade, 

Curiosidade, 

Versatilidade, 
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Autor Participantes Áreas de 

Estudos 

CSE Identificadas CSE de Maior 

Relevância 

CSE Desenvolvidas CSE por Desenvolver 

Consultoria e 

Pecuária 

Pensamento Crítico 

e Motivação  

Elkhalladi 

et al. 

(2024) 

Profissionais 

de Saúde 

Enfermeiros e 

Técnicos de 

Saúde 

Comunicação, Trabalho em equipa, 

Gestão de stress, Resolução de 

problemas, Gestão de Conflitos, 

Honestidade, Tomada de Decisão, 

Adaptabilidade, Aprendizagem ao 

longo da vida e Confiança 

Comunicação, 

Confiança, 

Empatia, 

Honestidade, 

Trabalho em 

Equipa, Resolução 

de Problemas, 

Gestão de Stress, 

Adaptabilidade e 

Gestão de Conflitos 

  

Khoudri 

(2024) 

Estudantes 

Universitários 

Técnicas de 

Gestão 

  Trabalho em Equipa, 

Responsabilidade, 

Pensamento Crítico, 

Resolução de Problemas, 

Inovação, Inteligência 

Emocional, Flexibilidade, 

Abertura de Pensamento 

e Integridade 

Comunicação 

Romanenko 

et al. 

(2024) 

Estudantes 

Universitários 

Gestão e 

Tecnologia da 

Computação, 

Física e 

Centralidade no Cliente, Pensamento 

Analítico, Aprendizagem e 

Desenvolvimento, Orientação para 

Resultados, Comunicação, Gestão de 

 Comunicação, 

Pensamento crítico e 

Argumentação, 

Aprendizagem e 

Comunicação, 

Desenvolvimento de 

CSE, Gestão de Tempo, 

Inteligência Emocional 
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Autor Participantes Áreas de 

Estudos 

CSE Identificadas CSE de Maior 

Relevância 

CSE Desenvolvidas CSE por Desenvolver 

Profissionais 

de 

Recrutamento 

Tecnologia, IT 

Translacional e 

Ciências da Vida 

Projetos, Criatividade, Gestão de 

Informação e Organização 

tratamento de 

Informação, Trabalho em 

equipa, Liderança, Gestão 

Emocional e de Stress 

e Aprendizagem 

baseada na Observação 

Scrimieri et 

al. (2024) 

Empregadores Diversas 

Indústrias e 

Setores 

Comunicação, Trabalho em Equipa, 

Aprendizagem 

 Inclusão, Aprendizagem, 

Ética Profissional, 

Adaptabilidade Cultural, 

Trabalho em Equipa 

Liderança, Tomada de 

Decisão, Negociação, 

Gestão e Gestão de 

Conflitos 
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2.2. Empregabilidade de estudantes do Ensino Superior 

O tópico da empregabilidade dos estudantes graduados têm vindo a conquistar relevância, especialmente 

com o aumento da taxa de acesso ao ES nos últimos anos (Bennett, 2019; OECD, 2020). Na nossa 

economia de conhecimento globalmente competitiva, onde a mudança é uma realidade constante, a 

importância da empregabilidade é um tópico comum entre os decisores políticos e os investigadores 

(Peeters et al., 2019). As instituições de ES têm à sua responsabilidade a preparação dos estudantes para 

carreiras profissionais futuras que ainda não existem, para utilizar tecnologias que ainda estão por 

descobrir, e para resolver problemáticas que até ao dia de hoje nem foram imaginadas (Kumar, 2007). 

A pesquisa indica que as entidades empregadoras de todo o tipo de setores e indústrias querem e carecem 

de uma força de trabalho composta por candidatos que possuem conhecimento relativo a CSE, assim 

como técnicas e, de igual forma, o mesmo número de entidades se encontra insatisfeita com a lacuna de 

CSE com que se deparam face às suas novas contratações, defendendo que os finalistas detêm 

competências para arranjar emprego, mas menos competências para o manter (Baird & Parayitam, 2019; 

Jackson, 2008; Robles, 2012). Os que até profissões que requerem uma elevada complexidade a nível 

técnico, carecem, em alguma forma, da componente socioemocional para serem bem-sucedidos na sua 

posição (Bear & Skorton, 2019). 

Novas exigências de carácter social e económico, maioritariamente derivadas da globalização 

tecnológica emergente, têm vindo a suscitar discussões no campo do ES, especialmente em relação às 

suas ofertas de formação. Esta nova visão do quotidiano em rápida e constante evolução, iniciou um 

movimento de conscientização face às alterações que o ES deverá sofrer de modo a melhor se adaptar 

às necessidades atuais, tando a nível social como ao nível empresarial (Bennett, 2019; Clarke, 2018; 

Donald et al., 2018; Sin & Amaral, 2016). A alteração de atividades centradas em resultados para 

atividades centradas em processos, em conjunto com o aumento de colaboradores nas áreas do comércio 

e serviços, originou uma demanda superior para trabalhadores, supervisores e gestores que possuam 

uma capacidade positiva de interação assim como de resolução de problemas complexos para os quais 

não existe uma abordagem pré-definida (Asonitou, 2022). A pesquisa tem vindo a aprofundado a 

incorporação das CSE no currículo do ES, por exemplo, Green-Weir et al. (2021) investigou o treino e 

desenvolvimento deste tipo de competências entre estudantes da área da saúde. Os resultados mostraram 

que estas competências eram ensinadas em contextos educacionais de saúde. Já Almeida e Morais (2023) 

exploraram como entidades de ES responderam face ao desafio de integração das CSE no seu ensino, o 

estudo revelou um aumento na preocupação da integração desta vertente nas metodologias pedagógicas 

e avaliativas de cada curso. Os autores defendem ainda a integração de um período de estágio em curso 

de Engenharia, sendo este identificado como a base do desenvolvimento das CSE destes estudantes, em 

especial as competências interpessoais, sendo realçadas como transversalmente fundamentais para o 

sucesso dos estudantes.  

A literatura empírica tem agido como um alicerce ao conceito da empregabilidade como um 

construto de elevada complexidade, derivado de interações individuais e do contexto (Dacre Pool & 
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Sewell, 2007; Raffe, 2014; Tomlinson, 2017; Yorke & Knight, 2004). A definição de empregabilidade 

depende ainda da interação entre a educação, o emprego e o mercado de trabalho e, é interpretada de 

formas diferentes dependendo dos sistemas nacionais em que se insere (Brown et al., 2003). Hillage e 

Pollard (1998) definiram-na como “o conhecimento, competências e atitudes que é esperado que os 

finalistas demonstrem como adquiridos no decorrer do seu ensino académico superior”. Outros 

simplificaram ainda o conceito em “ser capaz de deter e manter emprego” (Hillage & Pollar, 1998, p. 

2). Apesar desta definição, os académicos defendem que já não é possível que os estudantes dependam 

unicamente das suas qualificações académicas, têm ainda de se adaptar à flexibilidade do mercado, 

enquanto desenvolvem e atingem “um posicionamento vantajoso face a outros candidatos com perfis 

semelhantes aos seus” (Qizi, 2020; Succi & Canovi, 2019; Tomlinson, 2012). Alguns autores têm 

abordado a correlação entre as competências desenvolvidas no decorrer do percurso académico destes 

estudantes e as competências que são exigidas no mercado de trabalho. Para que um finalista tenha 

sucesso, posteriormente ao término dos estudos, deve possuir competências técnicas e socioemocionais 

suficientes, no entanto, as instituições de ES não incorporam este último tipo de competências de forma 

suficiente nos seus currículos de ensino comparativamente às aptidões técnicas (Tang, 2018). Face a 

esta realidade, a lacuna de CSE entre a realidade laboral e académica tomou uma dimensão global, os 

estudantes reportam terminar os seus ciclos de estudos sem CSE relevantes para o seu sucesso enquanto 

profissionais (Mwita, 2018). 

Investigadores têm apontado a existência de uma lacuna de competências entre que o que é 

adquirido no ES e o que é exigido pelo mercado de trabalho (Jackson, 2008; Robles, 2012). Esta lacuna 

é comumente definida como a disparidade entre o nível de competências adquiridas e o nível de 

competências necessárias. Jackson (2008), defende ainda a conceção de que as Instituições de Ensino e 

a Indústria Laboral deveriam unir forças para identificar lacunas na aquisição de competências e, que 

fossem desenvolvidos planos educativos adequados para a aprendizagem. Podemos afirmar que o 

desenvolvimento destas CSE, face à realidade laboral, seria melhor proporcionado se as mesmas 

detivessem mais visibilidade e fossem tidas em conta juntamente com os objetivos de aprendizagem 

estipulados pelas e para as universidades. E será nesta linha orientadora que o presente projeto tomará 

base.  

Consequentemente, suscita uma necessidade de cultivar um conjunto de competências ditas “não 

académicas”, como a competências de cooperação, comunicação e resolução de problemas (Chamorro-

Premuzic et al., 2010).  Por definição e pela sua caracterização, as CSE surgem como imperativas numa 

série de profissões (Barrera-Osorio et al., 2020), mas na área médica e da saúde estas competências são 

consideradas pré-requisitos. Competências como as que já referimos anteriormente, em conjunto com 

as de gestão de tempo e liderança, constituem uma parte integrante do ambiente organizacional das 

equipas médicas (Van Den Hoek et al., 2019). Neste sentido, por exemplo, competências de 

comunicação são uma vertente integral dos profissionais de saúde no seu dia-a-dia pois têm de 
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comunicar com pacientes, familiares e colegas (Yao et al., 2021). Já o pensamento crítico e resolução 

de problemas são necessários em questões críticas em que os profissionais necessitam de usar o seu 

intelecto, criatividade e capacidades lógicas (Wu & Wu, 2020).  

Embora exista discussão que ambos os tipos de competências, técnicas e socioemocionais, são 

encaradas como subdesenvolvidas nos finalistas de hoje, existe uma escassez ainda maior de CSE entre 

esta população (Succi, 2019). Esta questão leva ao aumento da apreensão dos stakeholders envolvidos, 

empresas, instituições de ensino, empregadores, recrutadores, e acima de tudo estudantes, com o que o 

ES os equipa para a sua entrada no mercado de trabalho.  

2.2.1. Entidades Empregadoras e Competências 

Na sociedade contemporânea o mercado de trabalho tem-se vindo a tornar cada vez mais complexo, 

competitivo e desafiador na procura de emprego devido à valorização que as organizações têm vindo a 

depositar aos seus recursos humanos, impulsionando a procura e alocação dos melhores profissionais 

do mercado. Devido a este fenómeno, as entidades empregadoras tendem a eleger colaboradores que 

possuam tanto competências técnicas baseadas no conhecimento, como também, CSE (Mitchell et al., 

2010). Wats e Wats (2009) alegam que a vertente técnica das competências contribui apenas 15% para 

o sucesso, enquanto os restantes 85% são garantidos por meio às CSE. Qualquer indivíduo que aspire 

ser um bom profissional, independentemente da sua área de atuação, necessita da vertente 

socioemocional para interagir de forma eficiente com os seus colegas, persuadir e influenciar possíveis 

clientes, negociar com parceiros, comunicar com pares e superiores, colaborar e trabalhar em equipa, e 

lidar eficazmente com possíveis conflitos profissionais (Majid et al., 2012). Neste sentido, embora as 

competências técnicas muitas vezes sejam um fator decisivo na escolha de um candidato para 

determinada posição, serão as CSE que o irão apoiar no seu crescimento e desenvolvimento profissional 

e, acima de tudo, a manter-se empregado.  

Na sua globalidade, e de acordo com o trabalho de Bee e Hie (2015) e de Pierce (2019) , a maioria 

das entidades empregadoras espera que os seus profissionais juniores possuam boa capacidade de 

comunicação, pensamento crítico, de trabalho em equipa e resolução de problemas. No entanto, muitas 

destas entidades reforçam a existência de uma lacuna de CSE em jovens licenciados. Um estudo 

realizado por Meeks (2017), que irá ser replicado no presente projeto, integrou uma vertente qualitativa 

de avaliação através da realização de entrevistas a managers e diretores de recursos humanos para 

investigar de que forma os mesmos avaliam estas competências. Este demonstrou que uma esmagadora 

maioria dos finalistas não estariam, de acordo com as perspetivas da população avaliada, equipados com 

as CSE necessárias para integrar o mercado de trabalho, numa perspetiva globalizada. E será neste 

mesmo sentido que iremos avaliar a perspetiva de profissionais de recrutamento no atual projeto, 

também com recurso a entrevistas semiestruturadas, mas as informações retiradas das mesmas 

organizadas com recurso a um modelo teórico base que iremos desenvolver posteriormente, integrando 

uma componente dedutiva, ao contrato do estudo anterior.  



