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Resumo

0 mercado de trabalho atravessa grandes mudancas, muito devido ao fen6meno
da globalizacao e a emergéncia de novas tecnologias de informac¢do e comunicacao, o
que conduz a uma crescente competitividade ao nivel do emprego. Um problema de
grande dimensao requer uma resposta em grande escala, pois a modernizagdo do pais
e a superacao dos obstaculos que impedem a criacao de postos de trabalho depende
da forma como enfrentamos e superamos os défices de emprego da populacao ativa.
As organizag¢des vém-se obrigadas a repensar as suas estratégias e praticas de gestdo,
nomeadamente a nivel da gestdo de recursos humanos.

Este estudo auscultou e analisou as competéncias técnicas e genéricas mais
valorizadas por mais de uma centena de empresarios da beira interior, através de um
inquérito disponibilizado eletronicamente. A ideia sera proporcionar condicdes
propicias a (re)integracdo de profissionais. Se considerarmos que a competéncia
descreve o modo de realizar adequadamente uma a¢do, de responder ou resolver um
problema numa situacdo concreta, admite-se que a competéncia se pode melhorar e
desenvolver num processo de progressao continua, dependente da participacdo ativa
e reflexiva do individuo.

Efetivamente ha a necessidade de construir um novo modelo de desenvolvimento
mais produtivo, centrado numa reestruturacao dos modelos de qualificacdo com base
na promoc¢ao da competitividade. Isto significa que no ambito das politicas ativas de
emprego e formacao profissional, em particular, no dominio da formacao de
desempregados, a ado¢do de métodos de treino de determinadas competéncias
podera3, eventualmente, contribuir para a melhoria dos niveis de empregabilidade.

Palavras chave

Competéncia; Empregabilidade; Saberes; Conhecimento; Beira Interior.
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Abstract

The labor market goes through major changes, largely due to globalization and the
emergence of new information and communication technologies, which leads to
increased competitiveness on employment. A large problem requires a response on a
large scale, for the modernization of the country and overcoming the obstacles to the
creation of jobs depends on how we face and overcome the employment deficits of
the workforce. Organizations have come up forced to rethink their strategies and
management practices, particularly in terms of human resource management. This
study analyzed the technical and generic skills most valued by more than one
hundred businessmen from the inside border, through a electronically available
survey.

The idea will be to provide conditions conducive to the (re) integration of
professionals. If we consider that the competence describes how to properly perform
an action, to answer or solve a problem in a specific situation, it is assumed that
competence can be improved and developed in a continuous progression process,
dependent on the active and reflective participation of the individual. Indeed, there is
a need to build a new development model, more productive and centered on a
restructuring of rating models based on the promotion of competitiveness.

This means that in the context of active employment policies and vocational
training, in particular during the training of the unemployed, the adoption of training
methods of certain skills may eventually contribute to improve the employability
levels.

Keywords

Competence; employability; knowledge; skills; Beira Interior.
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Introducao

Contribuir para a promocao, junto dos desempregados, do desenvolvimento de
competéncias adequadas, que os estimule a adotarem uma atitude proactiva na busca
de solugcdes de emprego pode ser um importante contributo para minimizar o
desemprego atual, principalmente nas zonas do interior de Portugal. Efetivamente
vivem-se momentos de preocupacdo no que respeita a empregabilidade, muito
devido a conjuntura econdmica verificada nos ultimos anos e a crescente evolugdao
tecnolégica, entre muitos outros fatores. Em fun¢do da nova realidade, as palavras
“competéncia” e “empregabilidade” passaram a ser utilizadas diariamente entre
trabalhadores, empregadores e, inevitavelmente, nos meios de comunicagao social. As
organizacdes exigem cada vez mais aos colaboradores que estejam dotados
simultaneamente de competéncias técnicas e genéricas, indo muito além dos niveis
de qualificacdo apresentados. Este trabalho tem como principal objetivo auscultar os
empresarios da regido da Beira Interior acerca das principais carateristicas,
relativamente ao que esperam de um colaborador que pensam integrar nos quadros
da empresa, atendendo aos seus proprios contextos. Estudos desta natureza sao
relevantes tanto para os desempregados conhecerem as competéncias mais
solicitadas pelos empregadores da regido, podendo assim desenvolvé-las de acordo
com as necessidades das empresas empregadoras, bem como para que os servi¢cos de
emprego da regido se adaptem e possam contribuir para desenvolver determinadas
competéncias que até aos dias de hoje nao eram relevantes no mercado de trabalho.
Nesta perspetiva estaremos certamente a reforcar a empregabilidade da populagdo
ativa fomentando iniciativa e flexibilidade como formas de estar e de agir em
contextos profissionais.

O interesse por esta problematica decorre das minhas experiéncias como Técnico
Superior de Reconhecimento e Formador no ambito do Médulo: 14189A0 -
“Desenvolvimento Curricular” (Instituto do Emprego e Formacao Profissional). Para
além do interesse pessoal, destaca-se também o interesse cada vez mais crescente
nesta area no ambito da investigacdo, ganhando um espago privilegiado no
pensamento contemporaneo. A aposta cada vez mais crescente no desenvolvimento
de competéncias do individuo, advém dos ja conhecidos contributos da qualificacdo
para o desenvolvimento de um pais, quer a nivel econémico, quer a nivel social,
promovendo-se um maior crescimento econdmico, coesdo social e uma melhor
qualidade de vida. Trata-se de um tema em voga devido a conjuntura politica,
econdmica e social que o nosso pais atravessa.
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| - Enquadramento Teérico

1. Competéncia: definicdao de um conceito

Comecemos por refletir acerca do conceito de competéncia, mas de acordo com o
seu significado atual. No passado encontravamos a palavra competéncia relacionada
com a terminologia juridica, onde significava a atribuicdo a uma instancia da
capacidade para julgar ou decidir, ou entao estava associada a dimensao linguistica,
sendo um sistema de regras interiorizadas por alguém, que lhe permitia comunicar.
Atualmente o conceito alcangou uma nova conota¢do semantica: “competéncia é um
constructo importado da drea do trabalho e jd de utilizagdo corrente em todas as
dimensdes da vida, portanto, também adotada e assimilada pela educagdo”
(Alcoforado, 2001: 70).

Na sociedade em que estamos inseridos todos ndés nos educamos
permanentemente. Ndo existe sociedade sem educacdo e “a familia constitui o
primeiro lugar de toda e qualquer educagdo” (Delors, 1996: 95), em que muitas vezes
entra em conflito com muitos dos saberes transmitidos na escola. Também a
comunidade constitui um espaco de aprendizagem ao longo de toda a nossa vida,
através da nossa participacdo em projetos que sdo comuns (a vida associativa; grupos
religiosos; grupos politicos...) e da vontade de viver juntos. Nesta logica a escola ndo
se deve dissociar da comunidade, pois a comunidade a que pertencemos constitui um
importante vetor de educacao. Seguindo esta linha de reflexdo também o mundo do
trabalho constitui um importante espago educativo, nomeadamente de aptiddes. Cada
vez mais os individuos devem saber gerir as suas competéncias. Ndo é apenas nos
contextos de formacdo que se adquirem competéncias e saberes, também na nossa
vida mais privada, através dos meios de informag¢ao disponiveis, nas nossas
atividades de lazer e em outras mais diversificadas, sio momentos de formacgao, os
designados informais.

A palavra competéncia encontra-se intimamente ligada a ideia de saber-fazer,
trata-se de um “saber-agir” socialmente reconhecido, cuja (re)atualizacao discursiva
consciente se constitui como um contributo precioso para a transformacao da agao e
para a (re)construcdo permanente da identidade e das interagdes, possiveis e
imaginarias, com os contextos (Alcoforado, 2008: 174).

A emergéncia da no¢do de competéncia surge a partir dos anos setenta, num
periodo demarcado por alteracdes ao nivel dos modelos organizacionais, pelo
desemprego e pela desvalorizacao dos diplomas. A escola deixa de ter o monopdlio
exclusivo da educagdo, assim como os diplomas escolares deixam de ser garantia para
um emprego.
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Le Boterf (2001) refere que estamos perante a emersdo de uma engenharia das
competéncias, tomando o primeiro plano no dmbito das preocupac¢des das empresas,
onde a competéncia passa a ser um elemento chave na obtengao de bons resultados.

Apesar do crescente interesse no mundo empresarial, a sua importancia ganha
também especial relevo a um nivel individual. Devido a grande instabilidade
econémica que é sentida em vdrios paises, o desemprego e o emprego instavel
comecam a ser uma das grandes preocupag¢des. Possuir um vasto leque de
competéncias, apesar de ndo ser uma garantia é uma das melhores formas de gerir a
mobilidade profissional e a empregabilidade.

7

Como podemos entdo definir competéncia? O termo é recente na historia da
formagao, contudo trouxe um grande impacto no ambito da formacgdo. Segundo
Bellier (2001: 241) a introdu¢do do termo competéncia no mundo da formagao veio
redescobrir o individuo que aprende, defendendo a ideia de que competéncia permite
agir e/ou resolver problemas profissionais de forma satisfatéria num contexto
particular ao mobilizar diversas capacidades de maneira integrada.

Trata-se de um conceito complexo e sdo inumeras as definicoes que podemos
encontrar na literatura. Existe um consenso em torno do tema, nomeadamente no que
concerne a determinadas caracteristicas. Trata-se de um conceito que desde sempre
se encontrou relacionado com a ideia de saber-fazer.

No quadro seguinte pretende-se sintetizar varias definicdes do conceito de
competéncia:
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Tabela 1: Definicao de competéncias.

Autor Definicéo
Carateristicas diferenciadoras ("competencies’) das pessoas com
Mclelland
elevado desempenho.
Bovatzis Carateristicas subjacentes do individuo, relacionadas de forma causal
y com um desempenho eficaz ou superior numa atividade profissional.
Allen, et al. Pré-requisitos para a acao eficaz
Spencer&Spencer | Carateristica intrinseca do individuo que apresenta uma relacdo causal
com um desempenho superior numa dada atividade ou situacao.
Mulder Capacidade integrada orientada para o desempenho de uma pessoa ou
organizacdo tendo em vista a consecucdo de realizacdes especificas.
Atributos basicos do individuo + Padrdo de qualidade +
Hoffmann
Comportamento
Mobilizacao efetiva, e com conhecimento de causa, de recursos huma
Le Boterf I
situacdo de trabalho.
Zarifian Entendimento pratico de situacdes que se apoia em conhecimentos

adquiridos e os transforma na medida em que aumenta a diversidade
das situacoes.

Fonte: "A Importdncia das competéncias genéricas no recrutamento de diplomados do
Ensino Superior: estudo de casos em hotelaria e restauracdo”, M. L. Calisto, 2011, Lisboa,

ISCTE, p.26

Segundo Boyatzis (1982), competéncia pode definir-se recorrendo a metafora do
Iceberg, em que a parte visivel diz respeito aos comportamentos observaveis,
enquanto os tragos de personalidade, as aptidoes e conhecimentos, as atitudes e
valores, os conhecimentos e motivagdes se encontram na parte submersa do Iceberg.
As competéncias estdo na margem da fase oculta para a visivel. Segundo Boyatzis as

competéncias sdo intrinsecas a cada um de nds e avaliam-se através dos

comportamentos observaveis dos individuos.
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comportamentos obsenvayeis

Competéncias
s 1 G >l
aptidoes ¢ habilidades
‘tragos da personalidade
atitudes ¢ valores
conhecimentos
motvagoes

Figura 1: Conceito de competéncia de Boyatzis.

Fonte:" Andlise da Relacdo entre a Cultura Organizacional, as Competéncias e as Prdticas de
Recrutamento e Seleccdo”, A. Correia, 2005, Salamanca, p.49

Spencer & Spencer (1993) defendem que a competéncia esta estritamente
relacionada com uma motivacdo que conduzira a uma acao, isto é, o individuo quando
se encontra motivado no exercicio da sua fungdo, terd acdes positivas e produzira
eficazmente as suas func¢des. Caso o individuo nao se encontre motivado, as suas
funcdes serdo rotineiras e ndo acrescentara nada de novo tanto na organiza¢ao como
no seu desenvolvimento pessoal e profissional. Segundo estes autores podemos
diferenciar determinadas carateristicas de competéncias; se por um lado as aptiddes
e os conhecimentos estdo na parte visivel e superficial, facilmente reconhecidas tanto
pelas organizagdes como pelos individuos, advém dos conhecimentos tedricos e das
capacidades praticas adquiridas, por outro lado o autoconceito, os tracos de
personalidade e as motivacdes estdo na margem submersa, uma vez que sdo
caracteristicas intrinsecas ao individuo e sao dificeis de avaliar e desenvolver, apenas
dependem do proprio individuo.

Spencer & Spencer (1996, citado por Alcoforado, 2008: 170) definem a
competéncia como: “A caracteristica maioritariamente ndo visivel de uma pessoa, a
qual se pode atribuir a responsabilidade principal por um determinado comportamento
performativo, permitindo-nos emitir um juizo antecipado sobre a possibilidade de
sucesso desse comportamento, com base num critério predefinido”.

Durante muito tempo as competéncias andaram associadas a qualificagdo, uma
vez que um trabalhador qualificado seria aquele que era detentor de conhecimentos,
de saber-fazer e experiéncias. Segundo Bellier (2001: 257) as qualificacdes sdo
independentes do contexto (sdo para sempre) e foram objeto de uma negociacao
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coletiva permanente, visto que é a partir delas que se vao construir as equipas
coletivas.

O modelo iceberg

atitudes/valores

Visivel

Auto<conceito \
auto=conceit

Trago Escondido

Motivo

Superficiais Centrais

Figura 2: Competéncias de acordo com Spencer&Spencer

Fonte: "Andlise da Relacdo entre a Cultura Organizacional, as Competéncias e as Prdticas de
Recrutamento e Seleccdo”, A. Correia, 2005, Salamanca, p.49

Segundo Stroobants (1993, citado por Bellier, 2001: 259), a competéncia é vista
como uma construcdo social, segundo dois posicionamentos: a valorizacdo do
trabalho promovendo o desenvolvimento individual e a descoberta das riquezas
individuais.

Bellier (2001) apresenta cinco abordagens para descrever as competéncias: a
abordagem pelos saberes; a abordagem pelos saber-fazer; a abordagem
comportamental; a abordagem mista (saber; saber-fazer; saber-estar) e a abordagem
pelas competéncias cognitivas. No que se refere a primeira abordagem e como o
proprio nome indica as competéncias encontram-se associadas ao saber. Para possuir
uma determinada competéncia, temos necessariamente de possuir saberes. Apesar de
ser alvo de algumas criticas, devido a simplicidade da abordagem, um grande nimero
de praticas de formacao baseiam-se nesta perspetiva. A segunda abordagem refere-se
ao saber-fazer, uma vez que competéncia é o saber em a¢do. Trata-se de um saber que
se prova, que se mede e se verifica, é a acdo bem-sucedida. Contudo através desta
abordagem ndo se consegue explicar aquilo que nos permite agir, ou seja, de que
necessitamos para saber-fazer!

A abordagem comportamental da sobretudo relevancia aos aspetos do
comportamento, aquilo que é proprio dos individuos e que os distingue dos outros,
dando énfase aos saberes e ao saber-fazer. A abordagem pelos saberes, saber-fazer e
saber-estar, assenta numa abordagem sob a forma de um triangulo, que todo junto
resultaria no conjunto das competéncias necessarias. No que diz respeito a ultima

Pagina 7



Joao Pedro Nunes Martins

abordagem, a abordagem pelas competéncias cognitivas, é definida por Michel (1991,
citado por Bellier, 2001: 254), como a capacidade em resolver problemas de maneira
eficaz num dado contexto. Trata-se da forma como se faz e ndo daquilo que se faz,
onde o procedimento intelectual esta presente. As competéncias cognitivas devem ser
analisadas segundo trés critérios: os saberes-referéncias; a relacdo com o espaco e
com o tempo e a interagdo relacional.

Os saberes-referéncias dizem respeito aos conhecimentos declarativos, que
permanecem na memoria a longo prazo. A relagdo com o espago refere-se a nogao de
“espaco-problema” e ao nimero de elementos a ter em consideracdo na resolucido de
um determinado problema. A relacdo com o tempo diz respeito a perspetiva temporal
na qual nos situamos quando resolvemos um determinado problema (Bellier, 2001:
256) e daquilo que a pessoa interioriza no momento da ac¢ao.

Segundo Le Boterf (1994), a competéncia traduz-se num saber-agir socialmente
reconhecido, ao qual sdo acrescentados mais dois fatores: o poder-agir, traduzido por
um ambiente que torne possivel e legitimo o assumir de riscos e responsabilidades, e
0 querer-agir, entendido como tradu¢do da motivacio e do envolvimento do
individuo.

Utilizando as suas préprias palavras para esclarecer esta ideia: “o saber
agir que supde saber combinar e mobilizar recursos pertinentes
(conhecimentos, saber fazer, relagées...); o querer agir, que se refere a
motivagdo e ao envolvimento pessoal do individuo; o poder agir, que remete
para a existéncia de um contexto, de uma organizagdo de trabalho e de
condicbes sociais que tornem possiveis e legitimos o assumir de

responsabilidades e o assumir de riscos, por parte do individuo” (Le Boterf,
1998: 150).

Le Boterf (2001) define entdo a competéncia como um saber combinatério,
colocando o sujeito como empresario das suas prdprias competéncias. Segundo o
autor o sujeito constrdi as suas competéncias, tendo em consideracdo um duplo
equipamento de recursos: recursos incorporados, ou seja, recursos que sao internos
ao individuo (conhecimentos, qualidades pessoais, saber-fazer) - e recursos externos
ao individuo (redes profissionais, redes documentais, bases de dados, entre outros)
(Le Boterf, 2001: 364-365).

Ainda o mesmo autor refere que existem varias formas de desenvolver
competéncias, onde o sujeito e o contexto social e organizacional onde esta inserido
sdo os responsaveis pelo seu desenvolvimento, sendo o resultado de um saber agir
(formagao, aprendizagem, experiéncias de vida, entusiasmo) querer agir (auto estima
positiva, iniciativa) e poder agir (organizacdo empresarial, redes relacionais e de
informacao).

