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Resumo

A presente investigacdo insere-se no ambito do Mestrado em Sociologia, area de
especializacdo em Recursos Humanos e Desenvolvimento Sustentavel, tem por objetivo
identificar as préaticas de recrutamento dos recursos humanos das empresas privadas do

Funchal.

Todo o trabalho esta baseado na andlise feita aos gestores de recursos humanos destas empresas,
percebendo assim as praticas de recrutamento e 0s seus métodos de selecdo, o que é gue estas

procuram nas pessoas que recrutam.

Trata-se de um estudo de casos multiplos para o qual se aplicaram entrevistas, tendo em vista a
obtencéo de dados para conhecimento da realidade. O presente estudo, é revestido de um carater

qualitativo e foi feito através de entrevistas semiestruturadas.

Palavras-chave: pessoas, recrutamento, organizac@es e dindmicas sociais
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Abstract: “Searching for talents: practices, profiling and
(in)consistencies in the recruitment and selection process”

This research is part of the Masters in Sociology, specialization area in Human Resources and
Sustainable Development, aims to identify the recruitment practices of the human resources of

private companies in Funchal.

All the work is based on the analysis done to the human resources managers of these companies,
thus perceiving the recruitment practices and their selection methods, what they look for in the

people they recruit. It is a multiple case study for w

hich interviews were apllied, in order to obtain data to know reality. The present study has a

gualitative character and was done through semi structured interviews.

Keywords: people, recruitment, organizations and social dynamics
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Introducao

O recrutamento e selecdo sdo duas faces da mesma dindmica das organizacdes. A area de
recrutamento e selecdo de pessoas tem um papel nevrélgico no sucesso das organizagdes.
Selecionar as pessoas certas para o lugar certo € um enorme desafio. Trata-se de uma espécie
de Iceberg s6 uma parte estd visivel e, a ocula, constitui uma zona de incerteza. Segundo
Chiavenato (1999:107) a selecdo configura-se como a “escolha certa da pessoa certa para o
lugar certo”. Que quadro de competéncias sdo necessarias para a melhorias das respostas da
organizacdo face aos seus publicos e, igualmente, que competéncias estdo disponiveis no
quadro dos recursos humanos passiveis de serem selecionados constituem o jogo de atores que
coloca frente a frente a organizagdo/setor de recursos humanos e o capital humano disponivel

para a funcdo.

Neste processo de recrutamento e sele¢do de pessoas procurar um profissional “tipo ideal”, isto
é, um profissional qualificado que atenda as exigéncias da empresa para afastar a rotatividade
de pessoal e 0 gasto com admisséo e demissao de pessoas é, de facto, um desafio. Nao adianta
contratar por contratar. E preciso ser nevralgico nos processos. Mas, afinal, que pessoas (ou
capital humano) procuram as organizac6es? O que dao em troca? O que exigem? S&o perguntas
que, apesar da simplicidade aparente, constituem uma carga de complexidade na resposta. Este

é, indiscutivelmente, um desafio desta investigac&o.

A evolucdo da sociedade clarifica a existéncia de niveis de desenvolvimento e qualidade de
vida muito diferentes do passado, mas por outro lado atravessa-se um quadro de instabilidade a
nivel econémico, nomeadamente no mercado de trabalho, como consequéncia do desemprego.
O objetivo do trabalho mudou e assume um papel central na vida dos individuos, que procuram
cada vez mais executar uma atividade profissional gratificante ao mesmo tempo, e apelando ao

pensamento de Andre Gorz (1997), que o trabalho para toda a vida acabou.

Neste contexto, urge questionar de que forma é que é feito o recrutamento das empresas
privadas do Funchal, ou seja, perceber/descodificar os processos de recrutamento e selecao, o
perfil dos trabalhadores, bem como os tipos de competéncias que sdo procurados pelas empresas

do universo em estudo.