   

 

15 

 

2.2.2. O peso das Competências Socioemocionais nos futuros profissionais 

Na sua globalidade, os estudantes compreendem o peso que estas competências têm na procura de 

emprego e desenvolvimento profissional, no entanto, possuem uma fraca perceção face ao tipo de CSE 

os poderão beneficiar nos seus primeiros passos como futuros profissionais (Kalauz et al., 2015; Laari 

& Dube, 2017). Um estudo com estudantes do curso de engenharia, desenvolvido por Itani e Srour 

(2015), demonstrou que embora os estudantes considerassem o conhecimento teórico um fator decisivo 

para solucionar questões técnicas, acreditavam também que as CSE os iriam apoiar numa gestão de 

tempo eficaz face às suas tarefas diárias assim como a liderar as suas organizações. Apesar desta 

informação, assim como tanta outra originária de distintos estudos, a particularidade face ao tipo de 

competências que estes estudantes devem possuir permanece pouco clara, pois existem estudos 

direcionados a este desenvolvimento, mas são sempre direcionados a uma área específica, 

enfraquecendo, neste sentido, a identificação de CSE transversais entre setores e âmbitos profissionais.  
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CAPÍTULO 3. O PRESENTE PROJETO 

3.1. Questões de investigação 

Este estudo procura compreender as perceções de profissionais de recrutamento, de diferentes contextos 

organizacionais e áreas de atuação, relativamente ao papel das CSE nos processos de seleção e na 

integração de jovens profissionais. Neste enquadramento, colocam-se as seguintes questões de 

investigação: 

1. Quais são, na perspetiva dos/as profissionais de recrutamento, as CSE transversais às áreas de 

Recursos Humanos, Médica e da Saúde e de IT? 

2. Como percecionam os/as profissionais de recrutamento a importância das CSE nos processos 

de recrutamento e seleção de jovens profissionais? 

3. De que forma, segundo estes/as profissionais, as CSE estão associadas ao sucesso profissional 

de estagiários/as e profissionais juniores? 

4. Até que ponto as CSE são tidas em consideração nos processos de recrutamento, de acordo com 

a perceção dos/as profissionais? 

As presentes perguntas de investigação foram analisadas considerando uma abordagem indutiva e 

dedutiva. Isto é, o carácter indutivo residiu nos temas identificados nas entrevistas e CSE referidas 

espontaneamente pelos/as profissionais de recrutamento. E, numa vertente dedutiva, as entrevistas 

foram analisadas e as CSE foram organizadas com base no modelo da CASEL que, como mencionado 

anteriormente, é constituído por cinco construtos base de competências, autoconsciência, 

autorregulação, consciencial social, capacidades de relacionamento e tomada de decisão responsável, e 

pelas respetivas definições tal como descritas por Weissberg et al. (2015).  

3.2. Metodologia 

Em resultado da natureza exploratória e devido à necessidade de um maior aprofundamento relativo à 

visão e posição do mercado de trabalho face às CSE, o presente projeto recorreu à utilização de um 

estudo qualitativo com a criação e aplicação de entrevistas semiestruturadas a profissionais de 

recrutamento de diversas áreas funcionais. A aplicação deste tipo de metodologia detém a sua raiz no 

rigor metodológico que o método qualitativo possui, enfatizando o peso da compreensão das interações 

e comportamentos sociais em oposição à quantificação de ocorrências (Lim, 2023). Este tipo de 

metodologia prioriza o papel das circunstâncias onde cada fenómeno se localiza, assegurando, desta 

forma, que as conclusões retiradas se encontram fundamentadas em contextos quotidianos reais (Lim, 

2024). As entrevistas semiestruturadas caracterizam-se através de uma interação um-a-um entre o 

investigador e o participante, de modo a adquirir um melhor entendimento face às experiências e 

perspetivas dos participantes em relação a um tópico específico (Lim, 2024).  

No entanto, a metodologia qualitativa não existe sem as suas lacunas, podendo incluir amostras 

menores, mas de maior especificidade, sendo que estas podem não representar devidamente determinada 

população. As entrevistas requerem ainda um maior investimento no recrutamento, preparação e 
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condução de entrevistas bem como na análise de resultados. Ainda, uma outra limitação, tem que ver 

com o viés de carácter humano, entre os quais se distingue o da desejabilidade social, onde os 

participantes poderão moldar as suas respostas face ao que creem que o investigador quer atentar (Lim, 

2024).  

3.2.1. Participantes 

A amostra recolhida contabiliza com a participação de 26 profissionais de recrutamento, de entidades e 

áreas de atuação distintas. Sendo oito dos participantes profissionais de recrutamento especializado em 

IT, três de recrutamento da área Médica e da Saúde, cinco de recrutamento de Recursos Humanos, dois 

de recrutamento para Trabalho Temporário, quatro de recrutamento para Serviço de Apoio ao Cliente, 

dois de recrutamento da área de Marketing e, dois profissionais de recrutamento de Posições Globais.  

Desta amostra, 18 participantes são do sexo feminino e oito são do sexo masculino, com uma média 

de 30,65 anos (DP = 5,80), que varia entre 23 e 43 anos; a maioria (n = 22) é de nacionalidade 

portuguesa. No que concerne às suas habilitações académicas mais elevadas, 13 dos profissionais são 

licenciados, nove têm mestrado e quatro pós-graduação. Em termos de tempo de carreira, contam com 

um período médio de seis anos (DP = 4,32), com um mínimo de quatro meses  e um máximo de 15 anos 

de experiência (Anexo C).  

3.2.2. Instrumento 

A recolha de dados foi realizada através de entrevistas semiestruturadas. O guião de suporte às 

entrevistas dividia-se em quatro partes (Anexo B). A primeira relativa às questões sociodemográficas e 

experiência profissional. A segunda parte teve como objetivo perceber a perceção dos recrutadores no 

que concerne ao significado de CSE (e.g., “Quais são as CSE chave que procura no perfil de um “bom 

candidato”?”), quais consideravam mais importantes para nas suas áreas de recrutamento, etc. A terceira 

componente já constituía a dimensão de avaliação de competências, de que forma os profissionais de 

recrutamento avaliam as CSE, se as mesmas estão bem adquiridas em jovens trabalhadores, que tipos 

de consequências as lacunas desta vertente socioemocional pode evidenciar, entre outras. As restantes 

questões, que constituíam a quarta parte do guião de entrevista, detinham a temática chave de 

recomendações de melhoria, isto é, de que forma alterariam os seus processos de recrutamento de modo 

a otimizar a avaliação cas CSE, que tipo de iniciativas sugeririam aos jovens a entrar no mercado do 

trabalho para desenvolver e promover estas competências e, se na sua perspetiva como colaboradores, 

sentiam que a sua organização investia no desenvolvimento deste tipo de competências. Terminando a 

entrevista com uma questão aberta relativa a alguma informação adicional referente ao tema que 

gostariam de adicionar.  

3.2.3. Procedimento 

Este estudo foi aprovado pela Comissão Especializada de Ética de Psicologia do Instituto Universitário 

de Lisboa (PSI_61/2024A). A amostra foi recolhida através do método de conveniência.  
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A recolha teve início através de um breve briefing que contextualizou o projeto, explicitando que 

foi apenas avaliada a perspetiva de cada profissional face aos perfis júnior e de estagiários que recrutam, 

de modo a avaliar o paralelo entre a vertente do ensino superior e as primeiras experiências profissionais. 

Fora esta indicação, também foi indicado que no decorrer das entrevistas seriam solicitados dados 

pessoais como o género, idade, área profissional, nacionalidade, qualificações académicas e anos de 

carreira na área de recrutamento como meio de recolha de informação sociodemográfica, e, que seria 

gravada em áudio para permitir transcrição e análise das entrevistas. Posteriormente, e se os participantes 

concordassem em participar, foi entregue o Consentimento Informado, que, de forma mais aprofundada 

explicitou os pontos previamente descritos (Anexo A). De seguida, deu-se início à entrevista, sendo 

solicitada a criação de um Código Identificativo, de modo a assegurar o anonimato de cada participante, 

e após o qual é declarado o momento de início da gravação de áudio, de modo a manter o participante 

consciente do mesmo. Após questões sociodemográficas, a entrevista seguia o guião que contava com 

21 questões e que ocupou entre 14 e 49 minutos (M = 27 minutos), de modo a relembrar a informação 

descrita no Consentimento Informado (Anexo A). Por fim, tinha lugar o debriefing, no qual o 

participante tinha a oportunidade de acrescentar mais alguma informação caso desejasse, e eram feitos 

os agradecimentos pela participação, acentuando mais uma vez que a gravação seria eliminada após 

transcrição.  

3.2.4. Análise de Dados 

As entrevistas foram gravadas e transcritas, de modo a assegurar fidelidade ao discurso. A transcrição 

das entrevistas foi realizada por um membro da equipa de investigação e revisto por outro membro de 

modo a garantir a fiabilidade das transcrições. Os excertos dos participantes serão caracterizados com a 

área de recrutamento, anos de experiência e género, informação seguida do seu número de participante 

(e.g., a expressão “P2,8,IT,M” é relativa ao Participante 2, que conta com 8 anos de experiência de 

recrutamento, da área de IT e do género masculino). A análise dos dados considerou inicialmente o 

conjunto dos participantes como um todo (i.e., profissionais de recrutamento) e, depois, a comparação 

entre as diferentes sete áreas de recrutamento representadas na amostra recolhida.   

As transcrições foram analisadas e codificadas com recurso ao software de análise dados 

qualitativos, MAXQDA. A análise de dados partiu, como mencionado, de uma abordagem mista, 

integrando uma metodologia de análise indutiva  temática reflexiva, no sentido em que foram em 

primeira instância levantados os temas mencionados no decorrer da recolha como, simultaneamente uma 

metodologia de análise dedutiva, devidamente orientada pelo modelo teórico CASEL onde foram 

enquadradas as temáticas posteriormente (Weissberg et al., 2015). Os dados foram organizados e 

codificados através da análise indutiva temática reflexiva, pois esta facilita a identificação e análise de 

padrões e temáticas dentro de um determinado conjunto de dados (Braun & Clarke, 2012). Esta 

abordagem enfatiza o papel ativo do investigador na produção de conhecimento, uma vez que os códigos 

gerados no processo de análise residem nos padrões de compreensão e interpretação inerentes ao 
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investigador face à base de dados. A análise temática reflexiva surge através da triangulação da base de 

dados, das premissas teóricas da análise (e.g., modelos teóricos) e das competências e recursos analíticos 

do investigador (Braun & Clarke, 2019). A vertente de análise dedutiva apoiou a codificação semântica 

de termos e definições, que foi realizada através da identificação explícita e descritiva do significado 

dos dados, com base nas cinco dimensões que constituem as CSE chave do modelo CASEL (Weissberg 

et al., 2015).  Permitindo a organização dos códigos em temas e a comparação dos mesmos entre 

participantes, nomeadamente, com recurso à sua Idade, Género (feminino e masculino), Área 

profissional e Tempo de carreira (Byrne, 2021).  

Posteriormente à codificação das variáveis de carácter sociodemográfico, foi elaborada uma árvore 

de categorias baseada na informação recolhida no decorrer das entrevistas, e criados três temas base: a 

Identificação, que incorpora todos os segmentos em que cada participante identifica CSE no decorrer da 

sua entrevista; o Recrutamento, que engloba questões de atuação profissional, assim como as 

especificidades dessa mesma área; e as Recomendações, referentes a iniciativas, atividades e formações 

que os profissionais invocam como benéficas para o desenvolvimento de CSE nos jovens que apoiaram 

a estruturação dos resultados de modo a dar resposta às questões de investigação do presente projeto. E 

foi também com base nestes mesmos temas, assim como subtemas, que foram erguidos no decorrer da 

recolha que realizámos a codificação inicial em MAXQDA, que foi posteriormente revista e validada 

por toda a equipa de investigação. 