Alcoforado (2001) apresenta algumas caracteristicas consensuais a partida, no
sentido de delimitar o conceito de competéncia: refere-se exclusivamente a pessoa;
implica o assumir de responsabilidades (por livre iniciativa) e o reconhecimento
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social dessa assuncdo e é um processo combinatério de mobilizacdo dinamica dos
recursos individuais (saberes, saber-fazer, atitudes, relacdes...) para encontrar a
resposta mais eficaz na realizacdo das mais variadas atividades, nas diferentes
situagoes, sendo indissocidvel de cada uma dessas a¢des. Partindo deste denominador
comum, Zarifian tenta sintetizar o significado conceptual de competéncia:
“compétence este 'art de transformer une événement non recherché en une événement
qui va constituer une opportunité positive et créatice” (Zarifian, 1997 : 10).
Competéncia implica, portanto, o querer envolver-se e assumir a responsabilidade de
enfrentar os acontecimentos, construindo uma inteligéncia pratica que os interpreta e
os gere, da forma mais eficaz (Jobert, 2007).

Alcoforado (2001) alerta para a proximidade do contexto e da acdo onde se
manifesta uma determinada competéncia, ou seja, o facto de alguém ter revelado
elevada competéncia numa determinada situagdo, ndo nos garante que o volte a fazer
numa outra situagdo mesmo que seja similar. Vejamos um exemplo referido pelo
autor: se alguém quisesse fazer uma escalada de uma montanha, num ambiente
desconhecido, essa acao iria exigir-lhe a mobilizacdo de um conjunto de recursos tais
como ler e interpretar mapas, utilizar material de caminhada e escalada, conhecer e
interpretar a flora local, comunicar com as pessoas que fosse encontrando, etc.
Competéncia ndo seria nenhum dos saberes (ler um mapa, ter a nogdo de escalada),
tdo pouco a utilizacdo em abstrato desses saberes (ler um mapa para se orientar),
mas a mobilizacdo dinamica de todos os recursos possiveis para encontrar a resposta
mais eficaz para a escalada que se pretendia fazer (Alcoforado, 2000). “A competéncia
resulta da combinagdo dindmica de recursos que ndo poderdo ser isolados, nem da
situagdo, nem do contexto, nem, tdo pouco, uns dos outros, podemos avalid-la e
representd-la através das diversas atividades que levaram ao resultado final”
(Alcoforado, 2001: 74).

A competéncia possui, entdo, uma dimensdo técnica (saber conhecimentos
tedricos e saber-fazer tarefas), uma psicossocial (saber-agir com pessoas e saber-
ser/estar perante pessoas/situacdes) e uma outra processual (saber-mobilizar
recursos, saber-integrar os saberes em acdo e saber transferir esses saberes para
diferentes contextos e situa¢des, adaptando-os e/ou reconstruindo-os), sendo esta
ultima dimensao responsavel pelo colocar em acdo, sabendo ainda que as trés
dimensdes estardo sujeitas a um reconhecimento social - competéncia enquanto
saber validado (Santos & Neves, 2000: 344).
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Tabela 2: Dimensdes da qualificacdo e da competéncia.

Qualificacéo

Competéncia

Dimensdo Técnica: saber

saber-fazer

Dimensdo Técnica: saber
saber-fazer
Dimenséo Psicossocial: saber-agir
saber-ser/estar

Dimensao Processual: saber-mobilizar

Fonte: Adaptado de Santos, N. & Neves, S. (2000). O projeto Chance - Competéncias e
Habilidades adquiridas numa Comunidade Empresarial. Modelos e Praticas em Educacao de
Adultos, Ediliber Editora, 339-357.

A partir de uma determinada altura, as competéncias passam a designar uma
combinacdo complexa de saberes formalizados, mas também de saberes adquiridos
pela experiéncia e, portanto, de carater tatil e informal (Parente, 2008).

Tabela 3: Abordagem anglo-saxdnica e francesa as competéncias.

Abordagem Americana

Abordagem Francesa

«Hard» competéncias Knowledge Savoir competéncias teoricas
Skills Savoir-faire competéncias praticas
«Soft» competéncias Behaviours Savoir-étre competéncias sociais e
Traits comportamentais
Motives

Fonte: "As pessoas e suas competéncias no desenvolvimento das organizacées", R.C.Souto
Maior,2013, Brasil, p.4

De acordo com a abordagem anglo-saxénica, as competéncias dividem-se entre
“Hard” (conhecimentos especificos que o individuo tem cerca de algo - “Knowledge” e
as aptiddes/o saber-fazer - Skills), por outro lado o “Soft”, que se refere a percecao
que o individuo tem de si préprio - behaviours, os seus tracos de personalidade -
traits e as suas motivagdes que influenciam os comportamentos nos postos de

trabalho - motives.
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Segundo Woodruff (1991), as competéncias “Hard” ou essenciais ou técnicas, sdo
as aptiddes, os conhecimentos e habilidades que o individuo necessita para ser eficaz
no seu trabalho. Estas podem ser adquiridas tanto pela educacao e formagdo, como
pelo seu desenvolvimento pessoal.

Por sua vez, as competéncias “Soft” ou transversais ou genéricas sdao qualidades
pessoais que residem na base dos comportamentos dos individuos.

Relativamente a abordagem francesa, e a mais frequente em varios estudos, a
definicdo de competéncia é distinguida pelos saberes: saber-saber (savoir), saber-
fazer (savoir-faire - caracter pratico) e saber-ser (savoir-étre - caracter
comportamental).

Em relacdo ao saber-saber, podemos definir como um conjunto dos
conhecimentos gerais ou especificos referentes a um dominio disciplinar cientifico,
técnico ou tecnologico, ou seja os conhecimentos teoricos.

O saber-fazer remete-nos para o dominio dos instrumentos e métodos cuja
utilizacdo é necessaria para um bom desempenho profissional. E pois, um conjunto de
capacidades praticas, integrando a utilizacdo de instrumentos, equipamento e

métodos. Refere-se a operacionalizacdo dos saberes técnicos, tecnoldgicos e
cientificos.

0 saber-ser, ndo é mais do que um conjunto de competéncias sociais e relacionais
(atitudes e comportamentos) necessarios para o exercicio de qualquer funcao.

De Ansorena (1996) e Levy-Leboyer (1997), também distinguem estas mesmas
competéncias em duas dimensdes: técnicas e genéricas.

As técnicas estdo associadas a abordagem anglo-saxonica - “hard”, sendo que sdo
aquelas que definem o perfil de formacao e as competéncias especificas, isto é, sdo as
essenciais para que o individuo desempenhe as suas fun¢des eficazmente.

Enquanto as genéricas, ou “soft” sao aquelas que dependem das atitudes e
comportamentos do individuo, distinguindo estes num contexto organizacional. Nao
sendo estas extrinsecas, podem e devem ser sempre mobilizaveis numa nova
organizacdo ou funcdo em que o individuo se encontre. Dizem respeito ao
comportamento do individuo na organizacdo e estas podem afetar positiva ou
negativamente uma organizacao.

“A competéncia é entendida como o resultado de uma construgdo simultaneamente
pessoal e social, de aprendizagens tedricas ou experiéncias. E, conjuntamente,
consumidora e produtora de saberes quando o individuo tem de enfrentar situagées
novas e resolver obstdculos eficazmente, é em si mesma uma constante aprendizagem”
(Parra, 2014: 10).
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2. Da qualificacao a competéncia

A qualificacao refere-se a certificacdo de saberes teéricos (Roche, 1999: 40) e
saberes-fazer (Imaginario, 2000), e representa-se como primeiro organizador da
competéncia, embora ndo a garanta (Le Boterf, 1998: 144). Quando se diz que a
qualificacdo ndo garante a competéncia, salienta-se o facto da competéncia se
concretizar no plano do exercicio responsavel e qualificagdes detidas, uma vez que se
a qualificacdo é atribuida ao individuo, a competéncia é construida e reconstruida
pela pessoa, que enquanto agente proactivo de saberes (Gongalves, Parente, Veloso,
Gomes & Januario, 1996), assume como referente a sua prdpria experiéncia e
atividade.

Qualificacdo e competéncia prendem-se ambas com um reconhecimento para
desempenhar determinadas tarefas ou fun¢des (Thomas, 1997: 89), sendo que na
qualificacdo o reconhecimento representa-se pela certificacdo - certificam-se as
qualificacdes; na competéncia o reconhecimento é concretizado por um processo de
validacdo por comparacdo aos seus pares profissionais - validam-se competéncias.
Por outras palavras, validagdo é um processo de identificagcdo, legitimacdo e
valorizacdo daquilo que a pessoa coloca em acdo (De Térssac, 1996: 243), dai que se
reconheca como competente um modo de colocar um saber em agdo (Le Boterf, 1994:
36), e ndo um saber puro adquirido.

No final da década de quarenta, como resposta a movimentagdes dos
trabalhadores que queriam recuperar a identidade profissional perdida nas linhas de
producgdo tayloristas, as convencoes coletivas tentavam classificar e hierarquizar os
postos de trabalho e os sistemas de ensino e formagdo profissional, organizando os
saberes em torno de diplomas e certificados - modelo da qualificagao. Contudo, a
importancia da qualificacdo foi desaparecendo e as respostas que este modelo
apresentava revelaram-se insuficientes, uma vez que nos tempos de incerteza e
mudanga, as aprendizagens variadas e continuas exigiam um novo modelo, que fosse
muito além da obtencdo de certificados e diplomas (Alcoforado, 2001: 71). Os
modelos organizacionais do trabalho, vigentes até a década de setenta eram
sobretudo demarcados pelas ideias de Taylor, que se baseavam nos seguintes
aspetos: aplicacdo do método cientifico para encontrar a tnica melhor maneira de
realizar o trabalho; selecao, de forma cientifica, dos trabalhadores que melhor
desempenhardo a tarefa; treino, educacdo e desenvolvimento dos trabalhadores de
modo a melhor desempenharem as tarefas e interacdo amigavel e cooperacao entre
os gestores e os trabalhadores, mas com uma clara separag¢do dos deveres entre uns e
outros.

Os trabalhos de Taylor tinham sobretudo a finalidade de melhorar a
produtividade. Com o passar dos tempos, no mundo do trabalho, o dominio do
cognitivo e do informativo nos sistemas de producao, torna um pouco obsoleta a
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nocao de qualificagcdo profissional e leva a que se dé mais importancia a competéncia
pessoal (Delors, ., 1996: 81).

Com o avanco tecnoldgico as tarefas fisicas sdo substituidas por tarefas mais
intelectuais, onde a qualificagdo é substituida por uma exigéncia de competéncias
individuais. Para além da qualificacdo, junta-se o comportamento social, a aptidao
para o trabalho em equipa, a capacidade de iniciativa e o gosto pelo risco (Delors, ].,
1996: 81).

Emerge entdo uma nova proposta, uma mudanca de referencial nas opgdes
formativas e de gestdo, comega a ser designada por modelo da competéncia (Zarifian,
2001). Surge um conjunto de propostas com fundamentagdo tedrica e coeréncia
suficientes para se constituir um campo de praticas e um novo dominio de
investigacdo em que todos podemos construir, questionar, utilizar e reinventar
modelos e teorias.

A formacdo profissional pode ser entendida como (1) “um meio para
preparar o individuo para a execugdo e desempenho de tarefas especificas,
ou para promover a sua adaptagdo das mutagoes tecnoldgicas e consequentes
reconversdes profissionais; (2) um dispositivo destinado a facilitar a
insergdo, aperfeicoamento e desenvolvimento profissional dos individuos,
tornando-os mais eficientes e produtivos e preparando-os para uma
determinada evolugdo profissional” (Lima, 1999: 18)

Assim, podemos pensar na formagao profissional como um instrumento que
organiza uma interveng¢do para a construcao ou reconstru¢cdo de competéncias que
vdo desde os saberes mais transferiveis/generalizaveis, até aos skills especificos
aplicaveis a situacdes e contextos particulares, contribuindo, portanto, para a
construcdo de um programa personalizado de aquisicdo e desenvolvimento de
competéncias (Santos & Neves, 2000: 345).

Alcoforado (2001) defende que a formacao profissional baseada na
competéncia assentara certamente em duas ideias fundamentais: o
dinamismo e a pratica. “Dinamismo, porque postula que toda e qualquer
experiéncia é formativa, logo produtora de competéncias, enriquecedora dos
recursos individuais e promotora de respostas mais pertinentes e eficazes em
proximas agées. Dinamismo também, porque desde que possamos reinventar
todas as agoes realizadas em qualquer momento da nossa vida, podemos
identificar as competéncias nelas reveladas, reconhecendo-as e fazendo-as
reconhecer, procurando a sua validagdo institucional, desde que integrem os
dominios definidos pelas organizagdes, comunidades ou sociedade a que
pertencemos. Como segunda ideia, a prdtica, porque se constroi, adaptando
e alargando uma proposta de Pastré (2001), sobra uma diddtica social e
profissional. Dito de outra forma, uma educagdo baseada na competéncia
terd sempre como ponto de partida a prdtica social e profissional,
promovendo o desenvolvimento de um criticismo progressivo dos conceitos
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pragmdticos, em direcdo a uma libertagdo dos esquemas que limitam a agdo,
levando a uma construgdo concetual mais complexa, que possa monitorizar
e dirigir todas as novas pradticas” (Alcoforado, 2001: 76)

A tentativa de construir novas metodologias, novas praticas de formacdo em
alternativa as acdes pontuais (estruturadas em fun¢ao do paradigma escolar) decorre
quer de novas realidades do mundo do trabalho, quer de novos modos de pensar a
formacao, fruto da pesquisa neste dominio.

3. Construir uma definicao de empregabilidade para todos

Importa agora esmiugar o conceito de “empregabilidade”, definido por Minarelli
(1995) como a capacidade de uma pessoa gerar permanentemente trabalho
satisfatéorio e remuneracdo compensadora, independentemente de eventuais
ambientes de turbuléncia ou desvinculagao.

O conceito de empregabilidade apresenta vastas definicdes segundo varios
autores: “Oportunidade de um individuo para encontrar interna ou externamente um
emprego” (Forrier e Sells, 2003, citado por Cesario, 2013: 31); “Uma forma de
adaptagdo especifica e ativa que permite que os colaboradores realizem e identifiquem
oportunidades de carreira” (Fugate, Kinicki e Ashforth, 2004, citado por Cesario, 2013:
31); “Capacidade sistemdtica de obter e de criar trabalho através da otimizagdo de
competéncias” (Van der Heijde e Van der Heijden, 2006, citado por Cesario, 2013: 31);
“Habilidade para manter o trabalho atual e obter outro que se deseje” (Rothwell e
Arnold, 2007, citado por Cesdrio, 2013: 31); “Facilidade de um individuo conseguir
arranjar um novo emprego” (Berntson e Marklund, 2007, citado por Cesario, 2013:
31).

Na literatura verifica-se consenso sobre a complexidade do conceito de
“empregabilidade”, contudo sabemos que o termo empregabilidade foi criado por José
Augusto Minarelli e resumidamente remete a capacidade de um profissional estar
empregado e de ter a sua carreira protegida dos riscos inerentes ao Mercado de
Trabalho. Na literatura anglo-saxdnica é comum a utilizacdo de termos como core
skills, key skills, common skills, transferable skills, essential skills, functional skills, skills
for life, generic skills e enterprise skills referindo-se a competéncias ou atributos
promotores da empregabilidade (Lowden et al. 2011: 4).

0 termo “empregabilidade” tem sido utilizado em diversas areas, como as politicas
publicas e o emprego, o aconselhamento profissional a pessoas com deficiéncia ou a
economia (Cesario, 2013).
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Lopes (1999) refere-se a empregabilidade como a capacidade de adaptacdo a
evolucdo dos conteudos do trabalho e a capacidade de seguir, com aproveitamento,
formagdes de atualizagdo ou reconversao profissional, enquanto Kovacs (1999) vé no
conceito de “empregabilidade” um sinénimo de possibilidades acrescidas ao longo da
vida de trabalho, compreendendo uma inser¢do profissional bem-sucedida, uma
reentrada no mercado de trabalho a partir de uma situacdao de desemprego, aptidao
para aproveitar e responder adequadamente a ofertas de trabalho.

“Sdo considerados com empregabilidade/empregdveis os individuos capazes de
demonstrar um nivel bdsico de funcionamento ou de capacidades para desempenhar
uma determinada fungdo, ou cujo perfil de competéncias e experiéncia correspondia ao
perfil de exigéncias de uma determinada fungdo” (Alves, 2007). Grazier refor¢a a
utilizacdo do termo tendo como referéncia os desempregados e a gestao do
desemprego, mais centrada no individuo ou, com a evolucao dos tempos, mais no
contexto (citado por Alves, 2007).

Sandra Saude (2008) no ambito do seu trabalho acerca da empregabilidade dos
licenciados destacou uma conclusao particularmente interessante no que respeita as
preferéncias dos empregadores: énfase dada as capacidades e qualidades pessoais no

perfil ideal de competéncias, associadas as areas do “saber-estar”, “saber-ser”, “saber-
evoluir” e “saber para e como agir”.

Nesta perspetiva, a empregabilidade pode ser entendida como um conjunto de
conhecimentos e habilidades necessarias para uma pessoa conquistar e manter um
trabalho ou emprego. Destaca-se aqui que as caracteristicas pessoais, crengas e
atitudes dos individuos podem ser fundamentais na procura de emprego ou trabalho,
pois se o individuo tiver capacidade autbnoma de se movimentar dentro do mercado
de trabalho, utilizard certamente melhor os recursos de que dispde aquando os
apresenta aos possiveis empregadores.

As constantes transformagdes dos contextos laborais tém vindo a originar cada
vez mais interesse por parte dos investigadores, muito devido a diversidade das
politicas de gestdo de recursos humanos emergentes, com vista a procura de “novas
vantagens competitivas, no quadro de um paradigma técnico-econdmico fortemente
associado ao desenvolvimento tecnoldgico em geral e, em particular, ao papel que tém
vindo a assumir as tecnologias de informagdo” (Freeman & Soete, 1987, citado por
Almeida, 2007: 54).

Portugal, a semelhanca de toda a Europa, estd a envelhecer rapida e
acentuadamente, principalmente nas zonas do interior do Pais. Este envelhecimento
tem reflexos em todas as areas da sociedade, nomeadamente ao nivel do sistema de
emprego entendido como o “conjunto organizado das estruturas, dos agentes e dos
mecanismos econémicos e sociais que moldam a utilizagdo e a circulagdo de mdao-de-
obra em interagdo com os processos de reprodugdo desta mdo-de-obra” (Rodrigues,
citado por Almeida, 2007: 49). Verifica-se um aumento da competitividade que por
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sua vez gera escassez de empregos e contribui para um mercado de trabalho cada vez
mais seletivo e discriminatorio.

Mesmo considerando todas as transformacgdes verificadas, para os individuos, a
atividade profissional remunerada é ainda o principal fator do seu desenvolvimento,
pois s6 assim o individuo se sente integrado na sociedade. Para Kovacs (2005), o
emprego designa o lugar que é ocupado pelos individuos na sociedade com o objetivo
de realizar um trabalho, em troca de uma retribuicdo. Assim, mais do que uma
situacdo juridica, o emprego define esse lugar ocupado na sociedade, ou seja, a
posicdo social dos individuos.

