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IMPACTO DA GESTÃO DE CARREIRA EM TEMPOS DE  
MUDANÇA ORGANIZACIONAL: CASO DE ESTUDO: CAMINHO 

DE FERRO DE LUANDA-EP, NO PERÍODO DE 2023-2024
MARIA BENIGNA DOS PAXE1

RESUMO

A vida das organizações é feita através da gestão de carreira, onde o processo de formação deve

propiciar progresso laborais, assim, com o pensamento de mudança e acção, urge abordar sobre o

“impacto da gestão de carreira na mudança organizacional”, o objecto de estudo centra-se no recurso

humano das organizações. O presente estudo teve como objectivo compreender o impacto da gestão

de carreira na mudança organizacional que afetam a trajectória profissional dos colaboradores do

Caminho de Ferro de Luanda-E.P. A metodologia foi de natureza aplicada, onde toda ação recaiu à

pesquisa bibliográfica, o que permitiu fazer várias análises de obras literárias, tais como: artigos,

dissertações de mestrados e teses de doutoramento. Por fim, o estudo apontou vários tópicos ligados

ao funcionamento empresarial, o que substanciou destacar que o contexto atual aponta para uma

gestão de carreira eficiente e competitiva, também é importante que haja treinamento, formação

continuada e seminários de aperfeiçoamento laboral. Entretanto, os resultados foram muito claros,

sobre o impacto positivo da gestão de carreira na mudança organizacional, porque transforma todo

sector empresarial, bem como na transmissão de valores da empresa. Enfim, considerou-se também

o papel do gestor na direcção de políticas organizacionais que realizam actividades de gestão de

carreira, gerando assim várias mudanças no progresso laboral. Também, considerou-se o percurso

formativo e académico como elementos indispensáveis para o desenvolvimento de carreira, bem como

para a qualidade organizacional.

Palavras-chave: Gestão de carreira; Gestão de mudança; Mudança organizacional.

INTRODUÇÃO

A gestão de carreira desempenha um 

papel vital em tempos de mudança 

organizacional, pois influencia diretamente o 

impacto que as mudanças terão nos indivíduos e 

nas organizações como um todo. Assim sendo, é 

preciso compreender e navegar pelas mudanças 

que acontecem nas organizações, pois é 

fundamental para garantir o desenvolvimento e 

o crescimento profissional contínuo dos 

funcionários numa determinada instituição. Em 

tempos de mudança organizacional, as 

estruturas tradicionais de emprego estão a se 

tornar menos relevantes e, no entanto, há uma 

necessidade crescente de adaptação e 

flexibilidade. As organizações estão se tornando 

mais dinâmicas, ágeis e orientadas pela inovação, 

o que significa que as carreiras não são mais 

vistas como trajectórias lineares e previsíveis.

1 Mestranda em Gestão de Recursos Humanos no Instituto Superior Politécnico de Kangonjo (2022-2024). Gestora de Recursos Humanos e 
Antropóloga, com formação pela Universidade Agostinho Neto (UAN, 2015) e especialização em Gestão de Recursos Humanos na UAN (2025). 
Possui experiência em gestão administrativa, financeira e empreendedorismo, aplicando conhecimentos antropológicos para abordagens 
estratégicas em gestão de pessoas.
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A gestão de carreira entra em cena ao 

oferecer orientação e apoio aos indivíduos na 

identificação de suas habilidades, interesses e 

valores pessoais, além de alinhar esses aspectos 

com as necessidades das organizações. Isso 

envolve ajudar os funcionários a desenvolverem 

habilidades transferíveis, a buscar oportunidades 

de aprendizado e crescimento, e a adaptarem 

suas carreiras de acordo com as demandas do 

ambiente de trabalho em constante mudança.

A gestão de carreira em tempos de 

mudança organizacional também implica ter uma 

mentalidade de aprendizado contínuo e 

desenvolvimento pessoal. Os indivíduos 

precisam estar abertos a adquirir novas 

habilidades, buscar mais oportunidades e 

adaptar-se rapidamente às mudanças nas 

demandas do mercado de trabalho. É 

fundamental investir em desenvolvimento 

profissional e buscar experiências desafiadoras 

que ajudem a ampliar o repertório de habilidades 

e conhecimentos.