Dentro do primeiro tema base, Identificação, a mesma divide-se ainda em quatro categorias, 

Nomeação, Definição, CSE desenvolvidas e CSE pouco desenvolvidas. A Nomeação, como o termo 

indica, abrange todas as CSE nomeadas e identificadas no momento de entrevista, mais especificamente 

nas questões seis, sete e dez do guião, explicitadas na Tabela 1. Já a Definição, engloba todos os 

segmentos referentes à questão cinco que, solicita a definição das CSE que os profissionais de 

recrutamento identificam como mais relevantes nos seus processos de recrutamento e que foram 

posteriormente utilizadas para a realização da análise de interseções entre o nosso modelo teórico base, 

CASEL; a terceira e quarta categorias, CSE desenvolvidas e CSE pouco desenvolvidas, surgem do 

paralelo suscitado pelas questões treze e quatorze, que permitem avaliar que tipo de competências estão 

presentes e em falta nos jovens profissionais, de acordo com a perspetiva dos profissionais, nos seus 

processos de recrutamento.  

O tema Recrutamento incorpora todas as questões relativas ao peso das CSE na triagem, seleção, 

colocação e posterior permanência dos jovens profissionais nas vagas a que os mesmos se candidatam. 

A Relevância, representada pela questão oito, avalia o peso das CSE versos as competências técnicas no 

decorrer do processo de recrutamento, se neste os profissionais valorizam em primeiro lugar as CSE ou 

as competências técnicas na sua prática profissional. Por sua vez, a Priorização, é referente à valorização 

das CSE na escolha final entre candidatos, se tal acontece e em que sentido. A categoria seguinte, 

Avaliação,  engloba toda a informação referente ao processo avaliativo das CSE, sendo este feito no 
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processo de Recrutamento e Seleção, na exerção de funções ou em cliente externo. A última categoria, 

Repercussões, dividida ela própria em três categorias, abarca todas as que são as possíveis e reais 

circunstâncias face a um cenário de lacuna em CSE; as Consequências englobam todos os 

acontecimentos que podem ser originados por este subdesenvolvimento, a título pessoal, de equipa ou 

da empresa em si; o Plano de Ação, referente a passos futuros face a esta realidade, com base em cenários 

reais descritos pelos participantes, ou cenários hipotéticos nos casos em que não tenha ocorrido este 

fenómeno; e, por último, o Impacto no Desenvolvimento, em semelhança com as duas categorias 

anteriores, alberga toda a informação referente à vertente desenvolvimental dos jovens quando detém 

esta dificuldade.  

E, por último, as Recomendações, que incorporam todas as ideias, sugestões, exemplos e até 

experiências enumeradas pelos profissionais de recrutamento no que poderão ser passos de 

desenvolvimento para uma melhoria da obtenção e aprendizagem de CSE na população jovem.    

3.2.5. Resultados 

As CSE identificadas foram, de igual forma, definidas de acordo com os significados dados por parte 

dos participantes, isto é, cada uma delas detém a alocação de uma definição consensual que resultou da 

junção das diversas respostas dadas por parte de cada um dos profissionais de recrutamento. Como é 

possível denotar, a amostra enumerou e definiu constituintes para casa uma destas competências, que 

por si só, remeteram para dimensões específicas do Modelo Teórico da CASEL (Weissberg et al., 2015, 

Tabela 2). Este modelo, reconhecido pela sua forma circular, é constituído por cinco áreas, tal como 

descrito anteriormente, e, no caso do presente projeto, podemos denotar que uma única CSE, como é o 

caso do Compromisso, Flexibilidade e Empatia que nos remetem para duas áreas distintas.  

No caso do Compromisso, o mesmo, através da sua definição, “Demonstrar comprometimento com 

as pessoas, clientes e projetos, sempre demonstrando dedicação à empresa”, remete-nos para as 

dimensões de Tomada de decisão responsável e Autorregulação. A primeira área reconhecida como fator 

chave na identificação de soluções construtivas através da avaliação de impactos pessoais, interpessoais, 

comunitários e institucionais, que é um dos exemplos que incorporam esta área, e se relacionam com o 

comprometimento e dedicação para com os stakeholders. Quanto à Autorregulação, esta integra uma 

componente relativa à demonstração de arbítrio pessoa e coletivo, que, mais uma vez, vai ao encontro 

do que integra o Comprometimento, integrando a componente pessoal e coletiva do mesmo.  

A Flexibilidade, nesta mesma linha orientadora, foi definida como sendo a “Abertura para 

experimentar diversas possibilidades de tarefas, em apoiar colegas para além da sua responsabilidade, 

em descobrir novas e diferentes formas de trabalhar”, agregando as mesmas áreas do modelo CASEL 

que o Compromisso. Na dimensão de Tomada de decisão, esta CSE reflete-se de melhor forma na 

vertente de demonstração de curiosidade, em descobrir e experimentar outras possibilidades, que neste 

caso, é aplicado à forma de trabalhar. E, no que concerne a Autorregulação, para esta CSE engloba a 

demonstração de autodisciplina e automotivação assim como, a utilização de competência de 
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planeamento e organização, que garantem a finalização de tarefas do próprio e contribuição para a 

conclusão das tarefas dos colegas.  

Já Empatia, definida como “Colocar-se no lugar do outro, compreendendo as necessidades e 

perspetivas de forma aberta, ajudando o outro sempre que necessário”, foi alocada a duas áreas da 

CASEL, Consciência social e Competências Relacionamento. Face à primeira área, incorpora diversos 

exemplos da mesma, tais como, a consideração das perspetivas dos e sentimentos dos outros, a 

compreensão e expressão de gratidão e, a demonstração de empatia e compaixão. Estes, em conjunto 

com a definição criada, constituem intervenientes chave para a Empatia, em especial no local de 

trabalho. As Competências de Relacionamento, por sua vez, relacionam-se com esta CSE através de 

componente como o desenvolvimento de relações positivas, a prática de trabalho em equipa e resolução 

colaborativa e, a oferta de apoio e ajuda quando necessário. Constituindo a componente relacional 

empática. 
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Tabela 2. Competências Socioemocionais referidas pelos participantes e interseção com o modelo da CASEL  

CSE 
Participantes 

(n) 
Definições de Acordo com os Participantes Modelo da CASEL 

Adaptabilidade (n = 6) Demonstrar disponibilidade, facilidade e proatividade face a diferentes circunstâncias, sejam 

estes novos contextos ou realidades, testar os seus limites perante desafios e ritmos de trabalho 

dinâmicos 

Autorregulação  

Autoconhecimento (n = 4) Consciência dos próprios objetivos, planos, pontos fortes, pontos fracos, pontos de 

desenvolvimento, e a forma como os mesmos interagem 

Autoconsciência 

Compromisso (n = 1) Demonstrar comprometimento com as pessoas, clientes e projetos, sempre demonstrando 

dedicação à empresa 

Tomada de decisão responsável 

e Autorregulação 

Determinação (n = 2) Fazer mais e melhor, mostrar que detém capacidades para tal e está disposto a aprender Autorregulação  

Empatia (n = 10) Colocar-se no lugar do outro, compreendendo as necessidades e perspetivas de forma aberta, 

ajudando o outro sempre que necessário 

Consciência social e 

Competências Relacionamento 

Flexibilidade (n = 7) Abertura para experimentar diversas possibilidades de tarefas, em apoiar colegas para além da 

sua responsabilidade, em descobrir novas e diferentes formas de trabalhar 

Autorregulação e Tomada de 

decisão responsável 

Motivação (n = 8) Procura de conhecimento, em aprender mais sobre a função ou sobre o projeto, em fazer mais e 

melhor, para evoluir e crescer com a experiência, e a forma como se prepara para tal 

 Autorregulação  

Organização (n = 1) Ética de trabalho estruturada, baseada em necessidades, prioridades e deadlines Autorregulação  

Proatividade  (n = 1) Antecipar problemas, deter as competências para gerir estas circunstâncias ativamente Autorregulação 

Relacionamento (n = 2) Demonstrar vontade em criar ligações de forma aberta, honesta e humilde, sempre com uma 

atitude positiva 

Competências de 

Relacionamento 

Resiliência (n = 4) Capacidade de enfrentar adversidades e mudanças de um ambiente dinâmico e de elevada 

pressão 

Autorregulação  
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CSE 
Participantes 

(n) 
Definições de Acordo com os Participantes Modelo da CASEL 

Resolução de 

Problemas 

(n = 2) Pensamento direcionado para a solução ao invés de focar no problema Tomada de decisão responsável 

Trabalho de 

Equipa 

(n = 9) Demonstrar espírito colaborativo e disponibilidade para apoiar os colegas, partilhar 

conhecimento, respeitar os colegas, e assumir que os erros da equipa são também os seus 

Competências de 

Relacionamento 
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3.2.5.1. Competências Socioemocionais Transversais  

No que diz respeito à primeira questão de investigação, que remetia para as CSE transversais às áreas 

profissionais, os inquiridos mencionaram três CSE com maior frequência: a Comunicação, a Empatia e o 

Trabalho de Equipa.  

A Comunicação (n = 20), é destacada como relevante quer em termos de trabalho com a equipa, no 

local de trabalho ou com o recrutador no processo de entrevista.  Foi descrita por um dos participantes 

como “comunicar de uma forma clara, assertiva, estruturada, (…)” (P4IT12F);  

A Empatia (n = 10) foi definida como “saber-se colocar no lugar do outro, entendermos que esta 

pessoa, no trabalho, não julga os outros, consegue dar ajuda (…)” (P18RHF), que resume a definição 

consensual do que os profissionais reconhecem - colocar-se do lugar do outro, e entender a sua 

perspetiva e posicionamento de forma empática;  

A capacidade para trabalhar em Equipa (n = 9) foi resumida com base na definição apresentada por 

um participante “estar disposto a ajudar os outros, (...) a aceitar que o erro do colega também acaba, tem 

de ser o seu erro também e todo mundo tem de trabalhar em consenso para poder crescer (…)” 

(P33AOCM), carecendo apenas de uma vertente que foi também referida pelos profissionais de 

recrutamento – deter a capacidade de saber quando pedir ajuda.  

No que diz respeito à comparação entre as três grandes áreas profissionais de interesse, Saúde, IT e 

RH, representadas também por um número superior de participantes, sendo a área de RH uma área que 

incorpora um maior volume de subáreas profissionais por se tratar um perfil mais generalizado de 

recrutamento, o que possibilita a estes profissionais atuarem de forma mais transversal, 

comparativamente a profissionais de recrutamento de IT ou Saúde que detém de uma especialização 

superior face à realidade das áreas em que se inserem, pro exemplo, o conhecimento de ferramentas 

digitais, ou nomenclaturas de dispositivos e serviços médicos, e o que os mesmos incorporam. Estas 

áreas demonstram, também, uma elevada representatividade do mercado de trabalho de acordo com o 

WEF (2025), como descrito anteriormente. Verificou-se variabilidade nas CSE percebidas como 

transversais para estas três áreas. 
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Figura 1. Sistema de Temas e Categorias referentes às Competências Socioemocionais Transversais em ambiente profissional 
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Na área da Saúde, foram as competências de Autorregulação que surgiram com maior frequência 

(n = 9), tendo sido descritas como “um candidato que mostra que seja humilde, que seja trabalhador, 

que seja bem disposto, acho que isso é fundamental (…)” (P111SM), que devido à especificidade da 

área, se tornam cruciais na prestação de cuidados. De seguida, a Empatia, tal como já identificada, com 

um participante a destacar que: “Na área da saúde, obviamente, há sempre questões mais sensíveis e é 

preciso ter alguma empatia para conseguir lidar com os assuntos.“ (P24SF), dando ênfase, à importância 

da empatia em ambientes de cuidados de saúde. Em terceiro lugar, a Adaptabilidade, em conjunto com 

dimensões como a rapidez de aprendizagem face a ambientes de elevada complexidade: “se mostra à 

vontade e que não nos transmita a ideia de que tem sido difícil ou que tem sido complicado (…) saber 

adaptar-se à pessoa que tem à frente (…)” (P24SF).  