Com a evolugdo verificada nos ultimos anos ao nivel da economia e face as
constantes evolucdes tecnoldgicas, conforme refere Kovacs (2002), todas as areas
profissionais estdo a sofrer profundas altera¢des, pelo que uma parte substancial dos
trabalhadores com emprego precario encontra-se nesta situacdo nao por op¢do, mas
porque ndo conseguiu encontrar um emprego estavel. Por isso, ja Killeen (citado por
Kovacs, 2002) referia que o preco a pagar pela mudanca tecnoldgica, globalizacdo e
reestruturacdo seria o desemprego.

Quando num mercado global as empresas estdo sujeitas a um conjunto de regras,
onde o principal objetivo é o lucro, estas terdo de ser capazes de responder a
concorréncia de forma eficaz, isto é, tornando-se mais flexiveis (produzir mais,
melhor, com maior rapidez e com menores custos), colocando a problematica da
flexibilidade do mercado de trabalho no centro da discussao académica (Boyer, 1996,
citado por Oliveira e Carvalho, 2010).

Segundo Kovacs (citado por Almeida, 2007: 11) “Por empregabilidade entende-se a
oportunidade e a capacidade de as pessoas adquirirem competéncias que lhes permitam
encontrar, manter e enriquecer a sua atividade e mudar de emprego”. Curtis &
McKenzie (citado por Kovacs, 2002), afirmam que a empregabilidade é uma questado
fortemente relacionada com a mudancga econdémica. Esta ideia é igualmente defendida
por Gongalves (2009), uma vez que descreve a mobilidade econémica como muito
rapida traduzindo-se, desta forma, numa empregabilidade muito incerta. Coimbra e
Fontes (2005) afirmam que a incerteza pode ser considerada como um dos principais
sintomas da nossa sociedade. Perante a incerteza, os individuos poderao adotar uma
resposta violenta face a todas as contrariedades e a agressividade podera surgir como
uma estratégia de superacao dos riscos emocionais da globalizacao.

Almeida (2007: 20) refere que “a introdugdo do conceito de empregabilidade nos
diferentes discursos sobre a organizagdo do mercado de trabalho tem vindo a pér em
causa a capacidade dos sistemas de educagdo e de formagdo dotarem os individuos das
competéncias desejadas pelos sistemas econdmicos”. Para o autor, este enfoque
contribui para ocultar o papel central dos contextos de trabalho na promogao e/ou
manutencdo dessa mesma empregabilidade.

De acordo com Alves (2009), o crescimento econdmico sustentavel das economias
desenvolvidas, requer uma populacdo de trabalhadores, empresarios e gestores com
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um elevado nivel de escolaridade e um nao menos elevado grau de empregabilidade
numa perspetiva de “empowerment”. Atualmente os trabalhadores confrontam-se
com desafios crescentes para manter a sua empregabilidade, através de uma
adaptacao continua dos seus perfis de competéncias e da gestao individualizada das
suas carreiras, que pode ser definida como “a capacidade relativa de que um individuo
dispde para obter um emprego que o satisfaga tendo em conta a interagdo entre as suas
carateristicas pessoais e o mercado de trabalho” (Gazier, citado por Almeida, 2007:
53).

Deste modo, através de uma orientacdo mais eficaz, por parte das entidades
empregadoras, sera possivel desenvolver uma economia do conhecimento, pelo que a
identidade laboral pode constituir um instrumento Util que permite compreender
melhor a forma como os individuos se relacionam com a sua vida laboral e planeiam o
seu desenvolvimento profissional futuro (Kovacs et al., 2006).

Esta identidade laboral pode, no entanto, “ser posta em causa devido a aversdo, por
parte das entidades empregadoras, aos compromissos assumidos para fazerem
investimentos de longo prazo em capital humano dado o contexto de incerteza
econémica” (Bricout citado por Ribeiro, 2011: 13). Para Froman (citado por Ribeiro,
2011: 14), “a situagdo econdmica encontra-se numa espiral descendente com o
aumento do desemprego, e esta crise criou um padrdo ciclico que continua a alimentar
0 medo e a incerteza” no quotidiano de muitos trabalhadores.

Neste contexto, importa aqui fazer uma breve abordagem ao conceito de
organizacdo qualificante enquanto “opg¢do capaz de promover a empregabilidade
individual, tanto interna como externa, na medida em que tende a valorizar o
desenvolvimento de competéncias que colocam os trabalhadores no papel de atores
fundamentais dos processos de mudanga” (Almeida, 2007: 55), quer internos quer
externos a organizacdo, numa perspetiva de mobilidade profissional dos
trabalhadores e no refor¢o da sua empregabilidade individual particularmente no
atual contexto de incerteza.

Para Melo (citado por Ribeiro, 2011: 14), “a mobilidade profissional, defende que os
empregos deixaram de ser para toda a vida” pelo que autor defende a antecipagdo de
mudancas e atualizagdes, nomeadamente técnicas e tecnoldgicas, no sentido de
planear alteracdes de carreira que garantem os seus empregos em contextos de
mudanga, “visto que a unica certeza é a de um itinerdrio de vida e profissional muito
diversificado, em que alternardo periodos de atividade remunerada e de auséncia de
emprego e onde cada trabalhador terd ocupagbes muito diversas ao longo da vida”
(Melo, citado por Ribeiro, 2011: 14).

A este respeito, Castells (citado por Ribeiro, 2011: 14) “refere ainda que a
segmentacdo e flexibilizagdo do trabalho provocaram o enfraquecimento dos
mecanismos de protegdo social dos trabalhadores, tornando-se mais vulnerdveis face a
um mercado em permanente turbuléncia e com uma légica de contratualizagdo
individualizada e pouco estdvel”.
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3.1 Competéncias de empregabilidade

Perante as varias defini¢cdes de competéncia e de empregabilidade anteriormente
analisadas podemos generalizar que competente é o individuo capaz de executar uma
determinada tarefa em determinado contexto, porque detém um conjunto de
conhecimentos/atitudes necessarios para tal (Le Boterf, 1994). Entdo, sabendo que a
capacidade de uma pessoa para gerar permanentemente trabalho satisfatério e
remuneracdo compensadora se traduz na sua proépria empregabilidade (Minarelli,
1995), as competéncias de empregabilidade sdo as caracteristicas que tornam as
pessoas mais aptas a conseguir um emprego e a ser mais bem-sucedidas no campo
profissional, porque detém e adquirem constantemente um conjunto de
conhecimentos que lhes permite ter capacidade para desempenhar as suas tarefas
laborais. Atualmente estd em curso uma mudanca de paradigma, conforme retratado
na tabela 4.

Tabela 4: As tendéncias do emprego: mudanca de paradigma.

Ontem / Hoje Hoje / Amanha

Postos de trabalho bem definidos, com tarefas Empregos instaveis, com definicdes menos

simples e fragmentadas especificadas

Atribuicdo individual de tarefas e avaliacdo de Enfase no trabalho de grupo, interacéo entre

resultados individuais colegas e avaliagdo da performance grupal
Logica do posto de trabalho Ldgica da competéncia
Grande fragmentacdo do saber Tarefas maltiplas com conhecimentos

multidisciplinares

Interdependéncia sequencial Interdependéncia sistémica (processos)

Enfase na especializagdo Enfase na polivaléncia e flexibilidade

Fonte: Adaptado de Le Boterf, G.. Evaluer les compétences. Quels jugements? Quels critéres?
Quelles instances?, Education Permanente, 1998

Efetivamente, no passado uma formagdo académica ou uma formacao profissional
era suficiente para ingressar no mercado de trabalho, mas hoje ja ndo é bem assim.
Embora uma qualificacdo escolar/profissional seja um requisito para muitos
empregos, com o aumento da concorréncia, passou-se a valorizar um conjunto de
competéncias, atitudes, interesses, valores e qualidades pessoais que vdo ao encontro
das tendéncias de emprego atuais (Alcoforado, 2008). A importancia da promogao da
empregabilidade reforca-se quando nos apercebemos das mudancas do mercado de
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trabalho, fruto das vdarias alteracdes sociais, econémicas e institucionais. Cada vez
mais é importante criar condi¢des para potenciar a empregabilidade. Isto significa
que os desempregados devem antecipar a sua empregabilidade, pois os
empregadores procuram individuos que sejam autores e ndo operadores, que
interliguem os saberes (saber-saber, saber-fazer e saber-ser/saber-estar), os
conhecimentos e as competéncias, de modo a criarem vantagens competitivas para
determinada organizagdo. Estes deverdo ter capacidade critica, de negociagdo, de
organizacdo, de planeamento, de inovacdo, deverdo ter capacidade de visdao e
orientacdo para os resultados, bem como serem profissionais auténomos, com
espirito de iniciativa, flexiveis, lideres, responsaveis e que gostem de trabalhar em
equipa (Alcoforado, 2000).

Segundo algumas investigacdes realizadas com o intuito de perceber quais as
principais competéncias que os empregadores mais valorizam no momento do
recrutamento, concluimos que cada vez mais se procuram pessoas especiais, com
caracteristicas diferenciadoras. Todos nds temos caracteristicas que nos diferenciam
uns dos outros, umas inatas, outras adquiridas. Por exemplo, varios estudos
comprovam que as pessoas com uma atitude positiva, focada nos resultados,
motivadora, autoconfiante, pré-ativa e determinada tém a base necessaria para o
emprego. Com essa atitude facilmente se consegue adquirir os conhecimentos
necessarios assim como as ferramentas para ter sucesso numa determinada atividade
profissional. As atitudes sdo caracteristicas pessoais, que contribuem para o sucesso
tais como: autoconfianca, auto estima, motivacdo, criatividade, altruismo,
honestidade, otimismo. Estas sdo muito importantes porque potenciam a aquisicao
do conhecimento e a obtencdo das ferramentas necessarias. Por sua vez, o
conhecimento é a aquisicao de informagdo ao longo dos anos, enquanto a experiéncia
€ muitas vezes vista como uma mais-valia de conhecimento pratico. No fundo é tudo
aquilo que sabemos e que vai contribuir para o sucesso da nossa atividade, pode
incluir conhecimento técnico ou conhecimentos de areas mais abrangentes. Pode ser
adquirido e ensinado, resulta de uma reflexao e pode ser transferido de um contexto
para outro completamente diferente, ou seja, como salienta Alcoforado (2008), a
caracteristica de transferibilidade que esta presente na competéncia. Isto faz sentido,
se admitirmos a nossa dependéncia de determinadas carateristicas transversais que
potenciam a empregabilidade. Por exemplo, a comunicacdo e a assertividade sao
poderosas ferramentas, assim como a capacidade de influenciar, de liderar, de gerir,
sdo outras carateristicas muitas vezes solicitadas. Incluem a resolucao de problemas,
a gestdo, a lideranga, assim como ferramentas especificas para determinada funcgao e
podem ser adquiridas e ensinadas.
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4. Da qualificacdo a empregabilidade

A evolugdo do emprego e as novas exigéncias de qualificagdes tornam-se, nos dias
de hoje, tema dominante, jA4 que a problemdtica subjacente ao aumento do
desemprego, tem vindo progressivamente a evoluir.

Segundo Botelho (2010), atualmente a questdo que se coloca é a de saber como
fazer coincidir crescimento econdémico, por um lado, e protecdo social e
desenvolvimento do emprego, por outro. Para o autor, “nas politicas sociais adotadas
pelos Estado-providéncia europeus assiste-se a uma redefinicdo do papel do Estado
enquanto moderador ou regulador, com a emergéncia de politicas sociais ativas
resultantes da progressiva passagem de um paradigma de compensagdo (...) para um
paradigma de ativagdo” (Botelho, 2010: 12).

Neste sentido, considera-se essencial que por parte dos trabalhadores que
enfrentam ao longo da sua carreira diversos periodos de transi¢do entre emprego e
desemprego, uma permanente abertura a novas aprendizagens ou, eventualmente, o
recurso a padroes atipicos de emprego, no sentido que lhe é dado por Hespanha e
Matos (citado por Botelho, 2010) enquanto emprego em horarios ndo convencionais,
a subcontratagdo, o trabalho temporario, o trabalho a tempo parcial, a acumulagdo de
varios empregos, o trabalho familiar ndo pago, e o auto-emprego, que pode revestir-
se de algumas das formas anteriores ou ser originado por outras. No entanto, os
autores consideram que a principal caracteristica comum a todas estas formas
atipicas é que todas elas sdo, frequentemente, um ultimo recurso, uma alternativa ao
desemprego, isto é, configuram uma estratégia delineada de sobrevivéncia na medida
em que o trabalho continua a ser “um fator determinante de inclusdo ou exclusdo social
e, neste sentido, o modo como o mercado de trabalho se desenvolve e as préprias
politicas de emprego se afirmam, serdo determinantes para a concretizacdo dos
percursos individuais” (Hvid, citado por Botelho, 2010: 12).

Os paises avangam no sentido de uma maior liberalizacdo dos despedimentos
individuais e ou coletivos e pela expansao do emprego precario ou pela combinagao
de ambas, “..a que alguns autores chamam de transi¢cdo para um pds-industrialismo,
para a sociedade de informagdo ou para uma sociedade do conhecimento” (Oliveira e
Carvalho, 2010: 9). Portugal ndo é excecdo e tem acompanhado as tendéncias da
globalizacao das economias e da desregulamentag¢do das condi¢des de trabalho, com a
consequente precarizacdo dos vinculos contratuais em parte associados aos
processos de reconversao empresarial.

Botelho (2010: 13) considera que “num quadro de retragdo do mercado, também o
apoio e a capacitagdo das empresas para o investimento nos recursos humanos sdo
fundamentais para que se mantenham vidveis e competitivas”. Neste cenario, a
qualificacdo da populagdo torna-se um fator competitivo das economias das
sociedades atuais, afigurando-se, também, como uma varidvel decisiva para a
compreensao do aumento do desemprego quer na Europa quer em Portugal.
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Para Alves (2007), a légica da mundializacdo do capital significaria ndo o
abandono da teoria do capital humano, que se disseminou na “época de ouro” do
capitalismo, tendo em conta que a sua conce¢do individualista ainda é adequada a
hegemonia neoliberal, mas uma nova traducao da teoria do capital humano. Segundo
este autor, é o conceito de empregabilidade, ja referido neste trabalho, que ira
apresentar a nova traducdo da teoria do capital humano sob o capitalismo global: a
educacdo ou a aquisicdo de novos saberes, competéncias e credenciais apenas
habilitam o individuo para a competicdo num mercado de trabalho cada vez mais
restrito, ndo garantindo, portanto, a sua integracdo efetiva no mercado de trabalho. O
autor conclui, por isso, que a mera posse de novas qualificacdes, por si s, ndo garante

ao individuo um emprego no atual contexto de trabalho.

0 aumento do desemprego nos ultimos anos parece, assim, ter incidido sobretudo
em dois grandes grupos de trabalhadores: um composto por pessoas mais velhas e
com qualificagdes escolares baixas ou muito baixas; um outro composto por pessoas
mais jovens e com qualificagdes intermédias. Este diagndstico, que é aproximativo e
ndo esgota o conjunto de variaveis de caracterizacdo sociografica passiveis de serem
convocadas para este tipo de analise, permite identificar problemas especificos que se
colocam ao mercado de trabalho e a economia portuguesa. De facto, poder-se-a
considerar que um pais que nao quer fazer assentar a sua competitividade em
vantagens comparativas da sua economia como sejam os baixos custos da mao-de-
obra disponivel necessita de elevar de forma muito decisiva o perfil escolar da sua
populagdo ativa.

A mao-de-obra, em Portugal, mostra-se comparativamente desqualificada ao nivel
das suas habilitagdes formais ja que os dados disponibilizados pelo INE indicam que
os niveis de literacia da populacao portuguesa com menores qualificagdes escolares
se situam bastante abaixo dos valores médios registados nos paises da OCDE para as
populagdes que detém esse tipo de perfil habilitacional. Ou seja, podemos estar
perante um tipo de mao-de-obra pouco preparada para fazer face a desafios laborais
mais complexos e exigentes com que nos deparamos.

Assim, como refere Gongalves (2009), a formacdo continua ndo é apenas uma
etapa institucionalmente organizada de aprendizagem e de aquisicdo de
conhecimentos, mas sim de um processo complexo e continuo, constituindo um
projeto em construgdo suportado por momentos de reorganiza¢do pessoal.

A educacgao e formacgdo ao longo da vida deve ser encarada como um movimento
social gerador de conhecimento, competéncias e atitudes e deve ser “orientada no
sentido de resistir criativamente a subordinagdo perante as necessidades objetivas da
competitividade econémica, promovendo uma educagdo para a solidariedade humana e
para aprendizagens criticas” (Lima, 2007: 9).

Neste contexto, o conceito de empregabilidade, remete para a responsabilizacao
pessoal, devendo cada trabalhador assegurar a sua prépria empregabilidade.
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A predisposicdo para aprender de um modo continuo e a formag¢do ao longo da
vida constituem-se como vias enriquecedoras das oportunidades de acao de cada um.
“Importa, por isso, que a formagdo e o trabalho sejam vistos como promotores do
desenvolvimento integral de cada individuo” (Catarino, 2010: 9).

Face a centralidade das qualificagdes poderemos questionarmo-nos, por um lado,
até que ponto a destituicdo de competéncias profissionais especificas da maior parte
da populacao com habilitacdes escolares intermédias pode explicar uma hipotética
desadequacdo deste tipo de mao-de-obra face as competéncias laborais exigidas no
mercado de trabalho. E, por outro lado, se este fendmeno podera estar associado a
incapacidade de aproveitamento das competéncias detidas pelos trabalhadores com
qualificacdes intermédias por parte de empregadores que apresentam eles proprios
niveis de escolaridade abaixo do verificado para o total da populagdo empregada.

A introducdo da problematica das baixas qualificagdes dos trabalhadores e
empregadores portugueses ¢ um dado importante para a compreensdo das
dificuldades econdémicas do pais e dos impactos no mercado de trabalho. A
qualificacao dos portugueses e a sua adequagdo as oportunidades laborais existentes
ou emergentes podera ser um fator fundamental no combate ao desemprego
estrutural e a promocao das possibilidades de crescimento da economia.

Segundo Kovacs (2005: 8), “o crescimento do desemprego e do emprego instdvel,
frequentemente precdrio, sdo as questées sociais mais importantes da época em que
vivemos. Para Coimbra e Fontes (2005), o atual contexto conduz a uma erosdo dos
ideais de emprego ao longo da vida, sendo o pleno emprego cada vez mais um mito e o
desemprego uma realidade que se transformou num estddio “normativo” do
desenvolvimento pessoal e vocacional”, (citado por Kovacs, 2005: 9).