Além disso, a gestão de carreira exige um 

monitoramento constante das tendências do 

mercado de trabalho e das necessidades da 

organização. Os gestores de carreira devem 

estar atualizados sobre as mudanças nas 

demandas de habilidades e competências, bem 

como nas oportunidades emergentes. Isso 

permite que os indivíduos se antecipem às 

mudanças e estejam preparados para enfrentar 

os desafios que surgem ao longo do caminho. 

Ademais, a gestão de carreira desempenha um 

papel crítico em tempos de mudança 

organizacional, pois ajuda os indivíduos a 

navegar pelas transformações e a identificar 

oportunidades de crescimento e 

desenvolvimento. Ao adotar uma mentalidade de 

aprendizado contínuo e se manter atualizado 

sobre as mudanças do mercado de trabalho, os 

profissionais podem não apenas sobreviver, mas 

também prosperar em um ambiente em 

constante evolução.

Este estudo está estruturado em seções 

que descrevem a metodologia, os resultados e a 

conclusão da pesquisa. Na primeira seção, 

apresentamos a revisão da literatura e a 

metodologia adotada. Em seguida, analisamos e 

discutimos os dados recolhidos. Finalmente, 

apresentamos as conclusões do estudo e as 

recomendações para futuras investigações no 

campo da gestão de pessoas em Angola.

Num primeiro plano, o artigo apresenta 

alguns temas como importância da gestão de 

carreira, benefícios da gestão de carreira para 

colaboradores e empresas, movimentos e 

mudanças na carreira profissional, revisão de 

concepções de carreira profissional, gestão de 

carreira no contexto de mudanças, gestão de 

mudanças, acções para conduzir transformações 

organizacionais, gestão e liderança em tempos 

de mudanças.

Não obstante, ao descrito acima, precisa-

se saber que vários autores como Andrade 

(2017), Catalão (2019), Chambel (2018), 

Chiavenato (2010), Dutra (2015), Ferreira (2018), 

Minarelli (2016), fundamenta sobre a 

importância da gestão de carreira nas empresas. 

Todas essas visões contribuem para a 

compreensão do desenrolar e funcionamento da 

gestão de carreira em tempos de mudança 

organizacional. No segundo plano aborda-se 

sobre o desenvolvimento de competências e 

habilidades, destacando a retenção de talentos, 

aprendizagem contínua e actualização 

profissional, satisfação e engajamento dos 

colaboradores, flexibilidade e adaptabilidade e 

outras nuances que serviram de base para 

desenvolver esta temática. Destaca-se ainda, que 

a identificação de competências e habilidades 

necessárias, que nos permitirá identificar 

competências e habilidades essenciais, bem 

como a compreensão da importância da 

autoavaliação no desenvolvimento de 

competências.

Por conseguinte, abordar-se-á sobre o 

desenvolvimento de competências técnicas e 

comportamentais, realçando o papel das 

competências técnicas na gestão de carreiras e 

importância das competências comportamentais 

na adaptação à mudança; plano de 

desenvolvimento individual, com ênfase no 
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planeamento e implementação de um plano de 

desenvolvimento individual, procurando 

perceber de que maneira o plano de 

desenvolvimento individual contribui para a 

gestão de carreira; As competências dos 

profissionais do futuro são o foco deste trabalho, 

com o objetivo de identificar as habilidades 

essenciais e compreender como desenvolvê-las 

para preparar a força de trabalho para os 

desafios do amanhã.

Assim sendo, como objectivo geral para 

este estudo, propõe-se o seguinte:

Compreender o impacto da gestão de 

carreira na mudança organizacional, que afetam 

a trajectória profissional dos colaboradores das 

empresas. No entanto, os objetivos específicos 

foram investigar as principais mudanças 

organizacionais que podem impactar a gestão de 

carreira na satisfação dos colaboradores, 

identificar os desafios na perspectiva dos 

colaboradores do Caminho de Ferro de Luanda-

E.P, que mudança organizacional impôs ao 

desenvolvimento de suas carreiras, analisar as 

estratégias de gestão de carreira adotadas pela 

empresa, para apoiar os colaboradores durante o 

período de mudança e estudar as boas práticas 

de gestão  organizacional na direção de Recursos 

Humanos da empresa.

O artigo se propôs em responder a 

seguinte pergunta: qual é o impacto da gestão 

de carreira na mudança organizacional?