Na área de IT, a CSE com maior referência, foi, em concordância com a totalidade dos profissionais 

das várias áreas, a Comunicação, descrita como a capacidade de “não só consegue ouvir, para poder 

orientar também o seu discurso, consoante o interlocutor (…), as palavras, a própria intuição também, 

consoante o discurso que está a decorrer no momento” (P612ITF), priorizando nesta definição a 

adequação do tipo de discurso às circunstâncias em que o indivíduo se encontra, e não apenas à forma 

de comunicação. Em seguida, foi definida, em maior volume, o Trabalho em Equipa como sendo “a 

capacidade de trabalhar com os colegas, de partilhar conhecimento, de estar disponível para ajudar os 

colegas quando é que é preciso.” (P85ITF), mais uma vez enfatizando o espírito coletivo de entreajuda. 

A terceira CSE mais comum, a Resolução de Problemas foi definido de forma semelhante por dois 

participantes como sendo “(…) a capacidade de estar na solução e não no problema.” (P55ITF), e “(…) 

quando é confrontada com um problema pensa na solução e não foca tanto no problema e não fica ali 

estancado no problema.” (P412ITF), que faz referência a uma das características chave desta área 

profissional que constitui um ambiente de rápido crescimento em curtos períodos de tempo.  

Na área de RH, a tendência prioritária face à Comunicação mantém-se, introduzindo em conjunto 

com a mesma a importância da dimensão da escuta ativa, “é tudo aquilo que envolve as competências 

de comunicação, desde comunicação não verbal (…) saberem no fundo também ter aqui capacidades de 

escuta (…).” (P513RHF). Seguida da Empatia, tal como demonstra a tendência grupal, incorporando a 

vertente de abertura de pensamento e a compreensão “(…) a pessoa consegue perceber a perspetiva do 

outro. Mesmo que tu não concordes, podes entender a perspetiva do outro (…)” (P49RHF). E, por 

último, em conformidade com a área Médica e da Saúde, surgiu a Adaptabilidade, sucintamente descrita 

como a “(…) facilidade que a pessoa tem em lidar com novos contextos e mudanças e adaptar-se aqui a 

novas realidades (…)” (P49RHF).  

Na sua generalidade detivemos a recolha de diversas definições de CSE, no entanto, alguns dos 

participantes identificaram e definiram conceitos que não constituem competências de carácter 

socioemocional, como por exemplo, postura, maturidade e expectativas irrealistas. 
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3.2.5.2. Relevância e Priorização de Competências Socioemocionais 

Quanto à relevância e priorização dada às CSE, na sua globalidade, é atribuída uma relevância 

considerável às CSE (n = 12), seguida da atribuição de igualdade de relevância entre a componente 

socioemocional e técnica (n = 8), uma posterior perspetiva de especificidade da posição (n = 4) e, por 

último, a relevância atribuída a competências técnicas (n = 2). No que diz respeito à priorização, esta é 

atribuída de forma maioritária à componente socioemocional (n = 21), comparativamente à priorização 

da componente técnica (n = 2), e à igualdade de priorização (n = 3).  

Figura 2. Priorização e Relevância de Competências Socioemocionais nos Processos de Recrutamento 

 

Os profissionais de recrutamento da área de Apoio ao Cliente afirmam que atribuem uma maior 
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técnica não pode atuar de forma isolada da componente socioemocional.  

Relativamente aos profissionais de recrutamento de IT, as perspetivas entre os mesmos divergem, 
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devido à especificidade da área profissional. Na sua globalidade defendem, tal como os profissionais de 

posições Globais, a existência de equilíbrio entre competências técnicas e socioemocionais, embora 

declarem que para posições júnior, os candidatos ainda terão oportunidades de formação.  

Por sua vez, os participantes da área de Marketing defendem a relevância e priorização total das 

CSE, visto se tratar de uma área profissional de maior exposição, comunicação e dinamismo. De acordo 

com a mesma perspetiva, todos os profissionais de recrutamento de RH (n = 5) afirmam que dão 

prioridade às CSE em comparação com as competências técnicas, tal como os da área de Apoio ao 

Cliente, tendo em consideração as necessidades da empresa, assim como a sua cultura. No entanto, uma 

minoria de profissionais de RH (n = 1) que defendem ainda a necessidade de existência de um equilíbrio 

entre dimensões de competências.  

Tabela 3. Excertos referentes ao tema de Recrutamento 

Relevância “(…) as soft skills vão sempre ser mais importantes. Imagina, se eu tivesse dois 

candidatos para a mesma posição, igualmente bons a nível técnico, mas um tem soft 

skills e o outro não tem. Naturalmente o que tem soft skills eu acho que seria a escolha 

mais óbvia.” (P43AOCF, Apoio ao Cliente) 

“(…) defendo sempre que a pessoa pode ser muito boa tecnicamente, mas se não tiver 

os soft skills que nós consideramos que fazem sentido para a posição, então nunca será 

um bom fit. Portanto, aquilo que eu tento sempre fazer com os líderes de área com 

quem trabalho, é efetivamente encontrarmos um balanço.” (P13GF, Global) 

“Eu acho que as técnicas são muito importantes porque efetivamente se a pessoa não 

tiver as técnicas nem sequer vão avaliar-vos as softs.” (P55ITF, IT) 

“(…) tenho aqui uma tendência, se calhar, não sei, se calhar para ir para alguém mais 

expansivo, que se expresse melhor, que seja super comunicativo, por isso é que eu 

também adoro trabalhar com a área do marketing, são perfis mais dinâmicos e 

interessantes, digamos.” (P23MF, Marketing) 

“São muito mais importantes, até porque é algo que eu digo muitas vezes e há um 

estudo que o comprova, que é a nível de recrutamento, as empresas olham 80% vezes 

mais a parte comportamental do que a parte a parte técnica e para o recrutamento que 

eu faço é muito vertente comportamental. Sem dúvida, porque a parte técnica, nós 

ensinamos, portanto, é muito mais fácil ensinar a vertente técnica.” (P23RHF, RH) 

“A ideia é assim, obviamente diria que em determinadas funções da área da 

enfermagem, ou um técnico de imagelogia, ou um técnico de geral, a competência 

técnica é muito importante, principalmente numa área tão específica como a saúde, 

que a mal ou bem lida diretamente com a vida das pessoas, e a parte técnica é 

fundamental. Agora, ninguém quer estar num hospital com um enfermeiro que não é 

empático, cuidadoso, no limite, e (...), não seja carinhoso.” (P111SM, Saúde) 
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“(…) depende mesmo do que a pessoa está à procura. Há clientes que preferem mesmo 

aqui a parte das soft skills. Há outros que valorizam muito mais aqui a componente 

técnica, mas porque o próprio trabalho exige isso. (…) mas de uma forma geral dos 

perfis que eu tenho, eu diria que eles estão equivalentes.” (P13TTF, TT) 

Priorização “Olha, acho que depende um bocadinho, eu acho que há funções e muitas vezes quanto 

mais tu sobes numa certa senioridade ou numa especificidade técnica em que tu podes 

precisar muito que um candidato tenha um determinado skill técnico. Mas para mim, 

muito pessoalmente, as soft skills vão sempre ser mais importantes.” (P43AOCF, 

Apoio ao Cliente) 

“Acho que sim, sem dúvida.” (P24GM, Global) 

“Sim. Sobretudo em perfis mais juniores. Em que a pessoa tem mais margem de 

progressão a nível técnico e as soft skills são mesmo a base para ir para a posição.” 

(P412ITF, IT) 

“(…) eu gosto sempre de escolher uma pessoa que tenha as soft skills mais alinhadas 

com a função que vai desempenhar, com a equipa onde está inserida, portanto, tendo 

sempre a ir mais pelo lado das soft skills.” (P23MF, Marketing) 

“(…) quando estamos a falar de alguém que já tem uma experiência de recrutamento, 

o valor acrescentado que eu vou dar às equipas é dizer, olha, nós devemos trazer esta 

pessoa porque reuniu neste conjunto de soft skills que está alinhado com aquilo que tu 

precisas para a tua equipa, vai ser um valor acrescentado para a tua equipa e está 

alinhado acima de tudo com a cultura da nossa empresa.” (P513RHF, RH) 

“Mas em alguns processos, especialmente em perfis juniores, claro que vale muito a 

pessoa que está ali, só pela pessoa que é muitas das vezes.” (P33SM, Saúde) 

“(…) eventualmente se tivermos dois perfis linguísticos e ambas as pessoas tiverem o 

idioma, claramente que eu vou optar pela pessoa que tenha as soft skills mais 

elevadas.” (P21TTM, TT) 

Por outro lado, os profissionais de recrutamento da área Médica e da Saúde mencionam três 

perspetivas distintas quanto à relevância das CSE. A primeira perspetiva defende a relevância da 

componente técnica, embora não minimizem a vertente socioemocional, no contacto com pacientes; a 

segunda perspetiva defende o equilíbrio entre ambas as dimensões, tendo em consideração a necessidade 

do cliente, mas podendo as CSE ser o fator chave para a continuidade do candidato; já a terceira 

perspetiva, defende a relevância das CSE, em particular, em perfis juniores, avaliando a componente 

socioemocional de forma mais focalizada nos seus processos de recrutamento. Face à priorização, todos 

os profissionais desta área responderam em conformidade, dando destaque às CSE na sua escolha entre 

candidatos.  
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Na área do Trabalho Temporário, são enumeradas as mesmas dimensões no que diz respeito à 

priorização e relevância de competências, os profissionais defendem o equilíbrio entre as mesmas, 

contrariando este cenário em casos de posições que incorporem uma componente linguística. Isto é, 

sendo o fator linguístico decisivo para o cliente, se os candidatos não detiveram o nível exigido para a 

posição, não poderão avançar, e é neste cenário que existe uma priorização da componente técnica nos 

seus processos.   

3.2.5.3. Impacto no Desenvolvimento 

O impacto no desenvolvimento foi analisado através das categorias Repercussões, Consequências, Plano 

de Ação e Impacto no Desempenho. Estas categorias foram também avaliadas entre as sete áreas de 

recrutamento (Tabela 3).   

Na área de RH, a principal consequência referida nos processos de recrutamento é, de forma 

unânime, a Não Seleção, tal como ilustrada num dos excertos recolhidos,  

“É a pessoa não ser selecionada. Antes do processo de recrutamento, tenho de cortar a pessoa, 

até porque se tiveres outros que tu achas, que identificas, que se calhar estão um passinho mais 

à frente, é o que é.” (P49RHF).  

Esta tendência verifica-se também nas áreas de IT e da Saúde, embora não seja unânime, 

apresenta, ainda assim, uma elevada expressão nos discursos recolhidos, detendo a maior frequência (n 

= 14) entre todas as consequências identificadas e, descrita de forma semelhante por um profissional da 

área da saúde, “(…) atrevo-me a dizer que se essas lacunas forem identificadas no processo de 

recrutamento, as pessoas não entram.” (P111SM).  

Quanto ao Plano de Ação, os profissionais de RH defendem que se deve basear em Feedback 

Construtivo (n = 2), no sentido em que, “quando são situações muito específicas e principalmente início 

de carreira onde eu acho que o feedback é crítico para eles, no fundo, acomodarem, refletirem e 

perceberem como melhorar” (P513RHF), o que demonstra a disponibilidade destes profissionais face 

aos seus candidatos. 