Considerando que o desemprego corresponde a um fenémeno social e econémico
muito proprio das economias contemporaneas e advém do desequilibrio existente
entre a procura e a oferta de mao-de-obra, poder-se-a definir, de forma simplista, um
desempregado como um individuo que nio tem emprego. E desta forma que a maior
parte das pessoas vé o desemprego.

Nesta aproximacdo sumaria as tendéncias do desemprego nos ultimos anos,
interessa sublinhar um outro fendmeno que podera ser talvez um dos principais
problemas que o pais tera de enfrentar nos préximos anos: o aumento do tempo de
permanéncia numa situacdao de desemprego.

Em Portugal, como noutros paises da UE, as medidas ativas de emprego tém-se
revelado incapazes de atingir os trabalhadores menos qualificados e de algum modo
mais vulneraveis. Assim, podemos considerar que uma das formas de ajudar esses
trabalhadores e de prevenir a sua exclusdo social parece ser uma intervencao através
da melhoria das suas competéncias pelo acesso a formacdo ou reconversao
profissional assim que se encontrem desempregados ou “entre empregos” a usufruir
ou nao de subsidio de desemprego.
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Moura (citado por Botelho 2010: 12) considera que os responsaveis pelas
politicas publicas de emprego terdo que “enfrentar rapidamente quatro
desafios fundamentais de modo a alcancar uma maior eficdcia dessas
politicas: o primeiro consiste em conseguirem que o0s responsdveis pelas
politicas econémicas atuem de forma a influenciar favoravelmente as
politicas de emprego no que respeita aos efeitos no aumento das taxas de
emprego, reconhecendo o importante papel dos agentes econémicos e dos
mercados; o segundo desafio prende-se com a melhoria das qualificagées e
das competéncias dos recursos humanos, o que exigird modificar
profundamente os sistemas de ensino e formagdo pois, considera o autor,
urge formar para as necessidades do mercado empresarial, atuais e futuras,
introduzindo uma dtica dindmica e articulada nos processos formativos; o
terceiro desafio radica-se em recomendagoes da OCDE no sentido de reforcar
a eficdcia da politica de emprego através da priorizagdo das politicas ativas
de emprego e, concomitantemente, do melhoramento do funcionamento dos
Servigos Publicos de Emprego; o quarto e ultimo desafio consiste na
progressiva identificagdo de indicadores que permitam de forma fidvel e
segura avaliar o investimento em capital humano”.

5. A flexibilidade em contextos laborais

O conceito de flexibilidade no trabalho refere-se a capacidade de adaptac¢do rapida
dos individuos, grupos, unidades e da organizacdao da empresa em geral as novas
exigéncias e oportunidades. Essa capacidade obtém-se pela integracdo vertical e
horizontal das tarefas, rompendo com a separacdo entre conce¢do, controlo e
execucdao e com a fragmentacao das tarefas (Kovacs et al, 2006: 9). Neste ambito
importa também falar no conceito flexibilidade profissional. Este diz respeito a
capacidade dos trabalhadores realizarem um conjunto de tarefas variadas, assumindo
iniciativa e responsabilidade. Esta capacidade resulta da qualificagdo polivalente e de
novos perfis profissionais. A flexibilidade profissional implica assim ndo apenas a
rutura com o principio da especializagdo taylorista, mas também com a
“profissionalidade” tradicional gerida pelos sistemas de classificacdo rigida. Essa
flexibilidade de natureza mais qualitativa é indispensavel para promover a
capacidade de reacdo e de antecipacdo das empresas. Essa capacidade baseia-se
fundamentalmente na memoria coletiva e, por conseguinte, na relativa estabilidade
de emprego, uma vez que pressupOe esquemas de acao e de comunicacao
experimentados que ndo podem ser construidos com a rotagdo permanente das
pessoas (Veltz e Zarifian, citado por De Térssac, 1996). Quanto mais se aposta na
flexibilizagdo quantitativa do emprego, mais dificil se torna desenvolver a
flexibilidade organizacional ligada aos aspetos sociais e comportamentais. A
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flexibilidade quantitativa obtém-se, entre outros meios, pelo recurso a formas
atipicas ou flexiveis de emprego. Por sua vez, a flexibilidade qualitativa promove-se
pelas novas formas de organizacdo do trabalho e por um conjunto de mudancas
inseridas na légica da organizacao qualificante e da organiza¢do que aprende.

Podem surgir assim, situacdes em que se cruzam o emprego instavel e o trabalho
interessante, o emprego estavel e o trabalho sem interesse e pouco reconhecido. Pode
ainda existir uma situacdo precaria total quando o trabalho sem interesse, mal pago e
pouco reconhecido se cruza com o emprego instavel sem ou com reduzidos direitos
sociais (Kovécs et al., 2006).

Num contexto de flexibilidade do emprego, a empregabilidade ganha particular
importancia. Esta questdo é particularmente pertinente, quando colocada enquanto
capacidade de o trabalhador desenvolver novas competéncias que lhe permitam
sentir-se seguro no mercado de trabalho. Por empregabilidade entende-se a
oportunidade e capacidade de as pessoas adquirirem competéncias que lhes
permitam encontrar, manter e enriquecer a sua atividade e mudar de emprego. A
empregabilidade significa possibilidades acrescidas ao longo da vida de trabalho,
entre as quais: a transicdo bem-sucedida da escola para o primeiro emprego, a
reentrada no mercado de trabalho a partir de uma situacdo de desemprego, a
mobilidade horizontal e vertical entre e dentro de empresas e a aptidao para
responder a conteddos e requerimentos de emprego (Kovacs, 2002). Nesta
perspetiva, o trabalhador tera tendéncia em promover a sua capacidade de resposta
perante o mercado de emprego, através da formacgao profissional, da diversificacao de
experiéncias profissionais, enfim, “aprendendo a aprender” e a valorizar a sua mais-
valia pessoal. Esta postura podera eventualmente criar constrangimentos para o
desenvolvimento de uma politica de promog¢do de novas competéncias e de formacado
profissional por parte dos empresarios, temendo nao ser possivel a recuperagao
desse investimento.

A empregabilidade esta estreitamente relacionada com a aprendizagem ao longo
da vida. Esta aprendizagem visa dois objetivos essenciais. O primeiro refere-se a
procura de solucdes para os problemas do emprego relacionados com as profundas
transformacdes atuais, tais como a necessidade de adaptacao cada vez mais rapida
dos conhecimentos e competéncias de cada individuo as exigéncias postas pela
aceleracdo da evolucao cientifico-tecnoldgica e a necessidade de reduzir os riscos de
exclusao. O segundo objetivo relaciona-se com a responsabilizacao do individuo pela
renovacao constante das suas competéncias. A adapta¢do necessaria as mutacgoes
tecnoldgicas e socio-econdémicas e os progressos obtidos nas modalidades de
aprendizagem gracas a instauragao progressiva da sociedade de informac¢do tornam
necessario que o individuo esteja mais motivado para tomar iniciativas e decisées no
dominio da aquisi¢ao do saber.
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6. Insercao/Reinsercao profissional hoje

Atualmente existe uma indefinicdo das fronteiras entre emprego, inatividade e
desemprego resultante da incerteza e da constante necessidade de adaptacdao das
empresas e dos trabalhadores a esta realidade. A economia portuguesa atravessa,
também, processos de reestruturagdo em varios setores, com consequéncias na
alteracdo do tecido produtivo e de redu¢do do emprego. Nos ultimos anos ter um
emprego ou uma profissdo, mais ou menos qualificada, ja nao significa que esse
emprego seja para toda a vida. Longe vdo os tempos em que o mercado era
relativamente previsivel e em que se faziam planos a longo prazo. Mudar de emprego
ou de empresa, por iniciativa propria ou porque se é obrigado a tal, ¢ uma realidade
cada vez mais presente para muitos trabalhadores.

Neste contexto, podemos considerar a problematica da reinsercdo profissional de
adultos desempregados como um caso particular da insercao profissional. Com efeito,
a insercao profissional nao é mais que um modo de nos referirmos ao desemprego e
suas determinantes e ao diagnéstico da situacao que depende da perspetiva tedrica
que os enquadra (Oliveira, 1998). A insercao sdcio-profissional constitui um pilar
essencial nos processos de integracao e diferenciacao social dos individuos, porque
do exercicio de uma atividade depende nao s6 o acesso ao rendimento, mas também a
uma identidade e estatuto social.

De acordo com Castro (citado por Botelho, 2010), o termo “Inser¢d@o” nasceu no
contexto particular da crise econémica que afetou a maior parte dos paises da Europa
no fim dos anos 70. Na pratica, ele traduz a dificuldade de certas categorias da
populacdo em aceder a um emprego duradouro. Segundo o autor, tratava-se, no
inicio, sobretudo dos jovens sem diploma nem qualificacao e, mais tarde, dira respeito
aos desempregados de longa duracdo, os de mais de 50 anos, as mulheres e hoje
também a todos os beneficiarios dos dispositivos de assisténcia, nomeadamente os
beneficidrios de rendimento minimo garantido, no caso concreto de Portugal.

Ainda de acordo com o trabalho realizado por Alves (2007) sobre esta
problematica, a inserc¢ao profissional era definida como o periodo que mediava entre
a conclusdo da formacdo académica e a obtencdo de um emprego estavel a tempo
inteiro. Tratando-se de um tema que ao longo dos ultimos anos tem vindo a ser
amplamente discutido e a ganhar alguma importincia face as situagdes de
desemprego vividas pelos jovens, ficamos com a ideia de que o termo insercao
profissional representa fundamentalmente a obtencao de um emprego que ao nivel
contratual transmita estabilidade.

0 modo como a inser¢do ou reinsercao profissional pode ser perspetivada
segundo as diferentes teorias do mercado de trabalho pode por em causa o
pressuposto de que a insercao é um processo que tem um principio de funcionamento
que lhe é proéprio. Segundo os neocladssicos (Oliveira, 1998: 35), “o problema da
inser¢do s6 tem cabimento quando se admite que a concorréncia é imperfeita,
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nomeadamente que a mobilidade dos fatores ndo é liquida e que o mercado ndo é
transparente”, pelo que o Estado deve entdo intervir no sentido de melhorar esses
aspetos, concebendo politicas publicas de emprego e formacao.

No entanto, a conce¢do mais corrente dos estudos empiricos sobre o tema da
inserc¢do inspira-se na teoria do capital humano, privilegiando as ofertas de trabalho e
as caracteristicas individuais, pois a atual oferta de emprego exige trabalhadores com
uma prepara¢dao mais adequada a evolugdo tecnoldgica e social e uma flexibilidade
que facilite a adaptacdo as mutacdes em curso nas empresas. Esta teoria admite que
todo o acréscimo em educacgao e aptidoes se refletird positivamente na produtividade
e rendimento do trabalho, encontrando recetividade por parte da procura de
qualificacdes (Lopes,1989).

Uma das referéncias mais recentes da teoria do capital humano é constituida pela
teoria do ciclo de vida (Bairrada, 1998). Esta teoria da particular énfase a importancia
da anadlise das histérias da vida ativa dos trabalhadores. Para a teoria do ciclo de vida
o tempo de permanéncia nos diversos empregos surge, assim, como uma variavel
explicativa da mobilidade na medida em que o aumento do tempo de permanéncia
num determinado emprego implica, em principio, um aumento de rendimento e,
paralelamente, um decréscimo do investimento em capital humano, sobretudo ao
nivel da formacao profissional.

Gambier e Vérnieres (citado por Bairrada, 1998) fazem também referéncia ao “job
search”, teoria da procura de emprego, cujo pressuposto basico é o de que a estrutura
dos postos de trabalho é determinada tecnologicamente, a curto prazo, dispondo as
empresas de uma posicao de supremacia no mercado de trabalho que lhes é conferida
pela capacidade de gestao das tecnologias de producao.

A rutura face as teses neoclassicas ja tinha sido ameacada pela teoria do capital
humano. No entanto, segundo Rodrigues (1992) a escola da segmentacdo, opera uma
rutura teérica face a alguns postulados fundamentais da teoria neoclassica,
especialmente o da unicidade do mercado de trabalho. O que vem distinguir a escola
da segmentacao é o abandono da abordagem em termos de ajustamento automatico
entre oferta e procura. Esta abordagem pretende dar conta de fen6menos de
descontinuidade nos principios de formacdo dos salarios e da afetacdo da mao-de-
obra aos empregos (Rodrigues, 1992).

Em suma, entre as varias explicagdes tedricas referidas, pode concluir-se que a
teoria do capital humano, e sobretudo a teoria do ciclo de vida, dada a ténica posta no
papel desempenhado pela educacdo formal e pela formacgdo e experiéncia profissional
na construcdo da qualificacdo ao longo da vida ativa do trabalhador, desempenham
um papel fundamental na explicagdo da reinsercao profissional.

Por outro lado, a teoria do capital humano, pelo destaque que da ao papel
desempenhado pela especificidade da qualificagdo como fator de mobilidade ou
imobilidade do trabalhador, também parece ndo deixar de estar presente na
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problematica da reinsercao profissional, particularmente num quadro de desemprego
estrutural crescente assente num desequilibrio entre a oferta e a procura de emprego.

No panorama de recessdo econémica em que nos encontramos, com o nimero de
desempregados a aumentar sistematicamente, com sérias consequéncias no contexto
social das familias e da sociedade em geral, importa a criacdo de politicas publicas de
emprego eficientes que contribuam para a revitalizagdo da economia, no sentido de
garantir o refor¢o da sustentabilidade econémica e social. (Kovacs et al.,, 2006).

Naturalmente que uma questdo importante sempre que se fala da (re)insercao
profissional hoje tem a ver com a prépria atitude do trabalhador; enquanto
perspetiva de manutencdo do emprego ou forma de equacionar a sua
empregabilidade perante o mercado de trabalho. Estudos empiricos mostram que
existem elevados indices de inseguranga tanto entre trabalhadores com menos de
dois anos de trabalho continuo, como entre trabalhadores com empregos de maior
duragao.

Um estudo realizado por Morgan et al. (2000) permite concluir que também sao
visiveis alteracdes no sentido de alguma deterioracao da seguranca de emprego em
termos absolutos no setor publico. No entanto, este sector continua ainda a ser
considerado como um “bom empregador” em termos relativos.
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Il - Fundamentacao Metodoldgica

1. Problematica em estudo

Nos dias de hoje as rapidas alteracdes tecnoldgicas, cientificas e sociais e a
instabilidade econdémica criam riscos de exclusdo social, pois assistimos a uma
crescente exigéncia a nivel do trabalho e, logicamente, a um aumento da
competitividade entre os trabalhadores, reduzindo assim as oportunidades de
emprego. Neste sentido serd pertinente reconhecer as carateristicas mais valorizadas
pelos empregadores de uma determinada regido, partindo de grupos de competéncias
previamente definidos, pois a proatividade exigida aos trabalhadores, bem como a
preferéncia por trabalhadores ambivalentes e multifacetados é uma realidade
consensual entre os principais especialistas da drea do “emprego”. Considerando que
o desemprego, especialmente quando muito prolongado, pode originar desmotivacdo
e isolamento, importa proporcionar aos desempregados solu¢des que facilitem a sua
integracdo ou reintegracio no mercado de trabalho. E necessario capacita-los com as
competéncias necessarias e adequadas a ado¢ao de comportamentos e atitudes que
potenciem as suas préprias condi¢des de empregabilidade. Apesar de haver diversos
estudos sobre as competéncias a nivel de literatura, e haja convergéncia em relacdo a
importancia das competéncias, sdo escassos 0s que analisam as carateristicas mais
valorizadas pelos empregadores de uma determinada regido, recorrendo a varias
dimensdes de competéncias reconhecidas em modelos tedricos criados ao longo do
tempo.

Nesta perspetiva a pergunta de partida do estudo é saber:

Quais sdo as caracteristicas mais valorizadas pelos empregadores da Beira
Interior relativamente ao que esperam de um colaborador que pensam integrar nos
quadros da sua empresa?

2. A regiao da Beira Interior

A regido em estudo faz parte da regido Centro de Portugal, onde se encontram
instaladas mais de 229 mil empresas (21,6% do total nacional), que geram um
volume de negdcios superior a 51 mil milhdes de euros (15,3% do total) e empregam
mais de 681 mil de trabalhadores. Verifica-se o dominio das micro-empresas (cerca
de 70% do tecido empresarial da regiao).

A industria transformadora esta representada por mais de 18 mil empresas, que
geram um volume de negocios superior a 15 mil milhdes de euros (22,5% do total
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nacional) e tém ao seu servico cerca de 178 mil trabalhadores. Destacam-se as
seguintes industrias: alimentar (19% do total do volume de negdcio da industria
transformadora), produtos metalicos (13,3%), minerais ndo metalicos (11,6%), pasta
e papel (7,4%) e veiculos automéveis (6,2%).

268.139
Pessoal Servico (N°) 1'??%94 W Servicos
o 681.845 Construcéo
c I Ind. Transf.
O jj§ 110.338
30.577 Total
Erpresas(N?) | 18.185
229.099
* 1.596.929
Pessoal Servico (N°) 1 718.507
g 3.717.920
=
£
K 6514.326
Empresas(N) 74_2'34
1.060.906 Fonte: INE

Figura 3: Empresas - N° e Pessoal ao Servico, 2009.

No que diz respeito mais especificamente a regido em estudo, a Beira Interior,
sabemos que possui uma populacdo aproximada de 357.187 habitantes e uma
superficie de 11.764,8 km2 (INE, 2010). Como regido interior de um pais europeu que
se abriu tardiamente a industrializacao, a Beira Interior foi, nos anos 60 e 70 afetada
pelo éxodo rural e emigrac¢do, tendo uma evolucao demografica desfavoravel nestas
décadas, expressa na redugdo e envelhecimento populacional. Esta implantada numa
zona planaltica, possuindo grandes contrastes geograficos e climatéricos. A estrutura
de ocupacdo da populagdo ativa da regido revela a preponderancia do sector terciario,
contudo a estrutura industrial da regidao revela um peso significativo da industria
agroalimentar (lacticinios, moagem e panificacdo, racdes para animais); industria
téxtil e vestuario; metalomecanica (serralharia civil e mecanica, fabrico de aparelhos
de refrigeracdo e ventilacdo, acessdrios) e industria de material elétrico (fabrico de
fios, cabos isolados e material elétrico). (Fonte: IEFP - Centro de Formacao
Profissional de Castelo Branco).
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Figura 4: Identificacao da regidao da Beira Interior.