Também, importa dizer que aquestão 

apresentada anteriormente foi respondida nos 

subtemas desenvolvidos e através das ideias dos 

autores citados neste artigo.

O presente tema sobre a gestão de 

carreira na mudança organizacional contribui 

para o avanço do conhecimento nessa área. Pode 

fornecer insights teóricos e práticos para o 

desenvolvimento de modelos e ferramentas de 

gestão de carreira mais eficazes. Além disso, o 

tema pode abrir novas perspectivas de pesquisa 

e promover a interdisciplinaridade entre as áreas 

de gestão, psicologia organizacional, sociologia e 

antigas ciências. E também contribui para o 

avanço da ciência por meio do conhecimento e 

das melhores práticas para lidar com os desafios 

da gestão de carreira em um contexto de 

mudança organizacional. Os estudos neste 

campo podem fornecer evidências empíricas e 

teóricas para aperfeiçoar teorias existentes e 

desenvolver novas teorias relacionadas à gestão 

de carreira e à adaptação às mudanças 

organizacionais.

DEFINIÇÃO DE GESTÃO DE CARREIRA E 
GESTÃO DE MUDANÇAS

A gestão de carreira desempenha um 

papel crucial na vida dos profissionais e nas 

organizações como um todo. Ela envolve o 

planejamento, desenvolvimento e progresso na 

trajetória profissional de um indivíduo ao longo 

de sua vida. Em tempos de mudança 

organizacional, onde as empresas enfrentam 

transformações significativas em sua estrutura, 

cultura e processos, a gestão de carreira assume 

uma importância ainda maior, segundo a 

interpretação de Nogueira (2015). A mudança 

organizacional pode ocorrer por diversos 

motivos, como a implementação de novas 

tecnologias, reestruturações internas, fusões e 

aquisições, ou adaptação a novas demandas do 

mercado. Essas mudanças podem afetar 

diretamente a gestão de carreira dos 

colaboradores, pois exigem que eles se ajustem, 

adquiram novas habilidades e adaptem-se a 

novos contextos de trabalho (Robbins, 2017).

O impacto da gestão de carreira em 

tempos de mudança organizacional é uma área 

de estudo que busca compreender como as 

práticas e políticas de gestão de carreira podem 

influenciar o sucesso, a satisfação e o 

engajamento dos indivíduos durante os períodos 

de mudança. Essa visão geral abrange algumas 

perspectivas e aspectos importantes 

relacionados ao tema, conforme Catalão (2019). 

Na conceção de Minarelli (2016), uma das 

principais considerações é a importância da 

adaptação dos colaboradores durante os 

processos de mudança. A gestão de carreira 

desempenha um papel fundamental nesse 

sentido, uma vez que ela pode fornecer suporte, 
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orientação e desenvolvimento de habilidades 

para ajudar os indivíduos a se ajustarem às novas 

realidades organizacionais. Isso inclui a 

identificação de oportunidades de aprendizado, 

o fornecimento de treinamentos relevantes e a 

oferta de programas de desenvolvimento de 

carreira que permitam aos colaboradores se 

manterem competitivos e atualizados.

Conforme apontado por Souza e Silva 

(2017), os gestores desempenham um papel 

fundamental na gestão de carreira dos 

colaboradores, oferecendo suporte, orientação e 

feedbacks construtivos. No entanto, em 

momentos de mudança organizacional, muitas 

vezes os gestores estão sobrecarregados e não 

conseguem dedicar tempo suficiente para o 

desenvolvimento de suas equipas. Para 

solucionar essas situações problemáticas, é 

necessário que as organizações adotem uma 

abordagem proativa na gestão de carreira em 

tempos de mudança.

GESTÃO DE MUDANÇA

Segundo o estudo de Oliveira e Santos 

(2020), é importante que as empresas invistam 

em programas de desenvolvimento e 

capacitação dos colaboradores, oferecendo 

oportunidades de aprendizado e crescimento 

profissional. Também, é crucial que as empresas 

promovam uma comunicação clara e 

transparente durante os processos de mudança, 

compartilhando informações sobre as 

transformações organizacionais e os impactos na 

gestão de carreira dos colaboradores. Isso pode 

ser feito por meio de reuniões, comunicados 

internos e canais de comunicação abertos.