Por outro lado, em IT, o plano é baseado na comunicação ao candidato do perfil que o cliente 

procura: “antes do candidato ir para a entrevista no cliente (...) mando o link da página dele no LinkedIn, 

o site do cliente, mando a job description para ele também ter as informações do lado dele do que a 

empresa está a solicitar, efetivamente peço para que ele relembre as competências, os principais projetos 

que ele já desenvolveu, para que ele possa se preparar bem para a entrevista.” (P115ITF).  
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Tabela 4. Comparação da categoria de Repercussões entre áreas profissionais 

Área 

Profissional 
Consequências Plano de Ação Impacto no Desempenho 

Apoio ao Cliente  

(n = 4)  

Adaptação (n = 2) 

Desenvolvimento (n = 1) 

Falta de Empatia (n = 1) 

Não seleção (n = 1) 

Intervenção por parte do manager  

(n = 1) 

Ações de formação (n = 1) 

Feedback Construtivo (n = 1) 

Integração na equipa (n = 1) 

Sentido de pertença (n = 1) 

Abandono da empresa (n = 2) 

Adaptação (n = 1) 

Não renovação (n = 1) 

Global  

(n = 2) 

Não seleção  

(n = 2) 

Feedback Construtivo (n = 2) Expectativas desalinhadas (n = 1) 

Disrupção da dinâmica da equipa (n = 1) 

Desempenho (n = 1) 

IT 

(n = 8) 

Nível de exigência (n = 1) 

Não seleção (n = 3) 

Compromisso (n = 1) 

Disrupção da dinâmica da equipa  

(n = 1) 

Adaptação (n = 1) 

Aquisição e transmissão de conhecimento  

(n = 1) 

Insucesso (n = 1) 

Proficiência em entrevista (n = 5) 

Feedback Construtivo (n = 1) 

Comunicação transparente (n = 1) 

Estandardização de perfis (n = 1) 

Integração na equipa (n = 1)  

Trabalho em equipa (n = 2) 

Desempenho (n = 2)  

Comunicação transparente (n = 2) 

Gestão emocional (n = 1) 

Disrupção da dinâmica da equipa (n = 1) 

Capacidade de pedir ajuda (n = 1) 

Marketing 

(n = 2) 

Adaptação (n = 2) Vocalização pelos candidatos (n = 1) 

Enquadramento da realidade da posição  

(n = 1) 

Falta de motivação (n = 1) 

Abandono da empresa (n = 1) 
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Área 

Profissional 
Consequências Plano de Ação Impacto no Desempenho 

Médica e da Saúde  

(n = 3) 

 

Falta de Empatia (n = 1) 

Não seleção (n = 2) 

Ações de formação (n = 1) 

Feedback Construtivo (n = 1) 

Desempenho (n = 1) 

Motivação (n = 1) 

Abandono da empresa (n = 1) 

Criação de limitações profissionais (n = 1) 

Recursos Humanos  

(n = 5) 

Não seleção (n = 5) 

Adaptação (n = 1) 

Abandono da empresa  

(n = 1) 

Intervenção por parte do manager  

(n = 1) 

Comunicação transparente (n = 1) 

Flexibilidade por parte da empresa (e.g., 

regime híbrido) (n = 1) 

Proficiência em entrevista (n = 1) 

Feedback Construtivo (n = 2) 

Disrupção da dinâmica da equipa (n = 2) 

Não renovação (n = 1) 

Adaptação (n = 3) 

Evolução (n = 1) 

Desempenho (n = 1) 

Abertura a feedback (n = 1) 

Trabalho 

Temporário 

(n = 2) 

Evolução (n = 1) 

Aquisição e transmissão de conhecimento  

(n = 1) 

Desenvolvimento (n = 1) 

Não seleção (n = 1) 

Estandardização de perfis  

(n = 1) 

Feedback Construtivo (n = 1) 

Despedimento (n = 1) 

 

Desempenho (n = 1) 
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Já na área da Saúde foram partilhadas duas abordagens, uma em concordância com RH quanto 

ao Feedback Construtivo, e uma que incorpora a importância da Formação na melhor preparação dos 

candidatos, “(…) a formação acaba por ser importante não só para dotar os trabalhadores de 

competências técnicas e às vezes competências sociais, (…) é através da formação que isso é retificado.” 

(P111SM).   

Por fim, no que diz respeito ao Impacto no Desempenho, a divergência entre áreas tornou-se 

evidente, tendo a área da Saúde detido uma elevada diversificação de domínios como o Desempenho, a 

Fraca Motivação, o Abandono da Empresa e a Criação de Limitações profissionais, e nenhum deles em 

consenso entre profissionais. Já em RH, a Adaptação foi o termo chave para o descrever como: “(…) 

essa pessoa não se adaptar no mercado, que está constantemente a mudar, vai ficar para trás e 

dificilmente vai conseguir acompanhar a tendência de mercado.” (P23RHF), evidenciando ainda a 

velocidade e dinamismo do mercado de trabalho atual. Por sua vez, os profissionais de IT, evidenciaram 

três dimensões distintas para definir este impacto, o Trabalho em Equipa, o Desempenho e a 

Comunicação Eficaz, que foram definidas conjuntamente com a perspetiva de um dos participantes 

como sendo dimensões correlacionadas, “(…) afeta muito o desempenho deles, pessoal e profissional, 

porque o que eu noto mais é que os jovens parece que têm medo de comunicar. E às vezes o que eu sinto 

não é o não quererem, mas é o faltar em competências, faltar o pensamento próprio, o poder de dizer 

aquilo que tu pensas ou dar a tua opinião.” (P36ITF). 

3.2.5.4. Competências Socioemocionais Bem Desenvolvidas e Por Desenvolver 

A última questão de investigação, referente às CSE, mais especificamente ao tipo de CSE identificadas 

pelos profissionais de recrutamento como bem desenvolvidas e por desenvolver. Na globalidade da 

presente amostra as duas CSE mais amplamente identificadas como Bem Desenvolvidas foram a 

Comunicação (n = 11) e a Motivação (n = 9). E em, noutra perspetiva distinta, as CSE Por Desenvolver 

foram, a Proficiência em entrevista (n = 10) e também oposta à identificação anterior, a Comunicação (n 

= 6). 

 No que concerne às áreas profissionais de interesse, IT, Saúde e RH, as CSE identificadas 

como Bem Desenvolvidas pelos profissionais de cada área foram, a Comunicação (n = 2) e Motivação 

para aprender (n = 4); Empatia (n = 2); Comunicação (n = 2) e Proficiência (n = 2), respetivamente. 

Opostamente, as CSE identificadas como Por Desenvolver nestas mesmas áreas foram, a Comunicação 

(n = 3) e o Autoconhecimento (n = 3) em IT; Flexibilidade (n = 2) na área Médica e Comunicação (n = 

2) em RH que sugerem a existência do mesmo paralelo que a análise total destas definições, a 

Comunicação surge como uma CSE identificada como Bem Desenvolvida e Por Desenvolver, 

simultaneamente, numa mesma área profissional.  
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Figura 3. Competências Socioemocionais Desenvolvidas e Por Desenvolver 
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Na área de IT esta dualidade surge, principalmente, devido ao que os profissionais identificam, 

existem participantes (n = 3) que defendem que os jovens desta geração mais nova “são mais 

comunicativos (…)” (P26ITF), mas, em oposição outros (n = 3) identificam como uma lacuna referente 

à sua falta de preparação ou conhecimento em comunicar de forma profissional:  

“(…)  falta de discurso comercial mesmo. sinto que as pessoas não sabem falar de si mesmas. 

E, portanto, é mesmo muito difícil também extrair, destas camadas mais jovens, o que quer que 

seja.” (P78ITM).  

Em RH, a oposição entre perspetivas no desenvolvimento da Comunicação é semelhante, em 

que dois participantes a mencionaram como Bem Desenvolvida: 

“E acho que essa parte da comunicação (…) se a pessoa conseguia exprimir-se bem e se a gente 

conseguia entender bem e tudo e tudo, os que nós recrutávamos eu acho que tinham sempre esta parte 

bem definida.” (P49RHF), referindo-se algumas componentes da comunicação eficaz, tais como a 

expressão clara e a boa compreensão; e, ao mesmo tempo, dois profissionais a indicaram na categoria 

Por desenvolver:“(…) diria que a única coisa que acho que às vezes não é tão boa é a comunicação (…)” 

(P18RHF). Na Saúde, a comunicação surge igualmente como em IT e RH nas duas categorias.  

As subcategorias “Outros” nas categorias CSE Bem Desenvolvidas e CSE Por Desenvolver, 

integram as CSE identificadas que surgiram com menor regularidade. Estas mesmas encontram-se 

descritas no decorrer da Tabela 4, sendo as CSE cuja frequência é igual a um e inferior a 25%, em casos 

de áreas profissionais cuja amostra é superior a dois, e em casos em que a frequência de identificação é 

igual ou superior a dois participantes e cuja frequência é superior a 30%.  

3.2.5.5. Recomendações 

A temática de Recomendações, como, descrita anteriormente, incorpora todas as sugestões, ideias e 

conselhos dados por parte dos profissionais de recrutamento face à questão “Que tipo de estratégias 

recomenda para a formação e promoção de CSE de profissionais juniores e/ou de estágio?”.  Na sua 

globalidade (n =18), as recomendações com maior menção são a Realização de Estágios e/ou de uma 

primeira Experiência Profissional (n = 4), o Investimento da realização de Formações (n = 6), o Contacto 

Direto com o Mercado de Trabalho e os seus diferentes intervenientes (n = 3) e o Mentoring e Feedback 

Contínuo (n = 3).  

No que concerne a área de Apoio ao Cliente, maioria dos profissionais (n = 3) partilharam 

iniciativas que poderiam apoiar o desenvolvimento de CSE, defendendo cada um uma abordagem 

recomendativa distinta. Quanto à primeira abordagem mencionada, Realização de Estágios e /ou de uma



36 
 

 

Tabela 5. Identificação de Competências Socioemocionais Bem Desenvolvidas e Pouco Desenvolvidas 

Área Profissional CSE Bem Desenvolvidas CSE Pouco Desenvolvidas 

Apoio ao Cliente 

(n = 4) 

Motivação (n = 2), Comunicação (n = 2), Proatividade (n = 1), Trabalho 

em equipa (n = 1) 

Pensamento Estratégico (n = 1), Sentido de oportunidade (n = 1), 

Proficiência para o mercado de trabalho (n = 2), Proatividade (n = 

1), Dinamismo (n = 1), Flexibilidade (n = 1), Empatia (n = 1), 

Resiliência (n = 2) 

Global 

(n = 2) 

Comunicação (n = 2), Abertura para com os outros (n = 1) Confiança (n = 1), Comunicação (n = 1) e Compromisso (n = 1) 

IT 

(n = 8) 

Comunicação (n = 2), Dinamismo (n = 1), Abertura de Pensamento (n = 

1), Flexibilidade (n = 1), Pensamento crítico (n = 1), Confiança (n = 1), 

Ambição (n = 1), Resiliência (n = 1) e Motivação (n = 4) 

Flexibilidade (n = 1), Comunicação (n = 3), Proficiência (n = 1), 

Autoconhecimento (n = 3), Motivação (n = 1), Adaptabilidade (n = 

1), Resolução de Conflitos (n = 1)  

Marketing 

(n = 2) 

Comunicação (n = 1) e Ambição (n = 1)  

Médica e da Saúde 

(n = 3) 

Empatia (n = 2), Resiliência (n = 1), Motivação (n = 1), Relacionamento 

(n = 1), Comunicação (n = 1) 

Flexibilidade (n = 2), Comunicação (n = 1), Proatividade (n = 1) 

Recursos Humanos 

(n = 5) 

Motivação (n = 1), Análise crítica e criativa (n = 1), Comunicação (n = 

2), Proficiência (n = 2) 

Comunicação (n = 2), Adaptação (n = 1), Flexibilidade (n = 1), 

Proficiência (n = 1), Responsabilidade (n = 1), Colaboração (n = 1) 

Trabalho Temporário 

(n = 2) 

Dinamismo (n = 1), Motivação (n = 1), Comunicação (n = 1) Abertura de Pensamento (n = 1), Empatia (n = 1), Resolução de 

problemas (n = 1) 
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primeira Experiência Profissional, o participante descreve a mesma como: 

 “(…) os estágios servem para saberes aquilo que gostas e aquilo que não gostas, isso fica 

claro.” (P11.5AOCF). Quanto à segunda perspetiva, Mentoring e Feedback Contínuo, o mesmo é 

descrito como uma mais-valia na ótica de: 

 “ter alguém dentro da organização que nos consiga dar este tipo de apoio ou insights, ou até 

de nos mostrar outras coisas para além daquilo que é a parte funcional.” (P23AOCM). Já a terceira 

perspetiva, Investimento da realização de Formações, numa ótica de preparação do próprio para a 

entrada no mercado de trabalho:  

 “fazerem formações de inteligência emocional, stress e resiliência, (…), às vezes numa ótica 

de se conhecerem mais a si mesmos, ferramentas aqui mais de autoconhecimento.” (P43AOCF). 