Segundo dados do INE (2010) o contributo da regido para o Produto Interno Bruto
(PIB) é de 19%, o terceiro maior contributo regional. No entanto, quando
consideramos o PIB per capita, verificamos que o valor da regido centro é de cerca de
metade do valor da regido de Lisboa, apenas é superior ao da regido norte e que se
encontra 15% abaixo da média nacional.

Em termos de estrutura empresarial, esta regido concentra 22% das empresas
portuguesas e apresenta uma média de 10 empresas por cada 100 habitantes, valor
idéntico a média nacional. A grande maioria das empresas (96%) tem menos de 10
pessoas ao servigo.

A Beira Interior é uma regido onde o emprego se carateriza pela forte presenca da
pequena empresa, baixos volumes de negbcios, em que a sucessdo da empresa
depende de gestdo do tipo familiar. A regido apresenta um tecido industrial bastante
heterogéneo, ainda que tipicamente caracterizado pelo reduzido nimero de
empregados.

A zona geografica selecionada para o estudo, nomeadamente a regido que integra
os distritos de Castelo Branco e da Guarda, fazem parte de uma regido periférica,
possuindo uma dinamica empresarial bastante fraca e uma diminuicao bastante
acentuada da populacdo. As regides periféricas apresentam graves deficiéncias
estruturais relacionadas com o despovoamento, o envelhecimento demografico, a
fragilidade da economia e do tecido social e um comportamento inovador baixo.
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Figura 5: Concelhos da Beira Interior.

A regido da Beira Interior carateriza-se também pela presenca de varios
movimentos coletivos de empresarios, aspeto que visa combater as fragilidades
anteriormente referidas relativamente ao tecido empresarial, pois tais movimentos
sdo considerados uma mais-valia no desenvolvimento e sustentabilidade das
empresas, juntando interesses comuns, defendendo pontos de vista globais e
evidenciando uma “unido geogrdfica” do setor empresarial. A Acicb, o BNI Confianca e
a Nercab (atualmente AEBB) sdo exemplos de movimentos coletivos de empresarios
da regiao.

O BNI - Confianga é um grupo de empresarios que se reinem semanalmente
proporcionando um ambiente de desenvolvimento de relagdes pessoais com dezenas
de outros profissionais qualificados. A missdo do movimento passa por oferecer um
sistema estruturado e solidario de dar e receber negécio, ajudando os seus membros
a aumentar o volume de negdcio através do “boca-a-boca” que lhes permite a longo
prazo maiores oportunidades de aumentar substancialmente os negocios. Nesta
coletividade s6 se pode filiar um empresario por cada categoria profissional, sendo os
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seus membros encorajados a trazer visitas de categorias que ainda ndo existam no
grupo. O BNI permite que haja um espago para que membros possam encontrar-se de
modo a fazerem um networking efetivo e num ambiente de confianga.

A AEBB é a Associacao Empresarial da Beira Baixa que assenta na promocao e
desenvolvimento das atividades econdmicas do distrito de Castelo Branco, de acordo
com uma légica de proximidade aos seus associados. O apoio prestado aos
empresarios pela coletividade tem como principal intento contribuir para a
dinamizacdo do tecido empresarial da regido de Castelo Branco. Nesta perspetiva
define enquanto prioridades estratégicas de atuacdo: a formagdo, a
internacionalizacdo e incremento da capacidade exportadora, a cooperacao
empresarial, inovagdo, financiamento e o empreendedorismo.

A ACICB é a Associacdo Comercial, Industrial e Servicos de Castelo Brancoe é
composta por associados que exercem o comércio, industria e servigos sob qualquer
das suas formas. Com objetivos de utilidade publica, ndo apresenta qualquer fim
lucrativo, prestando servicos a comunidade civil e as autarquias ou organismos
dependentes da Administracdo Central. Possui um vasto leque de servigos de
assisténcia e informacgdo veiculada por diversos meios: boletim informativo enviado a
todos os socios ativos; Assisténcia Juridica; Assisténcia Médica; Apoio Administrativo
e Apoio Técnico (gabinete de apoio técnico empresarial e gabinete de formacdo

profissional).

3. Metodologia da Investigacao

A metodologia deste trabalho é delineada de forma a responder a questdo
principal do estudo e aos objetivos propostos inicialmente. Nesta perspetiva, na
primeira fase da investigacdo procedeu-se ao levantamento bibliografico sobre a
tematica das competéncias e da empregabilidade (enquadramento tedrico) e
posteriormente, iniciou-se o estudo e analise da informac¢do obtida (fundamentac¢ao
metodoldgica), como se pode verificar na figura 6.
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PROBLEMA Objetivo Geral do Estudo

Enquadramento do

Obietivos Especificos
Problema Objetivos Especificos

Enquadramento Tedrico
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|

Anilise de Dados
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Resultados da
Interpretacdo

I

Conclusdes e sugestdes

Metodologia
De
Investigacao

Fundamentacdo Metodologica

Inquérite por Questionario

Figura 6: Esquema referente a metodologia da investigacao.

O procedimento metodoldgico utilizado no estudo caraterizou-se pela recolha de
informacao através de um inquérito por questionario. Os dados analisados foram
recolhidos por via eletrénica entre a primeira semana do més de janeiro de 2015 e a
segunda semana do més de abril de 2015.

Numa primeira fase foi efetuada uma revisao bibliografica, destacando-se um
estudo exploratdrio realizado no ano 2001 por trés investigadores da Faculdade de
Psicologia e Ciéncias da Educacdao da Universidade de Coimbra (Anténio Simdes,
Joaquim Armando G. Ferreira e Luis Alcoforado), estudo realizado nos distritos de
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Coimbra, Aveiro, Leiria, Viseu incidindo a pesquisa na industria transformadora. Com
base em modelos teoricos construidos ao longo do tempo acerca das competéncias de
empregabilidade, os investigadores referidos construiram um inquérito com dez
dimensdes de competéncias distintas, contendo cinco itens/carateristicas cada uma
das dimensdes. Atendendo aos diferentes contextos foi necessario adaptar alguns
itens a realidade regional distinta e aos objetivos especificos deste estudo.

A
Aprendizagem

B - Sociais/
Cooperagdo

=

I oo
Responsabilidade Fexibil |d?d9}’
Transferéncia

D

Motivagdo e
Envolvimento

H

Cultura Geral

E

Novas
Tecnologias

G

Autonomia

F - Especificas

Figura 7: NUcleos de Competéncias.

Pagina 35



Joao Pedro Nunes Martins

Depois de encontrar os nucleos de competéncias mais valorizados ao longo do
tempo (conforme figura 7), em diferentes atividades e depois de uma
contextualizagdo a uma zona geografica muito restrita, a Beira Interior, foi solicitado
através de correio eletrénico, aos empregadores da regido dos mais variados setores
de atividade que respondessem ao inquérito disponibilizado eletronicamente. Depois
de uma pesquisa acerca das empresas e respetivos enderecos eletronicos, o inquérito
foi enviado a empresas pertencentes ao distrito de Castelo Branco e a empresas
pertencentes ao distrito da Guarda, contudo conseguiu-se a colaboracao de algumas
associag0es empresariais e comerciais pertencentes apenas ao distrito de Castelo
Branco (NEBB, BNI - Confianga e ACICB).

Uma investigacdo quantitativa carateriza-se, essencialmente, pela utilizacdao de
técnicas rigorosas de recolha de dados, muitas delas estandardizadas (sdo conhecidas
as suas normas), que permitam avaliar a validade e a fidelidade dos dados recolhidos.

O recurso a estatistica, por parte dos investigadores, prende-se com o facto de se
poder aprender quase o mesmo sobre uma populacdo estudando apenas uma
amostra dessa populacdao com um custo e um esfor¢o muito menores. O objetivo da
maioria das investiga¢cdes consiste em selecionar uma amostra representativa da
populacdo e depois aplicar esses resultados a populacado. Este estudo nao é diferente,
contudo, sabemos que qualquer amostra selecionada tem probabilidade de ser
diferente da populacao, em alguns aspetos, devido aos erros de amostragem. Um dos
principais objetivos da estatistica é ajudar a estimar o tamanho possivel desses erros.

-

E natural que este estudo apresente algumas limitacdes, claramente assumidas.
Era interessante que a amostra fosse mais alargada e diversificada, ultrapassando a
tendéncia para o conveniente, ou seja, para optarmos pelo mais facil e rapido.
Também seria importante complementar esta investigacdo com outras formas de
recolha de informagdo mais qualitativas, como por exemplo entrevistas junto dos
empregadores.

Tornou-se um pouco complexo recolher os dados, pois verifica-se que muitas
empresas da regido em estudo ainda ndo trabalham com correio eletrénico e aquelas
que o fazem, ndo se mostram muito colaboradoras com este tipo de investigacio. E
importante também levantar algumas indicacOes para trabalhos de investigacao que
venham a ser efetuados no futuro e que abordem este tema.
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4, Instrumento

O estudo em questdo realizou-se através de um inquérito por questionario
enviado eletronicamente as empresas e dirigido mais concretamente aos empresarios
ou seus representantes. As respostas ao questionario foram obtidas, eletronicamente
através do googledocs apdés os empregadores terem conhecimento do objetivo do
estudo e de ter sido garantida a confidencialidade da informagao solicitada.

Dadas as caracteristicas da investigacdo recorreu-se a um questionario construido
com base em dez dimensdes de competéncias, como referido anteriormente. Algumas
carateristicas foram adaptadas a nossa realidade regional especifica, bem como a
caraterizacao da maioria das empresas que constituem o tecido empresarial da Beira
Interior. O questionario ndo indicava, relativamente a cada uma das competéncias, a
que grupo pertencia, pois a ordem e organizacdo dos itens seguiu um critério
aleatorio. Foram recolhidas mais de cem respostas aos questionarios
disponibilizados, sabendo que a maioria dos empresarios respondentes é associada
da “Associagdo Comercial e Industrial de Castelo Branco”, membros do “BNI -
Confianga” e associados do “Nitcleo Empresarial da Beira Baixa”.

No que se refere ao questiondrio propriamente dito, numa primeira fase
explicava-se o objetivo do estudo, depois solicitava-se que o empregador indicasse as
caracteristicas de empregabilidade que mais valoriza, relativamente ao que espera de
um colaborador que pensa integrar nos quadros da empresa. Eram entao
apresentadas 50 carateristicas, pedindo ao empregador uma opinido sobre cada uma
delas, traduzida por uma escala de Lickert de cinco niveis que variavam desde “Pouca
importdncia” até “Muita importdncia”. De seguida incluiam-se algumas variaveis
sociodemograficas, como o ramo de Atividade, o nimero de funcionarios da empresa,
o inicio da atividade, o lugar que ocupa na empresa, o sexo, a idade, e questionava-se
acerca da realiza¢ao ou nao de contratagdes nos ultimos seis meses. Por fim, dava-se a
oportunidade do empregador deixar algum comentario e agradecia-se a colaboracgao
dos participantes.

0 modelo de estudo apresentado propde analisar as relagdes existentes entre os
nucleos de competéncias de empregabilidade e os varios fatores da empresa, quer
internos quer externos, nomeadamente, carateristicas inerentes a prépria empresa e
carateristicas do proprio empresario (conforme figura 8).
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Empresa « > Empresario
Ramo de Atividade Idade
Numero de Funcionarios Sexo
Contratacdes recentes Lugar Ocupado

Competéncias de
Empregabilidade

Aprendizagem: pretende avaliar a importancia que os empregadores atribuem a
A disponibilidade e capacidade dos colaboradores para aprenderem de uma forma
continua, nomeadamente em ambiente laboral.

Sociais/Cooperacio: pretende medir a importincia atribuida pelos empregadores &
facilidade de relacionamento, gosto pelo trabalho em equipa e & valorizaciio dos

g contributos individuais para uma melhor organizagdo do processo de produgio ou
de servigos.
Flexibilidade'Tranderéncia: pretende-se avaliar a imporidnda atibuida a
adaptacBio a diferentes situagies processos e exigéncias, utilizando os
L i N
conhecimentos para resolver problemas novos e de natureza até um pouco
diferente.
Motivacio e Envolvimento: pretende-se com esta dimensio avaliar a importancia
D ainbuida & motivagdo e disponibilidade para o trabalho, assim como a assungdo de
valores da cultura da empresa.

Novas Tecnologias: esta dimens3o pretende avaliar a importancia atribuida a
E apeténcia para lidar com eguipamentos tecnologicos e novas tecnologias,
nomeadamente bases de dados e softwares especificos.

Especificas: pretende-se avaliar a importénda afribuida a apeténda para
COTNUILCar comm 05 outros e interpretar diferentes tipos de expressio verbal.

Autonomia: pretende-se avaliar a importincda airibuida a capacidade de atuar com
G autonomia ndo dependendo sistematicamente de ordens das chefias, assumindo
riscos e responsabilidades.

Cultura geral: pretende-se avaliar a importancia atnbuida ao facto de os

H trabalhadores possuirem conhecimentos mais al argados e ndo diretamente
relacionades com o trabalho.

Responsabilidade: pretende-se avaliar a importincda atribuida 4 responsabilidade
I com que sdo assumidas as tarefas laborais e os valores da empresa bem como ao
envolvimento pessoal no trabalho e no ambiente em que participa.

Fisicas: pretende-se avaliar a importancia atribuida &s caracteristicas fisicas como a
robustez, idade e destreza mamual.

Figura 8: Andlise das variaveis em estudo.
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5. Amostra

A selecio de uma amostra representativa da populacao, a qual se pretende
generalizar os resultados, foi um dos mais dificeis problemas que se colocavam no
inicio da investigacdo. A selecio dos empregadores para esta investigacdo foi
orientada por trés importantes questdes: serdo os empresarios adequados para a
investigacdo? Serao representativos? Quantos empregadores devem ser utilizados? O
primeiro passo na escolha da amostra consistiu em definir a populagdo-alvo, que era
um conjunto extremamente vasto de empregadores, logo a amostra teve de ir ao
encontro daquilo a que se pode chamar a populacdo experimentalmente acessivel.

A amostra foi selecionada em fun¢do da disponibilidade e acessibilidade aos
empregadores, ou seja, um método de amostragem por Conveniéncia, pois foi muito
mais facil e rapido recorrer aos movimentos associativos de empresarios e aos
contatos anteriormente recolhidos através das experiéncias anteriores (pessoais e
profissionais).

Trata-se de uma analise pertinente face aos objetivos exclusivos deste estudo, uma
vez que é desenvolvida junto de entidades empregadoras com pouca diversidade
geografica, incidindo nos empregadores da Beira Interior, mas com alguma
diversidade de atividade, pois a intencdo do estudo é ter uma boa representatividade
regional e simultaneamente uma visdo alargada das oportunidades de emprego.

5.1 Caraterizacdao da amostra

Tabela 5: Sexo.

o Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem ) )
Vélida Cumulativa
F 35 33,3 33,3 33,3
M 70 66,7 66,7 100,0
Total 105 100,0 100,0

De acordo com as caracteristicas apresentadas na tabela 5, relativamente aos

empregadores respondentes, 33,3% foram mulheres e 66,7% foram homens.
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Tabela 6: Idade.

o Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem ) i
Valida Cumulativa
Entre 21 e 30 anos de idade 10 9,5 9,5 9,5
Entre 31 e 40 anos de idade 53 50,5 50,5 60,0
Entre 41 e 50 anos de idade 25 23,8 23,8 83,8
Mais de 50 anos de idade 17 16,2 16,2 100,0
Total 105 100,0 100,0

De acordo com a tabela 6, no que se refere a idade dos empregadores
respondentes vemos que a grande maioria esta entre os 31 anos e os 50 anos. Estes
dados convergem no sentido de apoiar aqueles que defendem que ha mais
empresarios homens que mulheres, e que a grande maioria se encontra na meia idade
relativamente a faixa etaria.

Tabela 7: Ramo de Atividade.

Frequéncia Percentagem Percentagem Percentagem

Vélida Cumulativa
Comércio 18 17,14 17,14 17,14
Servigos 38 36,19 36,19 53,33
IndUstria 12 11,43 11,43 64,76
Construcéo 19 18,10 18,10 82,86
Turismo 2 1,90 1,90 84,76
Restauracéo 16 15,24 15,24 100,0

Total 105 100,0 100,0

Na tabela 7 podemos analisar os ramos de atividade das empresas respondentes
ao questiondrio, e como era espectavel, a grande maioria dos empregadores estdo
associados a empresas de prestacdo de servicos (36,19%). Apenas duas das empresas
respondentes se enquadram na area do turismo, enquanto a industria (11,43%), o
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comércio (17,14%), a construcdo (18,1%) e a restauracao (15,24%) surgem em
proporg¢des muito préoximas.

Tabela 8: N° de Funcionarios.

o Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem . i
Vélida Cumulativa
Dela?9 64 61,0 61,0 61,0
De 10 a 20 34 32,4 32,4 93,3
Mais de 20 7 6,7 6,7 100,0
Total 105 100,0 100,0

Na tabela 8 verificamos que a maioria das empresas respondentes tem entre 1 e 9
trabalhadores (61%) e que apenas 6,7% das empresas respondentes tem mais de 20
trabalhadores.

Tabela 9: Lugar que ocupa na empresa.

Frequéncia Percentagem Percentagem | Percentagem

Vélida Cumulativa
Chefe de Servicos 15 14,3 14,3 14,3
Coordenador de Departamento 10 9,5 9,5 23,8
Diretor de Recursos Humanos 2 1,9 1,9 25,7
Encarregado 20 19,0 19,0 44,8
Sdcio-Gerente 58 55,2 55,2 100,0

Total 105 100,0 100,0

Relativamente aos lugares ocupados nas empresas, conforme apresentado na
tabela 9, surgem 5 grupos de empregadores: chefe de servigos - 14,3%; coordenador
de departamento - 9,5%; diretor de recursos humanos - 1,9%; encarregado - 19% e
socio-gerente 55,2%. Estes dados indicam que a maioria das contratacdes nas
empresas auscultadas recorre aos respetivos sdcios-gerentes (empresarios) para
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fazer contratacdes, ou entdo sdo os encarregados ou chefes de servico a fazé-lo.
Apenas 2 das empresas atribui ao diretor de recursos humanos essa fungao de

selecao.

Tabela 10: Contratacdes nos Ultimos seis meses.

o Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem ) )
Vélida Cumulativa
N&o 74 70,5 70,5 70,5
Sim 31 29,5 29,5 100,0
Total 105 100,0 100,0

Na tabela 10 verificamos que a maioria das empresas respondentes (70,5%), nao
realizou contratagdes nos ultimos 6 meses.

6. Apresentacao e Interpretacao dos Resultados

6.1 Analise descritiva

Com base em medidas de estatistica descritiva basica, passemos a esmiucar as

dimensdes de competéncias e respetivos resultados.