Por fim, é essencial que as lideranças 

estejam preparadas para apoiar seus 

colaboradores durante as mudanças 

organizacionais, oferecendo suporte, orientação 

e feedbacks construtivos. Conforme destacado 

por Almeida e Silva (2018), os gestores devem 

estar atentos às necessidades e expectativas de 

suas equipas, buscando alinhar as oportunidades 

de desenvolvimento com as metas individuais de 

carreira.

Ademais, Chambel (2018) defende que a 

gestão de carreira em tempos de mudança 

organizacional, também implica em proporcionar 

um ambiente de trabalho propício para a 

adaptação e o crescimento profissional dos 

colaboradores. Isso inclui promover uma cultura 

de aprendizagem contínua, incentivar a inovação, 

fornecer feedback construtivo e oferecer 

oportunidades de progressão na carreira.

Há um outro aspecto relevante, que é a 

comunicação clara e transparente durante 

períodos de mudança. A gestão de carreira eficaz 

requer que os líderes e gestores da organização 

estejam abertos e se comuniquem de forma clara 

com os colaboradores sobre as mudanças em 

andamento nas organizações, as expectativas e 

as oportunidades disponíveis. Isso contribui para 

criar um ambiente de confiança e promover o 

engajamento e o comprometimento dos 

colaboradores com as metas e objetivos da 

organização (Catalão, 2019).

Com base nas citações apresentadas, 

denota-se que uma gestão de carreira adequada 

pode resultar em maior satisfação e motivação 

dos colaboradores, além de contribuir para a 

retenção de talentos e o alcance dos objetivos 

organizacionais. Por outro lado, uma gestão de 

carreira deficiente ou mal planeada pode levar a 

insatisfação, de engajamento e até mesmo o 

abandono de profissionais qualificados. Robbins 

(2017) entende que a gestão de carreira não é 

uma responsabilidade exclusiva das 

organizações. Os próprios indivíduos também 

têm um papel ativo na gestão de suas carreiras, 

participando de programas de desenvolvimento, 

buscando oportunidades de aprendizado, 

estabelecendo metas e planos de ação e 

buscando o autoconhecimento necessário para 

conduzirem suas trajectórias profissionais de 

forma satisfatória.

A gestão de carreira numa determinada 

empresa depende também de como os seus 

gestores aplicam as suas dinâmicas sabendo o 

valor do crescimento dos trabalhadores, de 

acordo com as potencialidades dos mesmos. Por 

isso, vários autores apresentam quatro 
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elementos essenciais que consistem na 

autogestão de carreira, que é o processo em que 

o indivíduo é responsável por planear, 

desenvolver e gerenciar sua própria carreira, com 

base em seus objetivos e habilidades. Assim 

sendo, o desenvolvimento de competências é, 

todavia, o conjunto de habilidades, 

conhecimentos e atitudes que um profissional 

precisa desenvolver para atingir seus objetivos 

de carreira, conforme Fleury (2018), já a 

mentoria é o processo em que um profissional 

experiente (mentor) orienta e aconselha um 

profissional em início de carreira (mentorado), 

com o objetivo de ajudá-lo a desenvolver suas 

habilidades e alcançar seus objetivos 

profissionais (Gomes, 2020).

Então, a gestão da mudança é o processo 

de planeamento, implementação e controlo de 

mudanças em uma organização, que tem como 

objectivo de melhorar sua eficiência e eficácia, 

assim considera Robbins (2017) onde a cultura 

organizacional refere-se a um conjunto de 

valores, crenças, normas e comportamentos 

compartilhados pelos membros de uma 

organização, que influenciam sua forma de 

pensar e agir.

REQUISITOS DE MUDANÇAS ORGANIZACIONAIS

A mudança organizacional é descrita de 

modos diferentes, então, o conjunto de acções 

são apresentadas por Driver (1994) e Brousseau, 

Driver, Eneroth e Larson (1996), onde 

descreveram quatro vias de experiência de 

carreira que diferem em termos de direcção e 

frequência de movimentações dentro e através 

de variados tipos de trabalho ao longo do tempo, 

como se pode ver abaixo:

a) Perito: a escolha de carreira ocorre 
uma vez na vida e concentra-se numa 
única ocupação profissional. É um tipo 
de carreira que é preferida por pessoas 
apreciadoras de especialização e de se-
gurança;