 Na área Global, em semelhança à anterior, é também defendido pelos participantes (n = 2) o 

investimento da área de formação, mas aqui com uma intervenção direta por parte do manager em 

cenários de estágio, no desenvolvimento de um plano de formação, como descrito por um dos 

participantes: 

 “(…) o próprio manager, perceber se calhar quais são aqui as lacunas e desenvolver um 

plano de desenvolvimento com o trainee em que vai envolver certamente formações que existam.” 

(P13GF). Fora esta temática, ambos os profissionais incorporam uma nova vertente recomendativa, o 

Contacto Direto com o Mercado de Trabalho e os seus diferentes intervenientes, através de:  

 “(…) promover sempre experiências, promover experiências de contato, de trabalho em 

equipa, de assistir mesmo a entrevistas, parcerias, formações, tudo o que seja assistir a contextos reais 

do mercado de trabalho, de participar até se possível (…)” (P24GM).  

 Na área de IT, por sua vez, são enumeradas duas destas tendências de sugestões, o Contacto 

Direto com o Mercado de Trabalho e os seus diferentes intervenientes (n = 2) através do: 

 “Estar próximo de pessoas mais séniores, que possam agregar e trazer realmente informações 

que só a experiência mesmo vai trazer. (…) e possa aproveitar o lado positivo de cada um dos 

profissionais.” (P115ITF); e o Investimento da realização de Formações, com um enfoque especial na 

realização de exercícios de carácter prático como descrito por dois dos profissionais: 

 “Olha, recomendaria, lá está, formações em que envolvessem role plays. (…) todas as 

formações que envolvam exercícios práticos em que a pessoa é confrontada com uma situação que não 

está à espera e tem de reagir, eu acho que são as formações mais eficazes para estes temas.” (P412ITF) 

e “focar especificamente na necessidade e que para se concretizar uma determinada tarefa tenha que 

utilizar essas competências. E que possam trabalhá-las e depois, no fim, fazer então uma reflexão de 

quem conseguiu concretizar a tarefa, porque é que conseguiu, quem não conseguiu, porque é que não 

conseguiu, o que é que faria diferente.” (P612ITF). Defendendo um dos profissionais da área de 

Marketing esta mesma perspetiva, que representa a globalidade da área profissional no que diz 

respeito ao tema de Recomendações. 
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  Por último, em RH, são também referidas duas linhas orientadoras de Recomendações, o 

Contacto Direto com o Mercado de Trabalho e os seus diferentes intervenientes (n = 1), dando a 

possibilidade para: 

 “terem a oportunidade de fazer outros tipos de atividades que no fundo potenciem contactos 

com diferentes pessoas, projetos um bocadinho diferentes daquilo que é o seu dia-a-dia, voluntariado, 

associativismo, etc. Eu acho que criar aqui um conjunto de soft skills relevante para aquilo que no 

fundo possam ser desafios que o mercado de trabalho traga.” (P513RHF); e a Realização de Estágios 

e/ou de uma primeira Experiência Profissional (n = 2), através de ações como: 

 “(…) fazer, por exemplo, estágios desde o primeiro ano de faculdade e pelos estágios de 

verão. Já te dá, tu consegues ver com os teus próprios olhos o mercado de trabalho.” (P49RHF) e 

“estar próximo do ambiente de uma empresa e aquilo que é esperado de deveres e de direitos. Acho 

que lhes dá aqui um conjunto de competências e de noção daquilo que também possa ser um mundo de 

trabalho.” (P513RHF). Em concordância, um dos participantes da área da Saúde, menciona esta 

sugestão “Aprender a trabalhar em equipa. Aprender a perceber o que é que o manager entende, ou 

seja, o que é que é necessário.” (P24SF). 
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CAPÍTULO 4. DISCUSSÃO 

O presente projeto possibilitou o delineamento das perspetivas de diversos profissionais de recrutamento 

face à identificação, definição, relevância, priorização e presença de CSE nos seus processos de 

recrutamento. Após a análise das diferenças e semelhanças entre os testemunhos dos diferentes 

participantes, foi possível identificar quais as tendências que os mesmos suscitam no que diz respeito à 

presença de CSE nos seus candidatos. Estas tendências foram divididas em três grandes áreas, RH, IT e 

Saúde. A primeira área, por se tratar de uma vertente de recrutamento mais globalizada, no sentido em 

que os profissionais de RH podem recrutar qualquer tipo de perfil mediante as necessidades da empresa 

em que se encontram. De acordo a pesquisa realizada, estudos referentes à avaliação de  CSE em 

processos de recrutamento e seleção  na área de RH são de fraca abundância, não tendo sido possível 

fazer o levantamento de estudos direcionados nesse sentido. Quanto às restantes áreas, estas carecem da 

presença de CSE específicas aos seus ambientes profissionais, sendo estes compostos por um ritmo 

veloz e dinâmico de trabalho, assim como de constante evolução e adaptação. Foi com base nestas três 

áreas profissionais que foi possível realizar a pesquisa e posterior comparação de dados de estudos 

anteriores. 

A maioria dos profissionais de recrutamento identificam três grandes CSE como transversais às 

diversas áreas profissionais, sendo estas a Comunicação, a Empatia e o Trabalho em Equipa. Esta 

identificação denotou-se de igual forma em diversos dos estudos analisados, a Comunicação foi 

identificada em 12 dos 14 estudos encontrados sobre a mesma temática (n = 12, ver Tabela 1).   No que 

diz respeito à Empatia, esta surgiu na literatura comparativa apenas três vezes, em estudos referentes às 

áreas de Gestão, Ensino Superior e Saúde, contrariando a tendência da amostra do presente projeto (n = 

3) onde a mesma surgiu com maior regularidade. Já o Trabalho em Equipa, é referido em dez estudos (n 

= 10). 

Neste estudo e na área da Saúde, os recrutadores identificaram como mais relevantes as CSE de 

Autorregulação, Empatia e Adaptabilidade. Estes resultados não são corroborados pela literatura, sendo 

as CSE identificadas como mais relevantes o Pensamento Crítico (Kim & Shin, 2021; Sancho-Cantus 

et al., 2023), e a Resolução de Problemas (Elkhalladi et al., 2024; Kim & Shin, 2021).  

No que diz respeito à área de IT, a CSE mais identificada foi a Comunicação, seguida do Trabalho 

em Equipa e Resolução de Problemas. Um fenómeno semelhante é observado relativamente à 

Comunicação, sendo esta a CSE identificada com maior regularidade nos estudos comparativos; seguida 

do Trabalho em Equipa e da capacidade de Aprendizagem (Romanenko et al., 2024; Siddoo et al., 2019; 

Succi & Canovi 2019). A Resolução de Problemas surge apenas num dos artigos selecionados (Siddoo 

et al., 2019), atribuindo à mesma um elevado carácter de importância.  

Em RH, existe uma tendência prioritária face à Comunicação, Empatia e Adaptabilidade. Esta área, 

devido à sua versatilidade, enquadra diversos tipos de perfis e funções, e foi comparada com a 
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generalidade dos estudos cujos perfis não pertencem às áreas de IT e Saúde, por estas tratarem de áreas 

de diferente especificidade. Quanto à Comunicação, esta mantém a sua prioridade, seguida do Trabalho 

em Equipa e Adaptabilidade (Khoudri, 2024; Majid et al., 2019; Mwita et al., 2023; Ormond, 2023; 

Sebastião et al., 2023; Scrimieri et al., 2024), acompanhando as linhas orientadoras na primeira e terceira 

CSE mais identificada pelos profissionais de recrutamento. Já Empatia não é reconhecida de forma 

direta, mas nos estudos de Khoudri (2024) e Ormond (2023), surgem definições como Abertura de 

Pensamento, que remete para esta CSE. 

As CSE identificadas pelos profissionais de recrutamento como Bem Desenvolvidas foram 

Comunicação e Motivação, e as CSE Por Desenvolver, Proficiência e Comunicação. Estas exibem uma 

representação díspar de entre a literatura analisada como iremos descrever de seguida. Foram 

identificadas como Bem Desenvolvidas: o Trabalho em equipa (Khoudri, 2024; Majid et al., 2019; 

Ormond, 2023; Romanenko et al., 2024; Scrimieri et al., 2024), a Comunicação (Caggiano et al., 2020; 

Ormond, 2023; Romanenko et al., 2024) e o Pensamento Crítico (Khoudri, 2024; Ormond, 2023; 

Romanenko et al., 2024). Contrariando a frequência de identificação da Comunicação como a CSE mais 

mencionada assim como, a identificação da Motivação como CSE Bem Desenvolvida, tendo esta 

tomado um papel secundário. Já as CSE Por Desenvolver, a Comunicação encontra-se presente também 

nos estudos selecionados (Khoudri, 2024; Ormond, 2023; Majid et al., 2019; Romanenko et al., 2024; 

Siddoo et al., 2019), seguida da Resolução de Problemas (Kim & Shin, 2021; Ormond, 2023; Siddoo et 

al., 2019).  

No que diz respeito às áreas de IT, RH e Saúde, as CSE consideradas como Bem Desenvolvidas 

nos estudos consultados, foram, a Comunicação, Pensamento Crítico e Trabalho em Equipa (Khoudri, 

2024; Majid et al., 2019; Ormond, 2023; Scrimieri et al., 2024); Resolução de Problemas, Pensamento 

Crítico e Trabalho em Equipa, sendo que em IT apenas Siddoo et al. (2019) identificou esta dimensão 

de competências. Divergindo quase na sua totalidade das CSE identificadas como Bem Desenvolvidas 

pelos participantes desta área, excetuando a priorização da Comunicação.  

Já nas CSE Por Desenvolver, na área de IT, foi identificada a Comunicação (Romanenko et al., 

2024; Siddoo et al., 2019); a Resolução de Problemas e Pensamento Crítico, representados apenas pelo 

trabalho de Kim e Shin (2021), que identificou CSE Por Desenvolver em Estudantes Universitários de 

Enfermagem; e, por último, a Comunicação e Liderança nas restantes áreas (Khoudri, 2024; Majid et 

al., 2019; Scrimieri et al., 2024). Surgindo a Comunicação e pensamento Crítico como uma CSE Bem 

Desenvolvida e, simultaneamente, Por Desenvolver nas áreas de IT e RH. O que, em parte, segue a linha 

orientadora dos resultados recolhidos no presente projeto, a dualidade de identificação da Comunicação.  

Aa importância atribuída pelos empregadores às CSE no sucesso do processo de recrutamento vai 

ao encontro dos estudos de Ormond (2023) e Succi e Canovi (2019), nos quais salientam que a 

capacidade de comunicar de forma eficaz, em ambientes diversificados, a capacidade de construir 

relações em equipa, e a capacidade de pensamento crítico e adaptação ao ambiente externo. Tal como 

no presente estudo, outros recrutadores entrevistados identificaram que os estudantes e/ou recém 
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graduados apresentavam lacunas no que diz respeito à comunicação “profissional”, discurso comercial, 

comunicação eficaz, compreensão de pensamento crítico, incluindo o pensamento lógico, autonomia e 

capacidade de análise (Ormond, 2023). Ainda, a tomada de decisão e liderança foram consideradas pelas 

chefias como competências prioritárias para posições juniores ou de início de carreira (Scrimieri et al., 

2024).  

O estudo de Majid et al. (2019) incorporou também a componente de Relevância e Priorização de 

CSE, tendo demonstrado que existe uma preferência das CSE face às competências técnicas.  Este estudo 

vai ao encontro do que observámos na nossa amostra profissional, que atribui de igual forma um maior 

peso à componente socioemocional nos seus processos de recrutamento.  

A área de IT, por sua vez, as conclusões relativas a componente socioemocional acabam por divergir 

quando comparadas com a área de RH e da Saúde. No estudo de Mohammed e Ozdamli (2024) são 

demonstrados resultados relativos ao desenvolvimento e à adaptação dos profissionais de IT do futuro. 

Os autores reconhecem o crescimento da importância dada às CSE para a formação de profissionais, 

identificando a comunicação, o trabalho em equipa, a resolução de problemas e as competências de 

liderança como competências críticas para o sucesso no mercado de IT. Outros identificam ainda 

algumas das dificuldades enfrentadas pelos estudantes desta área: a comunicação e a capacidade para 

criar relações saudáveis (Caggiano et al., 2020), e as competências de resolução de problemas e 

pensamento crítico (Adamuthe, 2020). Foram também nomeadas problemáticas referentes à 

empregabilidade destes estudantes, com a priorização das competências técnicas face às CSE e as 

lacunas na integração deste último tipo competências nos programas de ensino (Succi & Wieandt, 2019). 