Numa primeira analise geral torna-se importante separar os 17 itens que foram
apresentados aos empregadores com uma conotacdo negativa. Todos os grupos de
competéncias apresentavam 2 itens dessa forma, a exce¢do do grupo F (competéncias
especificas) que ndo apresentava nenhum item com conotacdo negativa e do grupo ]

(competéncias fisicas) que apresentava apenas 1 item nessa ética:

4. Dependem dos outros para a realizagdo das suas tarefas
7. Revelam pouco interesse pela vida da empresa

12. Sdo pouco responsdveis pelo que fazem

Pagina 42



As Competéncias de Empregabilidade na Otica dos Empresarios da Beira Interior

13. Tém dificuldade em se expressar

18. Dificilmente se adaptam a mudangas

19. Sdo pouco sociaveis

20. Mostram pouco interesse em aprender

23. Percebem as coisas com dificuldade

24. Esperam pelas ordens do chefe

26. Tém pouco jeito para trabalhar com novas tecnologias
27.Sdo incapazes de sacrificar a vida pessoal em favor da empresa
28. Tém dificuldade em adaptar-se a novos processos de produgdo
29. Raramente se disponibilizam para ajudar os colegas

30. Dificilmente aprenderdo coisas complexas

31. Tém pior destreza manual

42. Necessitam de ser controlados

46. Revelam pouca apeténcia para trabalhar com computadores

Relativamente aos 17 itens anteriormente apresentados podemos reter alguns
resultados interessantes, nomeadamente:

O item 24 (esperam pelas ordens do chefe) apresenta a média maior (2,84) deste
conjunto de itens, ou seja, ficamos com algumas duvidas quanto a sua real conotagao
para os empregadores respondentes a este questionario. Por outro lado, os itens 19
(sdo pouco socidveis) e 31 (tém pior destreza ma) apresentam as médias menores
(1,69 e 1,72 respetivamente). O item 7 (revelam pouco interesse pela vida da empresa)
apresenta o maior desvio-padrao (1,281), ou seja, onde ha menor concordancia entre
os empregadores, enquanto os itens 31 (tém pior destreza manual) e 23 (percebem as
coisas com dificuldade) apresentam os menores desvios-padrdao (0,753 e 0,765
respetivamente), ou seja, onde ha maior concordancia entre os empregadores.

De seguida analisamos os resultados obtidos por cada um dos itens, de acordo

com o respetivo grupo ou dimensdo de competéncia:
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Tabela 11: Minimos, maximos, médias e desvios-padrao do grupo A.

) ) ) Desvio
N Minimo Maximo Média
padréao
10. Aprendem depressa 105 1 5 4,10 0,771
20. Mostram pouco interesse em
105 1 5 1,80 1,004
aprender
30. Dificilmente aprenderao coisas
105 1 4 1,80 0,937
complexas
40. Estdo sempre disponiveis para
105 2 5 4,18 0,744
aprender
50. Aprendem com facilidade 105 3 5 4,22 0,620
NuUmero de respostas validas 105

O grupo A (Aprendizagem) pretendia avaliar a importancia que os empregadores
atribuem a disponibilidade e capacidade dos colaboradores para aprenderem de uma
forma continua, nomeadamente em ambiente laboral. Segundo Alcoforado et al
(2001) esta dimensdo aparece referenciada em todos os estudos e modelos tedricos,
sendo aquela que habitualmente é mais relacionada com a empregabilidade. De
acordo com a tabela 11 verificamos que o item 50 (aprendem com facilidade) é o que
apresenta a maior média do grupo (4,22), enquanto o item 20 (mostram pouco
interesse em aprender) é o que apresenta menor concordancia entre os empregadores

respondentes (maior desvio-padrao: 1,004).
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Tabela 12: Minimos, maximos, médias e desvios-padrao do grupo B.

) ) ) Desvio
N Minimo Maximo Média
padréo
9. Tomam iniciativas para bem do
105 1 5 4,26 0,844
grupo de trabalho
19. S&o pouco sociaveis 105 1 5 1,69 0,913
29. Raramente se disponibilizam
) 105 1 5 1,74 0,899
para ajudar os colegas
39. Costumam dar opinides sobre
) 105 2 5 4,02 0,747
a organizacao do posto de trabalho
49. Trabalham melhor em equipa 105 2 5 4,12 0,829
NUmero de respostas validas 105

O grupo B (Sociais/Cooperagao) pretendia medir a importancia atribuida pelos
empregadores a facilidade de relacionamento, gosto pelo trabalho em equipa e a
valorizacdo dos contributos individuais para uma melhor organizacao do processo de
producdo ou de servicos. Segundo Alcoforado et al. (2001), estas competéncias estdo
igualmente presentes em todos os estudos e perfis revistos, sendo uma das mais
estabilizadas nas entrevistas que realizaram aos especialistas da drea do emprego. De
acordo com a tabela 12 verificamos que o item 9 (tomam iniciativas para bem do
grupo de trabalho) é o que apresenta a maior média do grupo (4,26), enquanto o item
19 (sao pouco sociaveis) é o que apresenta menor concordancia entre os
empregadores respondentes (maior desvio-padrao: 0,913).
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Tabela 13: Minimos, maximos, médias e desvios-padrao do grupo C.

) ] ) Desvio
N Minimo Maximo Média
padrao
8. Aplicam facilmente o que conhecem
105 2 5 4,25 0,690
para resolver novos problemas
18. Dificilmente se adaptam a
105 1 4 1,91 0,900
mudancas
28. Tém dificuldade em adaptar-se a
B 105 1 5 1,98 0,930
novos processos de producéo
38. Facilmente se adaptam a novas
] } 105 1 5 4,06 0,830
situacdes
48. Tém facilidade em resolver
105 1 5 4,05 0,881
problemas novos
NUmero de respostas validas 105

0 grupo C (Flexibilidade/Transferéncia) pretendia avaliar a importancia atribuida
a adaptacdo a diferentes situagoes,
conhecimentos para resolver problemas novos e de natureza até um pouco diferente
(Alcoforado et al., 2001). De acordo com a tabela 13 verificamos que o item 8
(aplicam facilmente o que conhecem para resolver novos problemas) é o que
apresenta a maior média do grupo (4,25), enquanto o item 28 (tém dificuldade em
adaptar-se a novos processos de producao) é o que apresenta menor concordancia

processos e exigéncias,

entre os empregadores respondentes (maior desvio-padrao: 0,930).
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Tabela 14: Minimos, maximos, médias e desvios-padrao do grupo D.

) ] ) Desvio
N Minimo Maximo Média
padréo
7. Revelam pouco interesse pela vida
105 1 5 2,11 1,281
da empresa
17. Tém orgulho em trabalhar na
105 1 5 4,38 0,801
empresa
27. S&8o incapazes de sacrificar a
] 105 1 5 2,27 1,022
vida pessoal em favor da empresa
37.sempre foram assiduos e pontuais 105 2 5 4,38 0,764
47. Mostram disponibilidade para
) 105 2 5 4,12 0,817
trabalhar em qualquer situacao
Numero de respostas validas 105

0 grupo D (Motivagao e Envolvimento) pretendia avaliar a importancia atribuida a
motivacdo e disponibilidade para o trabalho, assim como a assunc¢ao de valores da
cultura da empresa. Segundo Alcoforado et al. (2001) este conjunto de competéncias
foi, de longe, o mais sugerido nas entrevistas efetuadas. De acordo com a tabela 14
verificamos que os itens 17 (tém orgulho em trabalhar na empresa) e 37 (sempre
foram assiduos e pontuais) sdo os que apresentam a maior média do grupo (4,38),
enquanto o item 7 (revelam pouco interesse pela vida da empresa) é o que apresenta
menor concordancia entre os empregadores respondentes (maior desvio-
padrao:1,281).
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Tabela 15: Minimos, maximos, médias e desvios-padrao do grupo E.

) ) ) Desvio
N Minimo Maximo Média
padréao
1. Trabalham facilmente com
) . 105 2 5 4,16 0,786
equipamentos tecnol6gicos
16. Revelam inclinacdo para
105 1 5 3,80 0,984
trabalhar com qualquer software
26. Tém pouco jeito para
] 105 1 5 2,11 1,095
trabalhar com novas tecnologias
36. Sdo capazes de criar e
105 1 5 3,72 1,105
trabalhar com bases de dados
46. Revelam pouca apeténcia para
105 1 5 2,25 1,133
trabalhar com computadores
NuUmero de respostas validas 105

O grupo E (Novas Tecnologias) pretendia avaliar a importancia atribuida a

apeténcia para lidar com equipamentos tecnolégicos

desvio-padrao:1,133).
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nomeadamente bases de dados e softwares especificos. Trata-se de competéncias
muito valorizadas, nomeadamente em documentos oficiais e segundo Alcoforado et
al. (2001) apareciam referenciados em todas as entrevistas por eles realizadas. De
acordo com a tabela 15 verificamos que o item 1 (trabalham facilmente com
equipamentos tecnolégicos) é o que apresenta a maior média do grupo (4,16),
enquanto o item 46 (revelam pouca apeténcia para trabalhar com computadores) é o
que apresenta menor concordancia entre os empregadores respondentes (maior
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Tabela 16: Minimos, maximos, médias e desvios-padrao do grupo F.

) ] ) Desvio
N Minimo | Méaximo Média
padrao
5. Compreendem com facilidade as
] N 105 2 5 4,17 0,713
instrucdes de trabalho transmitidas
15. Localizam a informacé&o necessaria
105 2 5 4,06 0,770
num documento
25. Elaboram textos com analise critica e
. - 105 1 5 3,53 0,951
conteudo original
35. Interpretam diferentes gréficos,
105 1 5 3,91 0,942
tabelas, quadros e esquemas
45. Comunicam oralmente em diferentes
) o 105 1 5 3,86 0,790
situacdes, adaptando o vocabulario
NuUmero de respostas validas 105

O grupo F (Especificas) pretendia avaliar a importancia atribuida a apeténcia para
comunicar com os outros e interpretar diferentes tipos de expressdo verbal. Esta
dimensdo foi adaptada segundo os questionarios disponibilizados pelo Instituto de
Emprego e Formacao Profissional aos empregadores que colaboram em programas e
incentivos a criacdo de novos postos de trabalho (politicas de emprego). De acordo
com a tabela 16 verificamos que o item 5 (compreendem com facilidade as instrugoes
de trabalho transmitidas) é o que apresenta a maior média do grupo (4,17), enquanto
o item 25 (elaboram textos com analise critica e contetudo original) é o que apresenta
menor concordancia entre os empregadores respondentes (maior desvio-padrao:
0,951).
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Tabela 17: Minimos, maximos, médias e desvios-padrao do grupo G.

) . . Desvio
N Minimo Maximo Média
padréao
4. Dependem dos outros para a
) 105 1 5 2,35 1,160
realizacdo das suas tarefas
14. S&o capazes de fazer as coisas
] 105 2 5 4,19 0,786
s0zinhos
24, Esperam pelas ordens do chefe 105 1 5 2,84 0,952
34. Sdo capazes de atuar sozinhos 105 1 5 4,07 0,775
44. Revelam autonomia 105 1 5 4,10 0,741
NuUmero de respostas validas 105

O grupo G (Autonomia) pretendia avaliar a importancia atribuida a capacidade de
atuar com autonomia, ndo dependendo sistematicamente de ordens das chefias,
assumindo riscos e responsabilidades (Alcoforado et al., 2001). De acordo com a
tabela 17 verificamos que o item 14 (sdo capazes de fazer as coisas sozinhos) é o que
apresenta a maior média do grupo (4,19), enquanto o item 4 (dependem dos outros
para a realizacdo das suas tarefas) é o que apresenta menor concordancia entre os
empregadores respondentes (maior desvio-padrao: 1,160).

Tabela 18: Minimos, maximos, médias e desvios-padrao do grupo H.

Desvio
N Minimo | Méaximo Média B
padréo
3. Gostam de saber um pouco de tudo 105 1 5 4,16 0,748
13. Tém dificuldade em se expressar 105 1 5 1,88 0,978
23. Percebem as coisas com
. 105 1 5 1,83 0,765
dificuldade
33. Tém uma cultura geral acima da
) 105 1 5 3,35 0,877
média
43. Tém alguns conhecimentos de
) 105 1 5 3,10 1,224
uma lingua estrangeira
NUmero de respostas validas 105
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O grupo H (Cultura geral) pretendia avaliar, segundo Alcoforado et al. (2001), a
importancia atribuida ao facto de os trabalhadores possuirem conhecimentos mais
alargados e ndo diretamente relacionados com o trabalho. De acordo com a tabela 18
verificamos que o item 3 (gostam de saber um pouco de tudo) é o que apresenta a
maior média do grupo (4,16), enquanto o item 43 (tém alguns conhecimentos de uma
lingua estrangeira) é o que apresenta menor concordancia entre os empregadores
respondentes (maior desvio-padrao: 1,224).

Tabela 19: Minimos, maximos, médias e desvios-padrao do grupo I.

Desvio
N Minimo | Maximo Média .
padréao
2. S&o escrupulosos no
] 105 2 5 4,40 0,767
cumprimento dos deveres
12. S&o pouco responsaveis pelo
105 1 5 1,74 1,118
que fazem
22. S@o profissionais em quem se
) 105 1 5 4,41 0,743
pode confiar
32. Cuidam bem do material de
105 2 5 4,40 0,804
trabalho
42. Necessitam de ser controlados 105 1 5 2,25 1,090
NUmero de respostas validas 105

O grupo I (Responsabilidade) pretendia avaliar a importancia atribuida a
responsabilidade com que sdo assumidas as tarefas laborais e os valores da empresa,
bem como ao envolvimento pessoal no trabalho e no ambiente em que participa
(Alcoforado et al., 2001). De acordo com a tabela 19 verificamos que o item 22 (sdo
profissionais em quem se pode confiar) é o que apresenta a maior média do grupo
(4,41), enquanto o item 12 (sdo pouco responsaveis pelo que fazem) é o que
apresenta menor concordancia entre os empregadores respondentes (maior desvio-
padrao: 1,118).
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Tabela 20: Minimos, maximos, médias e desvios-padrao do grupo J.

) ) ) Desvio
N Minimo Maximo Média
padréao
6. Sdo jovens 105 5 3,03 1,069
11. N&o apresentam queixas de
i 105 5 3,66 0,897
saude
21. D&o poucas faltas por razdes de
i 105 5 3,72 0,976
saude
31. Tém pior destreza manual 105 4 1,72 0,753
41. Sao fisicamente resistentes 105 5 3,55 1,019
NuUmero de respostas validas 105

O grupo ] (Fisicas) pretendia avaliar a importancia atribuida as caracteristicas
fisicas como a robustez, idade e destreza manual. Segundo Alcoforado et al. (2001),
esta dimensao foi muito valorizada num estudo japonés realizado por Teichler, em
1995 (citado por Alcoforado et al, 2001). De acordo com a tabela 20 verificamos que o
item 21 (dao poucas faltas por razdes de satde) é o que apresenta a maior média do
grupo (3,72), enquanto o item 6 (sdo jovens) é o que apresenta menor concordancia
entre os empregadores respondentes (maior desvio-padrao: 1,069).

Tabela 21: Médias dos diferentes grupos de competéncias.

Grupos de Competéncias

D

F

G

Médias 4171 413

412

429

3,89

391

413

3,04

4 40

349

De acordo com a tabela 21 verificamos que o grupo I (responsabilidade) e o Grupo
D (motivacdo e envolvimento) sdo os grupos com maiores médias (4,40 e 4,29

respetivamente). Por outro lado, o grupo ] (competéncias fisicas) e o Grupo H (cultura

geral) sdo os grupos com menores médias (3,49 e 3,54 respetivamente).
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Constatamos que os itens 50 (aprendem com facilidade) e 8 (aplicam facilmente o
que conhecem para resolver novos problemas) apresentam os menores desvios-
padrao (0,620 e 0,690 respetivamente), ou seja, em termos gerais podemos afirmar
que sdo as duas carateristicas onde ha maior concordancia entre os empregadores
respondentes ao questionario, aquando da contratacdo de um novo colaborador. Por
outro lado, os itens 6 (sdo jovens), 36 (sdo capazes de criar e trabalhar com base de
dados), 41 (sdo fisicamente resistentes) e 43 (tém alguns conhecimentos de uma
lingua estrangeira) apresentam os maiores desvios-padrao (1,069, 1,105, 1,019 e
1,224 respetivamente), ou seja, em termos gerais podemos afirmar que sao as quatro
carateristicas onde ha menor concordancia entre os empregadores respondentes ao
questionario, aquando da contratacdo de um novo colaborador. Os itens 22 (sao
profissionais em quem se pode confiar), 2 (sdo escrupulosos no cumprimento dos
deveres) e 32 (cuidam bem do material de trabalho) apresentam as maiores médias
(4,41, 4,40 e 4,40 respetivamente), ou seja, representam as carateristicas mais
valorizadas pelos empregadores respondentes e tém em comum a particularidade de
pertenceram ao grupo; I - Responsabilidade. Por seu turno, os itens que apresentam
menores médias (3,03 e 3,10) sdo o item 6 (sdo jovens) e o item 43 (tém alguns
conhecimentos de uma lingua estrangeira) respetivamente, o que significa que sao as
carateristicas menos valorizadas pelos empregadores respondentes, aquando da
contratacdo de um novo colaborador.

6.2 Analise Fatorial

Para aplicar uma Andlise Fatorial € necessario que exista correlacdo entre as
variaveis, uma vez que se as correlagdes forem baixas, torna-se pouco provavel que
partilhem fatores comuns. A analise fatorial procura, em primeiro lugar, descrever a
variacdo ou variancia que é partilhada pelos valores dos sujeitos em trés ou mais
variaveis (Bryman e Cramer, 1992: 324, citado por Carvalho, 1997: 58).

A andlise fatorial permite identificar novas variaveis, em nimero menor que o
conjunto inicial, mas sem perda significativa da informagdo contida neste conjunto
(Reis, 1990: 1, citado por Carvalho, 1997: 58). Nesta perspetiva, a analise fatorial
inclui um conjunto de técnicas estatisticas cujo objetivo é representar ou descrever
um numero de varidveis iniciais a partir de um menor numero de variaveis
hipotéticas, ou seja, trata-se de um método estatistico multivariado que permite
transformar um conjunto de variaveis iniciais correlacionadas entre si, num outro
conjunto de variaveis ndo correlacionadas (ortogonais), as chamadas componentes
principais, que resultam de combinagdes lineares do conjunto inicial (Reis, 1990:15,
citado por Carvalho, 1997: 58).
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Tabela 22: KMO and Bartlett s Test.