b) Linear: a atividade de carreira é 
evidenciada pela ascensão hierárquica 
do indivíduo ao longo do tempo. 
Indivíduos com necessidade de poder e 
de realização parecem ser os que mais se 
encontram neste tipo de carreira;

c) Espiral: a carreira evolui, ao longo da 
vida de um indivíduo, para uma série de 
ocupações profissionais mais ou menos 
semelhantes entre si. São ocupadas por 
pessoas que valorizam o seu 
desenvolvimento pessoal e a criativida-
de;

d) Transitória: as escolhas de carreira são 
permanentemente mudadas: transita-se 
de área, de organização, de emprego 
constantemente, procurando-se 
variedade e independência.

Como se viu, este modo de pensar e 

sistematizar a carreira, evidencia o paralelo que 

se pode fazer entre carreira ao nível do indivíduo 

e carreira ao nível da organização. Literalmente, 

numa estrutura organizacional mais clássica, 

burocrática, prevalecente e eficaz em tempos de 

estabilidade, indivíduos com carreiras lineares ou 

de perito encontram um ambiente propício às 

suas necessidades, segundo Ferreira (2007):

Hoje, o contexto é diferente e serão, 
provavelmente, os indivíduos com 
carreiras transitórias ou em espiral que 
melhor se adaptarão às necessidades 
organizacionais actuais. Aliás, o número 
de indivíduos com padrões não 
tradicionais de carreira parece 
aumentar à medida que também as 
organizações evoluem das suas 
estruturas piramidais, para estruturas 
mais flexíveis e planas (p.54).

A sistematização da carreira profissional, 

aliada a uma estrutura organizacional bem 

definida, é fundamental para o sucesso das 

empresas. É necessário organizar e formalizar os 

percursos de desenvolvimento dos 

colaboradores para que a gestão empresarial se 

torne mais eficiente. Uma estrutura clara e bem 

delineada é a base para a direção estratégica da 

organização, garantindo que os papéis e 

responsabilidades de cada um estejam alinhados 

com os objetivos corporativos.

ASPECTOS DE MUDANÇAS NA GESTÃO DE 
CARREIRA

Atualmente, as organizações estão a 

traçar novas técnicas de mudança, para tal é 

necessário perspetivar também visões de 

crescimento estrutural, funcional, económico e 

de políticas organizacionais que alavancam os 

processos laborais.
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Existem ainda, alguns princípios que 

norteiam os aspectos de mudanças na gestão de 

carreira, sendo eles internos e externos, o primeiro 

está ligado com as técnicas organizacionais e o 

segundo ligado aos padrões normativos da 

empresa, isso independentemente do tipo.

Jacquinet et al. (2018) enfatizam que os 

gestores nas organizações dispõem de formação 

e de experiências variadas, em que a 

especialização no processo de divisão 

aprofundada do trabalho é patente, então, a 

visão deve correr de acordo as acções directas. 

Também, é sabido que à aquisição de 

conhecimento deve ser multidisciplinar do que 

interdisciplinares, apegando-se nas habilidades 

dos colaboradores das empresas.

Por outro lado, a empresa é um grande 

desafio que necessita pensar as ações e gerir 

conflitos e contradições. No entanto, pode-se 

dizer que interessa destacar duas técnicas. 

Então, a gestão pode ser concebida para 

desenvolver a arte de dirigir uma organização, 

planear seu desenvolvimento, controlar o seu 

desempenho, aplicando-se a todos os domínios 

da empresa, conforme Dejoux e Thévenet (2015).

Em suma, a gestão baseia-se em 

ferramentas e modelos sobre os quais é 

necessário refletir e estudar antes de os aplicar, 

pois as mudanças institucionais dependem em 

grande parte da gestão de carreira.

METODOLOGIA

Lakatos e Marconi (2010), fazem saber 

que os métodos explicam as acções de pesquisa 

científica minuciosamente, dando azo ao detalhe, 

rigor e com exactidão apresentam as acções 

desenvolvidas ou que serão trabalhadas.

A natureza do paradigma é aplicada, com 

características alargadas da pesquisa 

bibliográfica. No entanto, a pesquisa 

bibliográfica permitiu constituir a 

fundamentação teórica do trabalho de 

investigação científica, onde foram analisadas 

obras científicas, tratadas as informações, 

apresentadas as ideias através de livros e artigos.