Já no âmbito da Saúde, tratando-se de uma área de direto contacto com a população, carece de uma 

componente socioemocional especialmente desenvolvida. Elkhalladi et al. (2024), no seu estudo com 

profissionais e técnicos de saúde, aprofunda a complexidade desta componente no dia-a-dia destes 

cargos. Os autores enfatizam o papel das CSE no que é a otimização das competências médico-técnicas, 

conhecidas como competências básicas, exigidas nas tarefas que integram a área da Saúde. A integração 

destas competências em conjunto com as CSE constitui uma componente crítica no cuidado aos doentes 

e na compreensão destes. Isto é, é através da comunicação que os profissionais de saúde transmitem 

informações, educam pacientes e colaboram com colegas; e é com recurso a esta colaboração que todos 

os aspetos de um trabalho entre equipas multidisciplinares bem-sucedido reside; com recurso a 

competências de resolução de problemas, adaptabilidade e gestão de stress e conflitos de modo a 

impulsionar estes profissionais a tomar decisões rápidas e informadas em circunstâncias de elevada 

pressão; e, é com empatia, confiança e honestidade que estes profissionais se relacionam com os seus 

pacientes a um nível emocional, garantindo que os mesmos se sentem ouvidos e valorizados (Elkhalladi 

et al., 2024).   

Os resultados, demonstram uma coesão com algumas das competência identificadas no WEF (2025) 

como o Top 10 de Competências necessárias para uma atuação bem-sucedida no mercado de trabalho 
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atual. As competências de Resiliência, Flexibilidade, que consistem na capacidade adaptativa face a 

circunstâncias profissionais desafiantes, como por exemplo, ambientes de trabalho disruptivos, e a 

capacidade de encarar alterações súbitas na sua rotina diária; Empatia, integrando a capacidade de 

perceção e comunicação eficaz face à realidade de quem nos rodeia, e a Liderança e Influência Social, 

que constituem fatores chaves face à influência que detemos no atingimento de objetivos através de um 

trabalho em equipa positivo. Sendo estas competências, algumas das CSE mais identificadas no decorrer 

do presente estudo, assim como na literatura.  

4.1. Limitações e Estudos Futuros 

No que diz respeito ao presente projeto, integrando apenas um componente qualitativa, com recurso à 

aplicação de entrevistas semiestruturadas, seria uma mais valia existir a integração, num estudo posterior 

de uma componente quantitativa em larga escala para avaliar a presença de CSE na população estudantil. 

 A amostra demonstrou uma discrepância de género significativa no que concerne à área 

profissional de recrutamento, assinalando uma predominância feminina. Este fenómeno, representativo 

da realidade quotidiana, reflete uma tendência inerente a este setor, onde as funções são 

maioritariamente desempenhadas por mulheres, o que poderá levantar questões relativas à influência 

das mesmas no que diz respeito à valorização das competências socioemocionais.   

Relativamente ao presente projeto, o mesmo não decorreu sem limitações. Ao incorporar uma 

avaliação totalmente qualitativa, esta traduziu-se num período de tratamento de dados de elevada 

complexidade e duração, com o tratamento e codificação de ficheiros de áudio e devidas transcrições. 

Por se tratar de um estudo de carácter qualitativo, o mesmo incorpora um certo viés face à tradução dos 

dados, tal como explicitado originalmente, o que se pode traduzir em interpretações enviesadas ou de 

carácter sugestivo. Sendo, ainda relevante, enfatizar que as conclusões retiradas dos dados refletem 

perceções de profissionais de recrutamento e não apreciações e\ou diretrizes de práticas institucionais 

das organizações onde os mesmos exercem funções.  

Esta metodologia, embora detendo os seus desafios, atribuiu uma elevada profundidade aos 

dados por si ditos, uma melhor compreensão do fenómeno, assim como uma acessório complexidade 

face às repostas e definições dadas pelos participantes, podendo acarretar também um fator de viés de 

desejabilidade que, não excede a riqueza dos dados recolhidos.  

 No geral, o presente estudo beneficiaria da integração de uma componente quantitativa, como 

indicado anteriormente, assim como da integração de uma amostra representativa de estudantes, de 

diversas áreas, e em diferentes estágios de completação do ciclo de estudos, comparando quais os pontos 

de convergência e divergência face ao estudo da problemática das CSE em estudantes e recém 

licenciados a integrar o mercado de trabalho, de modo a assegurar um meio de comparação 

representativo superior.  Seria, também, uma mais-valia a incorporação de mais do que um interveniente 

na recolha e tratamento inicial de informação e garantir a diminuição dos vieses interpretativos.  
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 Um estudo realizado por Majid et al. (2019), incorporou esta dualidade de intervenientes, 

aplicando dois questionários distintos, um deles a estudantes do ensino superior e um a entidades 

empregadoras. No entanto, regeu-se apenas à vertente quantitativa do estudo das perceções que ambas 

as perspetivas detêm da importância das CSE na empregabilidade e desenvolvimento profissional. Os 

autores integraram ainda uma componente de elevada relevância, que contabilizou uma mais-valia para 

a validade dos dados, a Satisfação, questionaram também com recurso ao questionário mencionado 

previamente, em que nível os estudantes se encontravam satisfeitos com as suas CSE, o que permitiu 

que os mesmos detivessem um momento de introspeção face às competências que acreditam deter. Esta 

avaliação possibilitou uma posterior comparação entre a Satisfação e a Importância que esta população 

atribuí a esta dimensão de competência, gerando resultados consideráveis em diversas CSE, o que 

permitiu uma análise face à realidade-expectativa experienciada pelos jovens quanto às suas próprias 

competências. E o mesmo foi traduzido no questionário aplicado às entidades empregadoras, o que 

evidenciou também a lacuna entre as Expectativas e a Satisfação face às populações mais jovens, ou de 

primeiro emprego, evidenciando divergências de perspetivas entre participantes. A incorporação desta 

vertente avaliativa permitiu um estudo objetivo face às perspetivas de ambos os estudantes e entidades 

empregadoras ao que constitui um perfil de “candidato desejável” em cada contexto. Acrescentando 

valor a um tópico-chave do estudo das CSE e futuros trabalhadores, a lacuna expectativa-realidade, entre 

o mercado de trabalho e a formação académica. Sendo uma componente que não foi incluída no presente 

projeto, mas dotaria o mesmo de uma superior complexidade devido à presença de ambos os 

intervenientes deste fenómeno que é a “skills gap”.  

 Já o estudo realizado por Caggiano et al. (2020) aprofundou a temática relativa à autoavaliação 

de estudantes face às CSE presentes nos seus currículos de ensino. Este estudo, para além de integrar a 

componente relativa ao ES, recolheu dados relativos a amostras de estudantes de diferentes ambientes 

socioeconómicos, a Finlândia e a Itália. Foram avaliadas seis CSE seguindo as temáticas de orientação 

para equipas, performance sob pressão e desejabilidade social em aspetos como a motivação. Os 

resultados mostraram que existiam diferenças entre estudantes face a determinadas competências, na 

sensibilidade, assertividade e desejabilidade e que, na sua globalidade, os estudantes italianos 

apresentavam médias de competências superiores aos estudantes finlandeses. Os autores atribuíram 

estas diferenças aos contextos em que os estudantes se inserem, assim como à autoavaliação de 

competências poder divergir devido aos respetivos sistemas de ensino. Este estudo, ao integrar esta 

comparação internacional permitiu a avaliação de competências entre contextos sociais e de ensino, 

demonstrando que os alunos detêm a capacidade de percecionar as suas competências de forma 

transversal e objetiva em circunstâncias diversificadas, confirmando que a sua incorporação numa 

amostra constitui uma mais-valia para o estudo. O que poderia ser uma proposta de aplicação de larga 

escala do presente projeto, replicar as entrevistas realizadas em profissionais de recrutamento que atuam 



44 
 

em Portugal comparativamente a um outro país de modo a aferir se as perspetivas e conclusões retiradas 

seriam semelhantes ou divergentes dependendo do contexto sociocultural em que os mesmos se inserem. 

Num design de estudo semelhante, Yu et al. (2021) comparou a presença de CSE numa 

população de estudantes universitário de terapia ocupacional. O ponto de divergência deste estudo foi 

que, a comparação entre estudantes foi realizada entre anos escolares, isto é, foram examinadas as 

diferenças entre estudantes de primeiro, segundo, terceiro e quarto ano. Demonstrando que 

competências como Autocontrolo Emocional e Atitude Positiva, integrantes da dimensão de 

Autorregulação, avaliadas em estudantes no seu último ano de estudos, apresentavam valores 

significativamente mais baixos comparativamente aos estudantes de primeiro ano. Esta dimensão 

comparativa, possibilitou a avaliação longitudinal de competências no decorrer de um ciclo de estudos, 

constituindo uma nova abordagem à avaliação de CSE entre estudantes, possibilitando uma perspetiva 

de perda ou especialização de CSE ao longo do tempo derivada de fatores como o decréscimo de 

confiança ou aumento de stress (Smith & Yang, 2016). O que poderia ser uma dimensão de elevada 

relevância a integrar num estudo futuro que integrasse a aplicação de uma componente qualitativa a 

estudantes universitários de diferentes anos letivos, comparando se as CSE efetivamente diferiam entre 

anos, e se se denotaria um aumento na preparação para o mercado de trabalho, com base nestas 

competências, entre um estudante do primeiro ano de licenciatura por exemplo, e um colega que se 

encontra no seu último ano de estudos, e se esse fenómeno poderia ser derivado dos mesmos fatores 

descritos do estudo de Yu et al. (2021) ou se seriam diferentes por se tratar do contexto português.   

 Na sua globalidade, o presente projeto trata-se de um estudo inovador face à temática principal 

numa linha investigativa que incorpora um dos modelos base da aprendizagem socioemocional em 

crianças e jovens, o Modelo da CASEL (CASEL, 2020; Weissberg et al., 2015). No entanto, e tal como 

a premissa anterior indica, detemos alguma representatividade de pesquisa relativa à aplicabilidade deste 

modelo em contextos de ensino primário e básico, uma crescente pesquisa relativa ao ensino secundário, 

mas, comparativamente, existem poucos estudos referentes a contextos de ES. Dermody et al. (2022), 

num comunicado em conjunto com a CASEL, indicaram a necessidade e interesse da integração deste 

mesmo modelo na força de trabalho e jovens trabalhadores, mas o mesmo ainda não é amplamente 

implementado. O modelo carece de uma maior abrangência de idades para a sua aplicabilidade. No seu 

seio, as  cinco dimensões detêm um carácter transversal, mas dimensões externas a esse círculo interno 

como a Escola e a Família, não detém o mesmo impacto dos ciclos de ensino de estudantes universitários 

e de alunos do ensino básico ou primário que contabilizam com um envolvimento superior por parte dos 

pais e/ou tutores em reuniões e atividades. Neste sentido, o modelo necessita de uma reformulação para 

que se adeque melhor ao desenvolvimento de CSE em jovens adultos e adultos, que incorporem 

dimensões como envolvimento social e pares, que detêm um maior peso nesta população, e até mesmo 

a componente profissional do mercado Ao incorporar estas componentes seria possível avaliar se um 

maior envolvimento social, por exemplo, contribuiria para a ASE por as Instituições de ES se trataram 

de instalações de dimensões superiores que incorporam estudantes de todas as áreas académicas e até 
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geográficas, não sendo limitativas ao local de residência dos mesmos, o que perpetua um estilo de 

socialização diferente face ao ensino obrigatório.    
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CAPÍTULO 5. CONCLUSÃO 

A problemática referente à capacidade de as instituições de ES capacitarem os seus alunos com CSE 

constituiu um dilema global, os stakeholders da área educacional e profissional não se demonstram 

satisfeitos com a forma como as instituições de ensino operam, ao não promoverem de forma 

intencional, explícita e sistemática a aquisição de CSE pelos seus estudantes (Barrera, 2022). É 

necessário que os estabelecimentos de ES observem os seus processos de formação cooperativamente 

com os seus alunos de modo a configurar novas, e melhoradas, configurações de aprendizagem. 