Estatistica de de Kaiser-Meyer-Olkin
0,798
(KMO)
Teste de esfericidade de _ _
Bartlett Aproximacédo Qui-Quadrado 3685,179
df. 1225
Sig. 0,000

0 KMO (Estatistica de Kaiser - Meyer - Olkin) e o Teste de Barttlet sdo dois
procedimentos estatisticos que permitem aferir a qualidade das correlagdes entre as
variaveis de forma a prosseguir com a Analise Fatorial. Conforme descrito na tabela
22, 0 KMO proéximo de 0,8 indica que é possivel recorrer a técnicas de andlise fatorial,
ou seja, a amostra é adequada a anadlise fatorial (boa correlacao entre as variaveis).
Relativamente ao Teste de Barttlet verificamos que esta associado um p-value < 0,001
sendo o nivel de significancia igual a zero, rejeitando-se assim a hipdtese de a matriz
de correlagdes ser uma matriz identidade e evidenciando a existéncia de correlacao

entre algumas variaveis.

Tabela 23: Extracao dos Fatores: Total Variance Explained.

Rotation Sums of Squared Loadings
Componente
Total % de variacao % Cumulativa
1 7,817 15,635 15,635
2 6,210 12,419 28,054
3 5,974 11,948 40,002
4 4,651 9,302 49,304
5 3,015 6,029 55,333
6 2,016 4,033 59,366

Depois de algumas andlises efetuadas, constatamos que sdo 6 os fatores mais
importantes para a explicacdo dos dados recolhidos. De acordo com a tabela 23 foram
retidos 6 fatores que explicam 59,366% da variabilidade total dos dados. Os 6 fatores
que resultaram da andlise das componentes principais, apds rotacdo da matriz dos

fatores na analise fatorial, sdo apresentados (de forma resumida) na tabela 24.
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Tabela 24: Matriz Fatorial apds Rotacao Varimax (resumo).

i Variancia
Componentes Carateristicas Peso .
Explicada
4. Dependem dos outros para a realizagdo das suas tarefas 0,618
7. Revelam pouco interesse pela vida da empresa 0,443
12. S3o0 pouco responsaveis pelo que fazem 0,684
13. Tém dificuldade em se expressar 0,795
18. Dificilmente se adaptam a mudangas 0,743
19. S3o pouco sociaveis 0,770
20. Mostram pouco interesse em aprender 0,728
Conotagéo 23. Percebem as coisas com dificuldade 0,461 15 64%
Negativa 26. Tém pouco jeito para trabalhar com novas tecnologias 0,335 70
27. Sdo incapazes de sacrificar a vida pessoal em favor da empresa 0,431
28. Tém dificuldade em adaptar-se a novos processos de produgdo 0,710
29. Raramente se disponibilizam para ajudar os colegas 0,763
30. Dificilmente aprenderdo coisas complexas 0,757
31. Tém pior destreza manual 0,697
42. Necessitam de ser controlados 0,587
2. S&o escrupulosos no cumprimento dos deveres 0,818
3. Gostam de saber um pouco de tudo 0,669
5. Compreendem com facilidade as instrugdes de trabalho transmitidas 0,688
8. Aplicam facilmente o que conhecem para resolver novos problemas 0,672
9. Tomam iniciativas para bem do grupo de trabalho 0,718
Conotacgao 10. Aprendem depressa 0,654
. " 12,42%
Positiva 17. Tém orgulho em trabalhar na empresa 0,501
22. S3o profissionais em quem se pode confiar 0,578
32. Cuidam bem do material de trabalho 0,500
34. S3o capazes de atuar sozinhos 0,410
37. Sempre foram assiduos e pontuais 0,542
1. Trabalham facilmente com equipamentos tecnolégicos 0,611
15. Localizam a informagdo necessaria num documento 0,513
16. Revelam inclinagdo para trabalhar com qualquer software 0,695
TIC 25. Elaboram textos com andlise critica e conteudo original 0,746
Conhecimento | 33.Tém uma cultura geral um pouco acima da média 0,542 11.95%
Teérico 35. Interpretam diferentes gréficos, tabelas, quadros e esquemas 0,631 et
36. Sdo capazes de criar e trabalhar com base de dados 0,721
40. Estdo sempre disponiveis para aprender 0,436
45, Comunicam oralmente em diferentes situagdes, adaptando o vocabulario 0,637
11. N3o apresentam queixas de saude 0,625
14. S30 capazes de fazer as coisas sozinhos 0,516
21. D3o poucas faltas por razdes de salide 0,638
38. Facilmente se adaptam a novas situagdes 0,525
Disponibilidade | 44. Revelam autonomia 0,614 9,30%
47. Mostram disponibilidade para trabalhar em qualquer situagdo 0,600
48. Tém facilidade em resolver problemas novos 0,562
50. Aprendem com facilidade 0,525
6. Sdo jovens 0,785
. .. 41. Sdo fisicamente resistentes 0,740 o
Faixa Etaria 43. Tém alguns conhecimentos de uma lingua estrangeira 0,715 6,03%
24. Esperam pelas ordens do chefe 0,445
39. Costumam dar opinides sobre a organizagdo do posto de trabalho 0,581
Experiéncia 46. Revelam pouca apeténcia para trabalhar com computadores 0,427 4,03%
49. Trabalham melhor em equipa 0,433
59,37%

Total da Variancia Explicada
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O 12 componente agrupou os itens onde era espectavel obter uma menor
valorizagdo por parte dos empregadores respondentes face as carateristicas
descritas, a exce¢do dos itens 24 (esperam pelas ordens do chefe) e 46 (revelam
pouca apeténcia para trabalhar com computadores). Como vimos anteriormente o
item 24 (esperam pelas ordens do chefe) levanta algumas duividas em termos da sua
real conotagdo, portanto a surpresa desta componente centra-se na exclusdo do item
46 (revelam pouca apeténcia para trabalhar com computadores). Esta componente
explica 15,64% da variabilidade total dos dados e revela um & de Cronbach de 0,912

conforme apresentado na tabela 25.

Tabela 25: Reliability Statistics (Conotacao Negativa).

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach | Baseado em Parametros N de Itens
Estandardizados
0,912 0,917 15

0 29 componente agrupou os itens onde era espetavel obter uma maior
valorizagdo por parte dos empregadores respondentes face as carateristicas
descritas, explicando 12,42% da variabilidade total dos dados e revelando um a& de

Cronbach de 0,905 conforme apresentado na tabela 26.

Tabela 26: Reliability Statistics (Conotacao Positiva).

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach | Baseado em Parametros N de Itens
Estandardizados
0,905 0,905 11
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O componente n? 3 agrupou itens relacionados com novas tecnologias e
carateristicas que valorizam maiores niveis de literacia, ou seja, um conhecimento
tedrico mais elevado. Esta componente explica 11,95% da variabilidade total dos
dados e revela um & de Cronbach de 0,890 conforme apresentado na tabela 27.

Tabela 27: Reliability Statistics (TIC/Conhecimento Teorico).

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach | Baseado em Parametros N de Itens

Estandardizados

0,890 0,891 9

O componente n? 4 fez o agrupamento dos itens relacionados com a percegao que
o colaborador tem a nivel laboral, ou seja, no que se refere a sua disponibilidade fisica
e mental perante um contexto profissional. Esta componente explica 9,3% da
variabilidade total dos dados e revela um & de Cronbach de 0,835 conforme
apresentado na tabela 28.

Tabela 28: Reliability Statistics (Disponibilidade).

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach | Baseado em Parametros N de Itens

Estandardizados

0,835 0,844 8

0 52 componente agrupou os itens relacionados com a faixa etaria e conhecimento
de uma 22 lingua. Encontramos uma relacao légica nestes itens se concordarmos com
aqueles que defendem que os mais novos tém uma obrigacdo superior de aprender
uma 22 lingua porque s6 a partir de determinada altura é que o sistema de ensino se
adaptou a tal realidade! Esta componente explica 6,03% da variabilidade total dos
dados e revela um & de Cronbach de 0,458 conforme apresentado na tabela 29.
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Tabela 29: Reliability Statistics (Faixa Etaria).

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach | Baseado em Parametros N de Itens

Estandardizados

0,458 0,469 3

O componente n®6 agrupou os itens relacionados com a experiéncia dos
colaboradores. Encontramos uma relagdo logica nestes itens se concordarmos com
aqueles que defendem que os mais experientes tendem a criar rotinas e resistir as
mudangas, assumem sempre a responsabilidade pelo que fazem e normalmente nao
agem por impulso, ou seja, ponderam bem os fatores antes de executar as tarefas!
Esta componente explica 4,03% da variabilidade total dos dados e revela um & de
Cronbach de 0,456 conforme apresentado na tabela 30.

Tabela 30: Reliability Statistics (Experiéncia).

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach | Baseado em Parametros N de Itens

Estandardizados

0,456 0,452 4
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Tabela 31: Consisténcia Interna.

Cronbach's Alpha Based . N of

Component on Standardized Items Cronbach’s Alpha Items
Conotacao + 0,917 0,912 15
Conotagao - 0,905 0,905 11

TIC
Conhecimento 0,891 0,89 9
Tedrico

Disponibilidade 0,844 0,835 8
Faixa Etaria 0,469 0,458 3
Experiéncia 0,452 0,456 4
0,813 0,777 50

0 valor Alpha de Cronbach obtido para o conjunto dos 50 itens foi de 0,777 o que
indica um bom nivel de fiabilidade das questdes em andlise. Para as diferentes
subescalas pode-se verificar que os valores oscilam entre 0,456 (componente 6) e
0,912 (componente 1), indiciando niveis bastante satisfatérios de consisténcia
interna.

Pagina 59



Joao Pedro Nunes Martins

7. Discussao dos Resultados

De acordo com as tendéncias obtidas através da analise fatorial concluimos que
para a amostra obtida nesta investigacdo, os itens construidos deveriam estar
distribuidos pelos 6 agrupamentos retidos ao invés dos 10 grupos de competéncias
inicialmente propostos. Resultaram agrupamentos distintos daqueles verificados
inicialmente, que pretendem medir/avaliar competéncias de empregabilidade numa
l6gica distinta daquela apresentada por Alcoforado et al (2001).

Ao longo da revisdo da literatura constatamos que varios sdo os autores que
defendem, em termos gerais, ser uma combinacdo entre diferentes saberes que
permitem a execucdo de diferentes tarefas. Efetivamente a competéncia, como
capacidade de execuc¢do de determinadas tarefas pode desdobrar-se em trés niveis de
conhecimentos: o saber (o que fazer); o saber-fazer (como fazer) e saber-ser e saber-
estar (engloba também um conjunto de atitudes, habilidades e comportamentos que o
individuo precisa desempenhar com eficacia). Isto significa que o saber prende-se
com um conjunto de conhecimentos tedéricos que permitem desempenhar
determinada tarefa. Numa perspetiva diferente, o saber-ser e saber-estar estao
relacionados com caracteristicas pessoais que contribuem para a qualidade das
interagdes humanas no trabalho e para a formacao de atitudes e comportamentos. O
saber-fazer refere-se as habilidades motoras e ao conhecimento necessario para
executar determinada tarefa laboral. O saber-agir aproxima-se da nocdo de
competéncia, ou seja, capacidade de mobilizar conhecimentos, habilidades e atitudes
para o trabalho (Le Boterf, 1994). Ao fazermos uma analogia com a aprendizagem
deparamo-nos com diferentes dominios: o dominio cognitivo (saber-saber) que
corresponde as aprendizagens relacionadas com o pensamento légico e com as
operacdes intelectuais, teorias, conceitos, regras, cadigos, etc.; o dominio psico-motor
(saber-fazer) que corresponde as aprendizagens relacionadas com movimentos do
corpo, com a capacidade de manipular fisicamente objetos, como seja ferramentas ou
utensilios para realizar uma tarefa, resolver situacées que requerem destreza motora
ou coordenacao de movimentos especializados; e o dominio sdcio afetivo (saber-
ser/saber-estar) que corresponde as aprendizagens realizadas no dominio social e
afetivo, o que corresponde aos sentimentos, atitudes, comportamentos, a capacidade
de adaptacdo as mudancas, relagdes pessoais, capacidade de enfrentar desafios.
Sempre que utilizamos o termo aprendizagem estamos a referir-nos aos trés
dominios do saber: saber-saber, saber-fazer e saber-ser /saber-estar.

Os resultados deste estudo vém refor¢car o entendimento da competéncia com
base num conjunto de saberes agrupados em dimensdes distintas, pois para a
amostra obtida nesta investigacao, os itens construidos devem estar distribuidos por
6 agrupamentos, conforme se sugere na figura 9, para uma futura investigacao.
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Empresa « > Empresario
Famo de Atividade Idade
Nim ero de Funcionarios Sexo
Contratagdes recentes Lugar Ocupado
Competéncias de
Empregabilidade

Itens onde era espectdvel obter uma menor valorizagio por parte

glacic Nenatiia dos empregadores respondentes face ds carateristicas descritas.

Itens onde era espetavel obter uma maior vaorizagio por parte

Coogas Rasiliza dos empregadores respondentes face ds carateristicas descritas

TIP Itens relacionados com tecnologias da informaco e comunicacdo
Conhecimento e carateristicas que valorizam maiores niveis de literacia, ou seja,
Teorico um conhecimento tedrico mais elevado.

Itens reladonados com a percepdo que o colaborador tem a nivel
Disponibilidade laboral, ou seja, no que se refere 3 sua disponibilidade fisicae
psiquica perante um contexto profissional

. - Ttens relacionados com a faixa etdria e conhecimento de uma 2*
Faixa Etaria e

Experiéncia Itens relacdonados com a experiénda dos colaboradores.

Figura 9: Sugestdo da analise das variaveis em investigacao futura.

Se analisarmos os agrupamentos da figura 9, com atenc¢do, facilmente
conseguimos encontrar uma analogia entre os fatores e as diferentes dimensoes de
competéncias: TIC/Conhecimento Teodrico (Saber-saber); Disponibilidade (Saber
ser/Saber estar); Faixa Etaria/Experiéncia (Saber-fazer).
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lll - Consideracdes finais e sugestdes futuras

Este trabalho pretendia, como é sabido, auscultar os empresarios da regido da
Beira Interior acerca das principais carateristicas, relativamente ao que esperam de
um colaborador que pensam integrar nos quadros da empresa. Para o efeito e apds
um enquadramento tedrico acerca dos conceitos de competéncia e empregabilidade,
recorreu-se a um questiondrio ja utilizado por outros investigadores numa regido do
pais distinta.

Neste sentido, o questionario construido, segundo os seus autores, partia,
naturalmente, dos conjuntos de competéncias identificados ao longo da revisdo da
literatura, mas para a sua construgao também recorreram a entrevistas com técnicos
dos servicos publicos de emprego, nomeadamente conselheiros de orientacao
profissional e gestores de carreira, ou entdo da simples observa¢do e entrevistas
informais que foram realizadas. Dai surgiram entdo dez grupos de competéncias
compostos por algumas carateristicas (ainda que ndo houvesse consenso entre os
varios especialistas, os investigadores optaram pelos itens que reuniam maior
concordancia).

A partir dos resultados da investigacdo podemos destacar algumas tendéncias
evidentes:

Os empregadores respondentes tendem a valorizar, em qualquer atividade, as
competéncias relacionadas com um conjunto de valores préprios, nomeadamente os
que traduzem a importancia atribuida a Responsabilidade e a Motivacdo e
Envolvimento laboral. Por outro lado, ficamos convencidos que os empregadores
respondentes atribuem uma menor valorizagdo as competéncias relacionadas com as
carateristicas fisicas e com os conhecimentos mais alargados e generalistas.

Apoés a andlise dos dados intui-se uma necessidade clara da constru¢ao de um
modelo de desenvolvimento mais produtivo e de haver uma reestruturacao dos
modelos de qualificacdo com base na promog¢ao da competitividade. Isto significa que
no ambito das politicas ativas de emprego e formacdo profissional, em particular, no
dominio da formacdo de desempregados a adocdo de moédulos de formacao
transversal (treino de competéncias transversais) dirigida a desempregados podera,
eventualmente, contribuir para a melhoria dos niveis de empregabilidade.

Torna-se necessario apostar numa sociedade caraterizada pelo conhecimento,
onde o desenvolvimento de competéncias ao longo da vida tem um notavel relevo.
Com base em todos estes aspetos e considerando que os adultos ativos manifestam,
normalmente, baixa participacao nas atividades propostas pelos centros de emprego
e centros de formacdo profissional, urge a criacdo de um modelo que promova um
conjunto de atitudes, competéncias e conhecimentos em detrimento de outros.

Se era necessario encontrar um conjunto de competéncias determinantes para
uma rapida integracao ou reintegracdo no mercado de trabalho, verificamos que

Pagina 63



Joao Pedro Nunes Martins

estas sdo dificeis de quantificar e qualificar. Verificamos que ainda ha muito que
percorrer, pois cada vez mais o mercado de trabalho procura profissionais com
autoconfianca, com capacidade de resisténcia ao stress e bastante otimistas. As
caracteristicas exploradas nesta investigacdo, num futuro préximo, poderio ser a
chave de sucesso para uma empregabilidade rapida e eficaz.

A partir dos resultados do presente estudo podemos sublinhar também que a
maioria das empresas auscultadas recorre aos respetivos soOcios-gerentes
(empresarios) para fazer contratagdes, ou entdo sdo os encarregados ou chefes de
servico a fazé-lo, o que nos indica que devemos recolher informacdes mais especificas
e exaustivas junto desses profissionais, por exemplo, através de entrevistas, com o
intuito de complementar este trabalho e deixar um forte contributo par encontrar
solugdes que facilitem a integracdo ou reintegracao de desempregados no mercado de
trabalho.

Para futuras investigacdes sugerem-se estudos mais aprofundados sobre a
tematica em questdo, sendo possivel considerar diferentes formas de contatar os
empresarios, nomeadamente através de outras metodologias de investigacao,
considerar outras varidveis, refletir acerca da possibilidade de comparar os
resultados encontrados com outras regides do pais e investigar também empresas de
um mesmo setor. Em futuras investigacdes, também seria interessante, estender este
tipo de investigacdo aos paises da Unido Europeia, de modo a analisar possiveis
semelhancas ou diferencas na opinido dos empregadores, nas carateristicas das
empresas e nas politicas de emprego aplicadas.
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Anexo A: Questionario

Questionario aos Empregadores da Beira
Interior

Este inquérito destina-se a recolher informagao sobre as competéncias de
empregabilidade na otica dos empresarios da Beira Interior e o seu
preenchimento demorara apenas alguns minutos. A sua colaboracao € muito
importante. Toda a informacao recolhida € de carater confidencial e anénimo.
Desde ja o nosso bem-hajal

Exprima o grau de importancia que atribui a cada uma das seguintes afirmagoes,
onde 1 significa "Discordo Plenamente” e 5 significa "“Concordo Plenamente”
relativamente as carateristicas que mais valoriza nos colaboradores que pensa
integrar nos quadros da empresa.