A pesquisa científica é um processo 

sistemático que busca gerar novo conhecimento 

e solucionar problemas por meio de métodos 

científicos. A pesquisa científica envolve a 

formulação de perguntas relevantes, a recolha e 

análise de dados e a apresentação de resultados 

de forma clara, conforme Roesch (2010) e 

Saunders, Lewis e Thornhill. (2019).

Para explicar o fenómeno da gestão de 

carreira em tempos de mudança organizacional, 

esta pesquisa foi categorizada de acordo com 

sua natureza, objetivos e métodos, seguindo a 

metodologia de Yin (2014) e as abordagens de 

Babbie (2017) e Minayo (2017). Para a coleta de 

dados, foi utilizado um questionário, aplicado a 

especialistas e gestores, com o objetivo de obter 

uma compreensão aprofundada sobre o tema. O 

estudo, de caráter aplicado, buscou produzir 

conhecimentos que possam ser usados para 

resolver problemas específicos da realidade 

local, conforme as diretrizes de Gomes (2020).

Este estudo combina a pesquisa básica 

com a pesquisa descritiva. A pesquisa básica, 

conforme o entendimento de Gil (2010; 2017), 

expande o conhecimento científico e concentra-

se no desenvolvimento de teorias e conceitos 

sem aplicação prática imediata. Paralelamente, a 

abordagem descritiva, conforme Neuman (2013), 

buscou descrever as influências da gestão de 

carreira em tempos de mudança organizacional. 

As principais evidências investigadas foram as 

que tiveram impacto na gestão de pessoas. Para 

a coleta de dados, foram utilizados métodos 

bibliográficos, documentais e de estudo de caso. 

A pesquisa bibliográfica, em particular, foi 

essencial para a fundamentação teórica, pois se 

baseou em livros, dicionários e artigos científicos 

que contribuíram para a compreensão do 

problema de pesquisa.

A pesquisa bibliográfica, conforme 

definem Lakatos e Marconi (2017), é 

fundamental para o embasamento teórico de 

qualquer investigação. Ela consiste na busca e 

análise crítica de literatura sobre um tema, o que 

permite obter um panorama completo das 

teorias e conceitos já existentes. 
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RESULTADOS E DISCUSSÃO

Este estudo se aprofunda na percepção 

dos colaboradores da empresa Caminho de Ferro 

de Luanda-E.P. sobre a relação entre gestão de 

carreira e mudança organizacional, utilizando os 

dados da pesquisa com 40 participantes. Os 

resultados, apresentados na Tabela 1, oferecem 

insights valiosos que, quando analisados sob a 

luz da literatura acadêmica, enriquecem a 

compreensão sobre a dinâmica do 

desenvolvimento profissional e sua influência 

nas transformaçõescorporativas. 

TABELA 1: APRESENTAÇÃO DAS QUESTÕES

A análise dos dados revela um forte 

consenso entre os colaboradores sobre a 

relevância da gestão de carreira. A primeira e a 

segunda questão do questionário demonstraram 

uma adesão massiva.

* 88% dos inquiridos consideram positivo 

o impacto da gestão de carreira na mudança 

organizacional. Esse percentual expressivo 

corrobora a visão de autores como Santos e 

Oliveira (2019), que defendem que a gestão de 

carreira não é apenas um benefício individual, 

mas um motor estratégico para a mudança. Ao 

investir no desenvolvimento de seus 

profissionais, a organização os capacita para se 

adaptarem e até mesmo liderarem novas 

iniciativas, tornando o processo de mudança mais 

orgânico e bem-sucedido (ROBBINS, 2017; 

ALMEIDA; SILVA, 2018).

* 93% acham importante a gestão de 

carreira nas empresas. Essa resposta, a mais alta 

da pesquisa, indica que os colaboradores 

reconhecem a gestão de carreira como um pilar 

fundamental para o crescimento tanto pessoal 

quanto corporativo. A visão moderna da gestão 

de carreira, como uma responsabilidade 

compartilhada entre indivíduo e organização 

(BROUSSEAU et al., 1996), parece estar 

internalizada entre os participantes. Esse 

alinhamento é crucial, pois quando os 

colaboradores percebem que a empresa valoriza 

seu desenvolvimento, o engajamento e a 

lealdade tendem a aumentar, o que é vital em 

períodos de transformação (CATALÃO, 2019; 

DEJOUX; THÉVENET, 2015).