Iniciativas como a realização de estágios e formações de carácter prático em ambientes reais de trabalho 

desde o seu primeiro ano de formação, possibilitando e antecipando o contacto direto com o mercado 

de trabalho. Para que isto seja possível, é necessário que seja realizada uma análise da trajetória do 

processo formativo, com a inclusão de iniciativas curriculares e extracurriculares como integrantes na 

transição académico-profissional do ES (Barrera, 2022).  

 Os estudantes necessitam de uma preparação própria face às exigências do mercado do 

trabalho, que exige tanto a componente técnica como a socioemocional (Ormond, 2023). As entidades 

empregadoras procuram profissionais que respeitem os outros independentemente das suas origens, que 

pensem de forma crítica e estratégica de modo a tomarem decisões informadas e saibam autogerir-se 

apesar das adversidades e desafios (Yoder et al., 2020).  

 O sucesso ou insucesso dos estudantes em possuírem CSE suficientes recai nas oportunidades 

que tiveram para as desenvolver e nas aquisições realizadas. Tal como foi mencionado pelos 

profissionais de recrutamento, as iniciativas de mentoring e coaching, de workshops e formações 

direcionadas à preparação para a inserção no mercado de trabalho, que nem sempre são oferecidas pelas 

instituições de ensino, a possibilidade de interagirem com pessoas que detêm uma maior senioridade 

nas áreas profissionais que os estudantes querem integrar futuramente de modo a impulsionar este 

contacto direcionado com o mercado de trabalho de modo a melhor entender as especificidades que o 

mesmo envolve até em processos de recrutamento e na prática de contextos reais de trabalho. 

Focalizando na vertente mais prática da aprendizagem socioemocional, e dotar estes jovens de 

enquadramento realistas profissionais em que consigam correlacionar o que reconhecem como CSE 

exigidas pelas entidades empregadoras, e de que forma os profissionais de diversas áreas as aplicam no 

seu dia-a-dia.  

A prioridade atual é modernizar os esforços relativos à preparação da nossa força de trabalho 

ao integrar as CSE em contexto de sala-de-aula, período pós aulas, programas de formação e de educação 

técnica, de modo a promover a preparação profissional jovem (Ormond, 2023). E será o colmatar destes 

esforços, entre a instituições de ensino e os seus currículos académicos, e as entidades empregadoras 

que possibilitaram o estreitamento da  lacuna de CSE evidenciada nos estudantes universitários e jovens 

trabalhadores de hoje.
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ANEXOS 

Anexo A. Consentimento Informado 

 

CONSENTIMENTO INFORMADO 

 

O presente estudo tem por objetivo a aferição da importância das competências 
socioemocionais (CSE) no início do percurso profissional após frequência universitária. Este 
estudo insere-se no âmbito do Mestrado em Psicologia Social e das Organizações no Instituto 
Universitário de Lisboa (ISCTE-IUL). A sua participação no estudo, que será muito valorizada, e 
que irá contribuir para o avanço do conhecimento neste domínio da ciência, consiste em 
participar numa breve entrevista semiestruturada, com a duração máxima de 30 minutos, 
relativa à presença das competências socioemocionais em diferentes áreas do recrutamento. 
Serão ainda solicitados dados pessoais como género, idade, área profissional, e anos de carreira 
na área de recrutamento. Salientamos que não há respostas certas nem erradas, pedimos-lhe 
que responda de forma detalhada, de acordo com a sua perspetiva e experiência e da forma mais 
sincera possível. 

Não existem riscos significativos expectáveis associados à participação no estudo.  

Com a sua devida permissão, e se concordar com a tarefa previamente descrita, o áudio desta 
mesma entrevista será gravado, e, posteriormente transcrito. O áudio será guardado numa 
pasta com password à qual apenas a equipa de investigação terá acesso. Após a transcrição e 
verificação, este será eliminado. A informação recolhida será analisada pela equipa e guardada 
durante o tempo estipulado para o efeito*.  

A participação neste estudo é confidencial. A cada participante será atribuído um código e a 
informação analisada tratada de forma global, por forma a manter o anonimato de todos os 
participantes. Poderá consultar a transcrição do documento e eliminada qualquer informação 
que não desejar que seja analisada. Os resultados do estudo poderão ser divulgados ou 
publicados, mas apenas em contextos de natureza pedagógica científica e/ou, tais como na 
redação da presente dissertação de mestrado relativa às CSE assim como, no âmbito da 
publicação de artigos e a disseminação dos resultados em eventos científicos, sempre 
respeitando o anonimato de cada indivíduo, não existindo qualquer identificação que permita 
relacionar os resultados com o participante. A equipa de investigação cumprirá as orientações 
de cariz ético e deontológico que regulam a investigação com humanos.  

A participação neste estudo é inteiramente voluntária. Tem o direito de se recusar a participar no 
estudo ou a interrompê-lo a qualquer momento, sem qualquer prejuízo ou necessidade de o 
justificar. 

O estudo é realizado pela aluna de mestrado Tânia Fernandes (tmfso@iscte-iul.pt), sob a 
orientação da Professora Doutora Anabela Santos (anabela_caetano_santos@iscte-iul.pt), que 
poderá contactar caso pretenda esclarecer uma dúvida, partilhar algum comentário ou exercer 

mailto:tmfso@iscte-iul.pt
mailto:anabela_caetano_santos@iscte-iul.pt


58 
 

os seus direitos relativos ao tratamento dos seus dados pessoais. Poderá utilizar os contactos 
indicados para solicitar o acesso, a retificação, a eliminação ou a limitação do tratamento dos 
seus dados pessoais.  

Declaro ter compreendido os objetivos de quanto me foi proposto e explicado pela investigadora, 
ter-me sido dada oportunidade de fazer todas as perguntas sobre o presente estudo e para todas 
elas ter obtido resposta esclarecedora. Aceito participar no estudo e consinto que os meus 
dados pessoais sejam utilizados de acordo com a informações que me foram disponibilizadas. 

________________________ (local), _____/____/_______ (data) 

Nome: __________________________________________________________________ 

Assinatura: ______________________________________________________________ 

 

* O ISCTE-IUL é o responsável pelo tratamento dos seus dados pessoais, recolhidos e tratados exclusivamente para as finalidades do estudo, tendo 
como base legal o seu consentimento [indicar art. 6º, nº1, alínea a) e/ou art. 9º, nº2, alínea a) do Regulamento Geral de Proteção de Dados, consoante 
o caso aplicável]. 

Anexo B. Guião de Entrevista aplicada a Profissionais de Recrutamento 

Questionário para recrutadores sobre competências socioemocionais 

No decorrer deste questionário serão solicitados dados pessoais como género, idade, área profissional, 

nacionalidade, qualificações académicas e anos de carreira na área de recrutamento como meio de 

recolha de informação sociodemográfica para questões de representatividade da amostra. 

ID/Código: 

Idade: 

Género: 

Nacionalidade: 

Qualificações académicas: 

Experiência profissional 

1. Há quanto tempo trabalha em Recursos Humanos/IT/Saúde? 

2. Tem quantos anos de experiência em recrutamento?  

3. Recruta habitualmente perfis juniores e/ou de estágio (académico e profissional)? 

Competências socioemocionais no recrutamento 

4. Quais são as competências socioemocionais (CSE) que considera mais relevantes no 

processo de recrutamento em geral? 

5. Como as definiria?  
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6. Que CSE considera serem cruciais para um processo de recrutamento bem-sucedido na 

sua área específica de recrutamento? 

7. Existem CSE específicas que são mais importantes no seu setor (àrea de recrutamento) em 

comparação a outros? 

8. Como compara a relevância de CSE e de competências técnicas durante um processo de 

recrutamento (na sua área específica de recrutamento)? 

9. Já lhe aconteceu priorizar CSE em detrimento de competências técnicas ao escolher entre 

diferentes candidatos? Se sim, por quê? 

10. Quais são as CSE chave que procura no perfil de um “bom candidato”? 

Avaliação de competências 

11. Como avalia as CSE durante o processo de recrutamento? Utiliza questionários, métodos 

ou indicadores específicos com esse objetivo? 

12. Como avalia essas competências na prática ou durante o desempenho do trabalho? Utiliza 

questionários, métodos ou indicadores específicos com esse objetivo? 

13. Com base na sua experiência, que CSE estão geralmente bem adquiridas pelos jovens na 

sua área de recrutamento? Quais são? 

14. Por outro lado, que CSE costuma notar como estando em falta ou pouco desenvolvidas 

pelos jovens na sua área de recrutamento? Quais são?  

15. Quais as consequências, num processo de recrutamento, da identificação de determinadas 

CSE pouco desenvolvidas? Lembra-se de situações em que estas tenham ocorrido?   

16. Quando são identificadas algumas CSE pouco desenvolvidas existe alguma tomada de 

ação? Pode dar alguns exemplos de alguma situação em que isto se tenha verificado? 

17. Em casos de CSE chave pouco desenvolvidas, de que forma estas afetam o desempenho 

do estagiário ou colaborador? Pode dar alguns exemplos de situações em que isto se tenha 

verificado? 

Recomendações de melhoria 

18. Que mudanças/alterações recomendaria nos processos de recrutamento para avaliar 

melhor as CSE? 

19. Considera que a empresa investe no desenvolvimento destas competências? De que 

forma? 

20. Que tipo de estratégias recomenda para a formação e promoção de CSE de profissionais 

juniores e/ou de estágio? 

Conclusão 

21. Antes de terminar, gostaria de partilhar mais alguma informação sobre esta temática? 

Anexo C. Descrição da Amostra 
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ID  Área Profissional Duração Idade Nacionalidade Experiência Profissional Habilitações Académicas Género 

P18RHF  Recursos Humanos 17:22 34 Portuguesa 8 Mestrado Feminino 

P111SM  Área da Saúde 43:29:00 37 Portuguesa 11 Mestrado Masculino 

P24SF  Área da Saúde 30:39:00 25 Portuguesa e Francesa 4 Licenciatura Feminino 

P115ITF  IT 33.17 43 Portuguesa e Brasileira 15 Licenciatura Feminino 

P10.33MM  Marketing 14.44 27 Portuguesa 0,33 Licenciatura Masculino 

P13GF  Global 18:47 32 Portuguesa 3 Mestrado Feminino 

P13TTF  Trabalho Temporário 23:48 24 Portuguesa 3 Licenciatura Feminino 

P26ITF  IT 15.07 28 Brasileira 6 Licenciatura Feminino 

P36ITF  IT 49.55 28 Portuguesa 6 Mestrado Feminino 

P11.5AOCF  Apoio ao Cliente 21:23 25 Portuguesa 1,5 Licenciatura Feminino 

P23AOCM  Apoio ao Cliente 27:54:00 28 Portuguesa 3 Licenciatura Masculino 

P412ITF  IT 25:22:00 35 Portuguesa 12 Mestrado Feminino 

P55ITF  IT 27.14 40 Portuguesa 5 Licenciatura Feminino 

P23RHF  Recursos Humanos 31.05 23 Portuguesa 3 Licenciatura Feminino 

P33AOCM  Apoio ao Cliente 23:14 27 Brasileira 3 Pós-graduação Masculino 

P612ITF  IT 33.40 36 Portuguesa 12 Mestrado Feminino 

P23MF  Marketing 18:51 25 Portuguesa 3 Pós-graduação Feminino 

P314RHF  Recursos Humanos 30.04 37 Portuguesa 14 Pós-graduação Feminino 

P78ITM  IT 29.03 30 Portuguesa 8 Pós-graduação Masculino 

P33SM  Área da Saúde 18.24 24 Portuguesa 3 Licenciatura Masculino 

P43AOCF  Apoio ao Cliente 22:33 40 Portuguesa 3 Mestrado Integrado Feminino 

P49RHF  Recursos Humanos 48:31:00 33 Portuguesa 9 Licenciatura Feminino 

P513RHF  Recursos Humanos 36:36:00 34 Portuguesa 13 Mestrado Feminino 
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ID  Área Profissional Duração Idade Nacionalidade Experiência Profissional Habilitações Académicas Género 

P21TTM  Trabalho Temporário 25.42 25 Portuguesa 1 Licenciatura Masculino 

P24GM  Global 16.03 25 Portuguesa 4 Licenciatura Masculino 

P85ITF  IT 16.08 32 Portuguesa 5 Mestrado Feminino 