1. Trabalham facilmente com equipamentos tecnolégicos

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () () ) (& Concordo Plenamente

2. 580 escrupulosos no cumprimento dos deveres

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () () ) ) Concordo Plenamente

3. Gostam de saber um pouco de tudo

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente () ) (O ) ) Concordo Plenamente

4. Dependem dos outros para a realizago das suas tarefas

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () () ) ) Concordo Plenamente
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6. Sdo jovens

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () () 0 ) Concordo Plenamente

7. Revelam pouco interesse pela vida da empresa

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente (&) O (O O & Concordo Plenamente

8. Aplicam facilmente o que conhecem para resolver novos problemas

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente () ) (O ) () Concordo Plenamente

9. Tomam iniciativas para bem do grupo de trabalho

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () (O (0 ) Concordo Plenamente

10. Aprendem depressa

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O (O (O (O () Concordo Plenamente

11. Ndo apresentam queixas de sadde

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O () (O ) ) Concordo Plenamente

12. Sdo pouco responsaveis pelo que fazem

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O () (O ) () Concordo Plenamente

13. Tém dificuldade em se expressar

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O O (O O & Concordo Plenamente
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14. S&o capazes de fazer as coisas sozinhos

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O () (O () ) Concordo Plenamente

15. Localizam a informag&o necessaria num documento

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () () 0 i Concordo Plenamente

16. Revelam inclinago para trabalhar com qualquer software

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O O (& (O O Concordo Plenamente

17. Tém orgulho em trabalhar na empresa

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () () 0 ) Concordo Plenamente

18. Dificilmente se adaptam a mudangas

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O (O (O 0 0 Concordo Plenamente

19. 530 pouco socidveis

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente ) 0 (O () (O Concordo Plenamente

20. Mostram pouco interesse em aprender

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente ) 0 (O () (O Concordo Plenamente

21. Do poucas faltas por razdes de sadde

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente ) & (O O (O Concordo Plenamente

Pagina 73



Joao Pedro Nunes Martins

22. S3o profissionais em quem se pode confiar

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () () ) i Concordo Plenamente

23. Percebem as coisas com dificuldade

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () ) () () Concordo Plenamente

24, Esperam pelas ordens do chefe

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O () ) ) ) Concordo Plenamente

25. Elaboram textos com andlise critica e contelido original

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O () & (O () Concordo Plenamente

26. Tém pouco jeito para trabalhar com novas tecnologias

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () 0 () () Concordo Plenamente

27. 530 incapazes de sacrificar a vida pessoal em favor da empresa

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O ) ) ) ) Concordo Plenamente

28. Tém dificuldade em adaptar-se a novos processos de produggo

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente () ) ) ) ) Concordo Plenamente

29. Raramente se disponibilizam para ajudar os colegas

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O ) () (0 ) Concordo Plenamente
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30. Dificilmente aprenderdo coisas complexas

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () () 0 ) Concordo Plenamente

31. Tém pior destreza manual

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O O (O (O & Concordo Plenamente

32. Cuidam bem do material de trabalho

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O () (O () () Concordo Plenamente

33. Tém uma cultura geral um pouco acima da média

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () () 0 i Concordo Plenamente

34. 530 capazes de atuar sozinhos

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () (O O ) Concordo Plenamente

35. Interpretam diferentes graficos, tabelas, quadros e esquemas

1 2 3 4 5

Discordo Plemamente () () (O (O ) Concordo Plenamente

36. S3o capazes de criar e trabalhar com base de dados

12 3 4 &

Discordo Plenamente () () (O () i Concordo Plenamente

37. Sempre foram assiduos e pontuais

1 2 3 4 5

Discordo Plemamente () () (O (O ) Concordo Plenamente
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38. Facilmente se adaptam a novas situagbes

1 2 3 4 &

Discordo Plenamente (O () (O (O ) Concordo Plenamente

39. Costumam dar opinides sobre a organizagio do posto de trabalho

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente ) (& (O O & Concordo Plenamente

40. Estao sempre disponiveis para aprender

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente ) () (O () ) Concordo Plenamente

41. Sao fisicamente resistentes

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O () (O (O () Concordo Plenamente

42. Necessitam de ser controlados

1 2 3 4 5
Discordo Plenamente ) ) (& O ) Concordo Plenamente

43. Tém alguns conhecimentos de uma lingua estrangeira

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente () & (& O (O Concordo Plenamente

44, Revelam autonomia

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () (O (O (O Concordo Plenamente

45, Comunicam oralmente em diferentes situagdes, adaptando o vocabulario

1T 2 3 4 5

Discordo Plenamente () ) (& ) (O Concordo Plenamente
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46. Revelam pouca apeténcia para trabalhar com computadores

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente ) () (O () () Concordo Plenamente

47. Mostram disponibilidade para trabalhar em qualquer situagéo

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente (O () (O (0 ) Concordo Plenamente

48, Tém facilidade em resolver problemas novos

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente ) ) (O ) ) Concordo Plenamente

49, Trabalham melhor em equipa

1 2 3 4 &

Discordo Plenamente () () (O (O ) Concordo Plenamente

50. Aprendem com facilidade

1 2 3 4 5

Discordo Plenamente () () (O (0 ) Concordo Plenamente

Ramo de atividade

N? de funcionarios

[ 7]

Lugar gue ocupa na empresa

() Socio-Gerente

i) Encarregado

i) Diretor de Recursos Humanos
() Chefe de Servigos

i) Coordenador de departamento
Sexo
oM

O F
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Idade

i) Menos de 20 anos de idade
i) Entre 21 e 30 anos de idade
i) Entre 31 e 40 anos de idade
i) Entre 41 e 50 anos de idade
() Mais de 50 anos de idade

Fez contratagdes nos Ultimos seis meses

[ ]

Gostaria de deixar algum comentario

MNunca envie senhas em Formularios Google.
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Anexo B: Output do SPSS

Ramo de atividade

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Comércio 18 17,14 17,14 17,14
Servigos 38 36,19 36,19 53,33
Inddstria 12 11,43 11,43 64,76
Construgdo 19 18.1 18.1 82,86
Turismo 2 1.9 1.9 84,76
Restauracio 16 15,24 15,24 1004
Total 105 100,0 100,0
N° de funcionarios
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
v alid Del1ag 64 61,0 61,0 61,0
De 10a 20 34 324 324 93,
Mais de 20 7 6,7 6,7 100,0
Total 102 100,0 100,0
Lugar que ccupa na empresa
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Chefe de Servicos 15 14,3 14,3 14,
Coordenador de 10 95 9,5 23,:]
departamento
Diretor de Recursos 2 1,9 1,9 257
Humanos
Encarregado 20‘ 19,0‘ 19,0 44 8
Socio-Gerente 58‘ 55,2‘ 55,2 1OD,U|
Total 105‘ 1[]0,[]‘ 100,0
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Saxo
Cumulative
Frequency Percent Walid Percent Percent

valid F 35 33,3 33,3 33,

M 70 66,7 66,?" mu,zl

Total 105 100,0 'mﬁ,n‘

Idade
Cumulative
Frequency Percent Walid Percent Percent

Valid  Entre 21 e 30 anos de idade 10 9,5 9,5 9,5

Entre 31 e 40 anos de idade 53‘ 50,5‘ 50,5 60,0

Entre 41 e 50 anos de idade 25‘ 23,8‘ 23,8 83.8

Mais de 50 anos de idade 1?" 16,2‘ 16,2 100,0

Total 105‘ 1 D'D,U‘ 100,0

Fez contratagdes nos ultimos seis meses
Cumulative
Frequency Percent Yalid Percent Percent

Valid Nao 74 70,5 70,5 70,54

Sim 31 29,5 295 100,04

Total 105 100,0 100,0
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Descriptive Statistics

Minimum | Maximum Mean Std. Deviation

10. Aprendem depressa 105 1 5 410 a7
20. Mostram pouco interesse 105 1 5 1,80 1,004
em aprender

30. Dificimente aprenderdo 105 1 4 1,88 3T
COiSas complexas

40. Estdo sempre disponiveis| 105 2 5 4,18 744
Jpara aprender

0. Aprendem com facilidade 105 3 5 4,22 620
Walid N (listwise) 105
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation

9. Tomam iniciativas para 105 1 5 426 844
joem do grupo de trabalho

19. S&o pouco socidveis 105 1 5 1,69 913
29. Raramente se 105 1 5 1,74 L8991
ldisponibilizam para ajudar os

colegas

39. Costumam dar opinides 105 2 5 4,02 J4T

sobre a organizacdo do

Jrosto de trabalho

49. Trabalham melhor em 105 2 5 412 829

equipa

Walid N (listwise) 105
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Descriptive Statistics

M Minimum | Maximum Mean Std. Deviation

5. Aplicam facimente o que 105 2 5 4,25 ,690]
conhecem para resolver
fnovos problemas

18. Dificimente se adaptam 105 1 4 1,91 8004
a mudancas

28. Tém dificuldade em 105 1 ] 1,98 930)
adaptar-se a novos
Jorocessos de producao

38. Facilmente se adaptam a 105 1 i 4,06 8301
Jnovas situacGes

48. Tém facilidade em 105 1 5 4,05 681
Jresolver problemas novos

Valid N (listwise) 105

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation

7. Revelam pouco interesse 105 1 5 2.1 1,281
|pela vida da empresa

17. Tém orgulho em 105 1 5 4,38 801
trabalhar na empresa

27. S&0 incapazes de 105 1 5 227 1,022
sacrificar a vida pessoal em

favor da empresa

37. Sempre foram assiduos g 105 2 5 4,38 764
Jrontuais

47. Mostram disponibilidade 105 2 5 412 BT
para trabalhar em qualquer

situacao

Walid N (listwise) 105
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Descriptive Statistics

M Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
1. Trabalham faciimente com 105 2 5 4,16 786
equipamentos tecnolagicos
16. Revelam inclinagdo para 105 1 5 3,80 984
trabalhar com qualquer
software
26. Tém pouco jeito para 105 1 5 21 1,095
trabalhar com novas
tecnologias
36. SAo capazes de criar e 105 1 5 3,72 1,105
trabalhar com base de dados
46. Revelam pouca 105 1 5 2,25 1,133
apeténcia para trabalhar com
computadores
Walid N (listwise) 105
Descriptive Statistics
M Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
2. Compreendem com 105 2 o 417 J13
facilidade as instrucdes de
trabalho transmitidas
15. Localizam a informacao 105 2 5 4,06 i |
Jnecessaria num documento
25. Elaboram textos com 105 1 ] 3,93 951
analise critica e contetido
Joriginal
35. Interpretam diferentes 105 1 5 3,91 942
loraficos, tabelas, quadros e
esquemas
45. Comunicam cralmente 105 1 5 3,86 790y
em diferentes situagdes,
adaptando o vocabulario
Walid N (listwise) 105

Pagina 83



Joao Pedro Nunes Martins

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation

4. Dependem dos outros 105 1 ] 235 1,160
lpara a realizacdo das suas

tarefas

14. S50 capazes de fazer as 105 2 ] 4,19 186

coisas sozinhos

24. Esperam pelas ordens do 105 1 ] 2,84 952

chefe

34. S3o0 capazes de atuar 105 1 5 4,07 T75

sozinhos

44 Revelam autonomia 105 1 5 410 741

Walid N (listwise) 105

Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation

3. Gostam de saber um 105 1 5 416 7481
jpouco de tudo

13. Tém dificuldade em se 105 1 5 1,88 4978
expressar

23. Percebem as coisas com 105 1 5 1,83 65
Jaificuidace

33. Tém uma cultura geral 105 1 5 3,35 BTT
jum pouco acima da media

43. Tém alguns 105 1 5 3,10 1,224
conhecimentos de uma
Jlingua estrangeira

Walid M (listwise) 105
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Descriptive Statistics

Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
2. S30 escrupulosos no 105 2 5 4,40 Ni:Ti
cumprimento dos deveres
12. S&0 pouco responsaveis 105 1 5 1,74 1,118
|pelo que fazem
22. Sao profissionais em 105 1 5 441 J43
Jquem se pode confiar
32. Cuidam bem do material 105 2 5 440 B804
|de trabaino
42. Necessitam de ser 105 1 3 2,25 1,0908
controlados
Walid M (listwise) 105
Descriptive Statistics
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
46_ S&0 jovens 105 1 2 3,03 1,069
11. Ndo apresentam queixas 105 1 5 3,66 897
Jde saide
21. Ddo poucas faltas por 105 1 ] 3,72 976
Jrazdes de saide
31. Tém pior destreza 105 1 4 1,72 T8
jmanual
41. Sao fisicamente 105 1 5 3,55 1,019
Jresistentes
Walid M (listwise) 105
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure , 798
of Sampling Adequacy.
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 3685,179
df 1225
Sig. ,000
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Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Exfraction Sums of Sguared Loadings

Compo

nemnt Total % of Variance Cumulative % Total % of Varance Cumulative %

i 15,362 30,725 30,725 15,362 30,725 30,725
2 4,408 8,892 38,717 4,406 8,882 38,717
3 3,360 8,720 45,438 3,380 8,720 48,438
4 2,780 5,580 52,018 2,780 5,580 EE.:I‘El
] 1,882 3,084 56,002 1,082 3,884 5,002
B 1,682 3,364 58,3046 1,682 3,364 58,3604
7 1,378 2,750 52,125

B 1,237 2,473 64,558

] 1,123 2,247 56,845

10 1,067 2,133 G8.978

11 JBE3 1,805 TO0.584

12 B33 1,866 72,750

13 B0z 1,804 T4.554

14 B30 1,660 T8.214

15 B25 1,648 T7.504

16 .TE0 1,580 TH. 444

17 738 1,477 80,821

18 734 1,468 52,380

18 G524 1,248 83,638

20 B17 1,233 B4.871

21 S48 1,098 85,967

|22 A24 1,047 B7.014

23 A00 .Bog BB.013

24 A7E JBE1 58,004

25 452 803 BB.868

|25 442 .Be4 80,752
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41 5|
.3ag|
.363|
341 |
301 |
.253|
.269|
.243|
.235|
.229|
21 3|
1 m|
1 64|
1 4?|
141 |
1 24|
A1 o|
.D96|
.ng|
081 |
.ma|
.D55|
.n::45|
.n::4n:n|

831
J78
J26
681
J602
566
53T
A86
469
A58
A26

91,583
92,361
93,086
93,767
94,370
04,036
95,473
95,960
96,429
96,886
a7,312
97,651
97,979
98,274
98,555
98,803
99,023
99,216
99,395
99,556
99,713
99,829
99,920

100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Compo Rotation Sums of Squared Loadings

nent Total % of Variance | Cumulative %
1 7817 15,635 15,635
IZ 6,210 12,419 28,054
3 5974 11,948 40,002
|4 4651 9,302 49 304
5 3,015 6,029 55,333
6 2,018 4,033 59,366

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Scree Plot

159

Eigenvalue
2

| | | I I | ] LI | 1 | [ | | I 1 1 | 1
1 3 & 7 0 11 13 1517 19 21 23 25 27 20 3 33 3£ 37 30 41 43 45 47 49

Component Number

Rotated Component Matrix®

Component

1 2 3 4 5 6

1. Trabalham facilmente com 444 611

Jequipamenios tecnoldgicos

2. 580 escrupulosos no 818
cumprimento dos deveres
3. Gostam de saber um 669
Jpouco de tudo
4. Dependem dos outros 618 317
l‘para a realizac3o das suas

arefas

5. Compreendem com 6E8

acilidade as instrugdes de
rabalho transmitidas

G. S3o jovens 785

7. Revelam pouco interesse 443 -,396

pela vida da empresa
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2. Aplicam facilmenie o que
conhecem para resolver
novos problemas

9. Tomam iniciativas para

jrem do grupo de trabalho
10. Aprendem depressa

11. Ndo apresentam queixas
de salde

12. S80 pouco responsaveis
fJrelo que fazem

13. Tém dificuldade em se
Jexpressar

14. S80 capazes de fazer as
jJcoisas sozinhos

15. Localizam a informacdo
Inecessaria num documento

16. Revelam inclinacdo para
ftrabalhar com qualguer

software

17. Tém orgulho em
frabalhar na empresa

18. Dificiimente se adaptam
a mudancas

19. S30 pouco sociaveis

20. Mostram pouco interesse

jem aprender
21. Ddo poucas faltas por

Jrazbes de saide

22. S30 profissionais em
quem se pode confiar

23. Percebem as coisas com
jdificuldade

24. Esperam pelas ordens do
chefe

25, Elaboram textos com
analise critica e conteddo
joriginal

26. Tém pouco jeito para

rabalhar com novas
ecnologias

-,370

684

743

70
728

A61

25T

G672

718

654

395

497

501

578
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27. S30 incapazes de
sacrificar a vida pessoal em

ffavor da empresa

28. Tém dificuldade em
adaptar-se a novos

Jprocessos de producio

20, Raramente se

disponibilizam para ajudar os
colegas

30. Dificilmente aprender3o

Jcoisas complexas

31. Tém pior destreza
fmanual

32. Cuidam bem do material

jde trabalho

33. Tém uma cultura geral

Jum pouco acima da média

34. S50 capazes de atuar
s0Zinhos

35, Interpretam diferentes
lgr:%ﬁcc:s, tabelas, quadros &
=

squemas

36. S30 capazes de criar e

frabalhar com base de dados

37. Sempre foram assiduos e

lpﬂntuais
38. Facilmente se adaptam a

Jnovas situacdes

39. Costumam dar opinides
sobre a organizagdo do
|pﬂsta de trabalho

40, Estdo sempre disponiveis
fpara aprender

41. Sao fisicamente

Jresistentes

42 Mecessitam de ser

Jcontrolados

43, Tém alguns

conhecimentos de uma

lingua estrangeira

A3

J10

J63

a57

it

-39

-.308

-303

- 303

500

A10

542

408
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|44. Revelam autonomia 395 365 614

45 Comunicam oralmente 63T 381
fem diferentes situacdes,

adaptando o vocabulario

6. Revelam pouca - 452 A27
apeténcia para trabalhar com

Jcomputadores

47 . Mostram disponibilidade 346 316 600

para trabalhar em qualquer
Lituacﬁo
48, Tém facilidade em 562

Jre solver problemas novos

49 Trabalham melhor em 321 384 433
equipa
|5[J. Aprendem com facilidade A26 525

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Mormalization.

a. Rotation converged in 10 iterations.
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