A pequena porcentagem de respostas 

negativas (1% e 2% respectivamente) é um 

indicativo de que a percepção sobre o tema é 

quase unânime, consolidando a ideia de que a 

gestão de carreira é um fator de grande 

relevância no ambiente de trabalho 

contemporâneo.

Embora as duas primeiras perguntas 

tenham demonstrado um forte alinhamento, a 

terceira questão sobre a existência de 

mecanismos de desenvolvimento revelou uma 

nuance importante.

* 68% dos inquiridos destacaram a 

existência de mecanismos de desenvolvimento 

que geram mudanças nas organizações. Esse 

percentual, embora ainda majoritário, é 

significativamente menor do que os das 

questões anteriores. A diferença pode ser um 

sinal de que, apesar de reconhecerem a 

importância teórica da gestão de carreira e seu 

impacto potencial, os colaboradores podem não 

perceber a existência ou a eficácia de 

mecanismos práticos dentro da empresa.

O percentual de S/resposta (22%) para 

esta questão é notavelmente alto quando 

comparado aos das perguntas anteriores. Isso 

pode sugerir que uma parcela dos colaboradores 

desconhece os programas de desenvolvimento 

existentes ou não sabe como acessá-los. Essa 

falta de percepção pode indicar uma falha na 

comunicação interna ou uma lacuna na 

implementação prática de políticas de 
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desenvolvimento. Conforme destacado por 

Fleury (2018), mecanismos como mentoria, 

coaching e treinamento são essenciais para o 

desenvolvimento de competências. Se os 

colaboradores não conseguem identificar esses 

programas, sua eficácia é limitada. A dissonância 

entre a alta percepção de importância (93%) e a 

percepção mais baixa sobre os mecanismos 

(68%) pode gerar uma quebra no "contrato 

psicológico" (FERREIRA, 2007), onde as 

expectativas dos colaboradores sobre seu 

crescimento não são plenamente atendidas pela 

organização.

Em suma, a Tabela 1, em sua totalidade, 

narra uma história de reconhecimento da 

importância da gestão de carreira, mas também 

aponta para um potencial desafio na sua 

operacionalização. A empresa Caminho de Ferro 

de Luanda-E.P. parece estar no caminho certo ao 

alinhar-se com as novas visões de crescimento 

estrutural e funcional, mas os dados sugerem a 

necessidade de aprimorar a visibilidade e a 

acessibilidade dos mecanismos de 

desenvolvimento para que a teoria se traduza em 

prática para todos os colaboradores (MINARELLI, 

2016; GIL, 2017).

CONSIDERAÇÕES FINAIS

A redação do artigo, apresentou critérios 

concretos sobre o impacto da gestão de carreira 

na mudança organizacional, visto que a 

progressão institucional traz grandes ganhos na 

empresa. Também, viu-se que a gestão define os 

posicionamentos dos funcionários ou 

colaboradores, garante aproximação económica, 

administrativa e gerencia-se nova forma 

organizacional apontando para os critérios de 

eficiência e eficácia empresarial.

Viu-se ainda, que é importante abordar 

sobre a relevância da gestão para o crescimento 

empresarial, pois o sistema capitalista aponta 

para economia, mas os resultados empresariais 

dependem de como é aplicada a gestão de 

carreira. Então, pode-se dizer que a gestão é um 

dos elementos-chave para o sucesso ou não 

sucesso do sector empresarial, ou seja, as 

organizações dependem em grande medida do 

progresso de carreira, sejam elas empresas, 

organizações não governamentais e associações 

financeiras.

Enfim, o estudo fez saber que qualquer 

organização precisa ser estruturada, isso de 

acordo a parte prática respondidas pelos 

inquiridos, onde 88% dos inquiridos considera 

positivo o impacto da gestão de carreira na 

mudança organizacional, 93% acha importante a 

gestão de carreira nas empresas e 68% destacou 

a existência dos mecanismos de 

desenvolvimento que geram mudanças nas 

organizações. Outrossim, para existir, responder 

às solicitações internas e externas às 

organizações, em particular as empresas 

precisam se apropriar da gestão de carreira, no 

sentido de gerir os aspectos culturais, os valores 

e por fim a ética empresarial.
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