O objetivo geral da nossa investigacdo consiste em identificar as praticas de recrutamento dos

recursos humanos das empresas privadas do Funchal.
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Os objetivos especificos consistem em:

a) ldentificar praticas/tipos de recrutamento de recursos humanos;

b) Mapear os perfis de recursos humanos que as empresas procuram;

¢) Identificar quadros de competéncia procurados pelas empresas;

d) Elencar necessidades de recursos humanos por parte das empresas do Funchal.

A presente dissertacdo esta dividida em duas partes, que abrangem os temas centrais da
investigacdo que pretendemos desenvolver. Organizamo-los na sequéncia e moldes que
consideramos ser mais pertinentes para um trabalho de projeto de investigacdo. Assim sendo,
numa primeira parte é feita uma revisdo da literatura que fundamenta os objetivos da
dissertacdo. Definiram-se conceitos importantes e que estruturaram a presente dissertag&o.
Numa segunda parte, procedeu-se a fundamentacdo da metodologia adotada, numa perspetiva
qualitativa, bem como os instrumentos de pesquisa utilizados e procedemos a apresentacdo dos
dados, a sua analise e interpretacdo. Por fim, sdo tiradas as conclusdes a nivel critico da

investigacéo realizada.
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|. COMPONENTE TEORICA
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1. Os desafios da investigagao

Nos ultimos anos tém vindo a ocorrer variadas transformacfes (politicas, econdémicas,
ambientais e culturais) com grandes impactos nas relagfes sociais, tornando a sociedade
contemporanea muito variada e complexa. Na sequéncia dessas transformacdes e com o
avanco da globalizacdo, as organizacGes precisam de se adaptar as diversas mudancas que
acontecem em todos os setores da economia. E muito importante e até imperativo a
capacidade de aprendizagem e a adaptacdo as possiveis mudancas, isto porque com o
aumento das competitividades torna-se necessario que as empresas busquem novas estratégias
para que haja um crescimento no mercado em que atuam. Igualmente, a reconfiguracdo da
organizagdo do trabalho veio implicar uma nova dindmica na organizacéo do trabalho e das
relagdes laborais, principalmente nas décadas de 80 e 90 do século passado. Foi neste
contexto que comegou a emergir 0 conceito e a pratica da flexibilizagdo em contexto laboral,
cujo principal postulado assentava na possibilidade de a empresa contar com mecanismos que
Ihe permitissem introduzir ajustamentos na produgdo, na organizacdo do trabalho, no salario e
condicdes de trabalho, para fazer face as flutuagdes da economia, as alteragcBes provocadas

pelas inovagOes tecnoldgicas bem como por fatores inerentes as estratégias de mercado.

Para dar resposta a este novo contexto, as empresas tém vindo a flexibilizar a sua atividade,
por exemplo através do recurso a novas formas de recrutamento de trabalhadores. O
recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e futuras de recursos humanos das
organizagdes. O desafio do momento é fornecer & organizagdo um numero suficiente de
pessoas necessarias é execucdo dos seus objetivos imediatos de atrair candidatos, entre 0s
quais serdo selecionados os futuros participantes da organizagdo (Chiavenato,2006: 166). Ou
seja, 0 recrutamento representa um processo estratégico dentro das empresas, decisivo para
manter a competitividade no negécio, renovando ou confirmando a estratégia adotada pela

organizagéo.

O recrutamento esti associado entdo, & necessidade de admissdo e caracteriza 0 primeiro
contacto que é feito entre a organizacgdo e os candidatos ao posto de trabalho. Neste sentido o
recrutamento pode ser definido como o conjunto de atividades levadas a cabo por uma
organizagcdo com o objetivo fundamental de identificar um grupo consideravel de candidatos
detentores de atitudes, habilidades e competéncias necessarias para ajudar a organizacao a
alcancar os seus objetivos, atraindo-os para a empresa e retendo-os pelo menos no curto
prazo. (Taylor & Collins, 2000). O recrutamento influencia o nimero e o tipo de candidatos

gue uma organizacdo atrai, tal como defende o autor Ivancevich (2003). A origem de um
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processo de recrutamento pode dever-se a uma saida de colaboradores, uma mudanc¢a ou a

criagdo de novos postos de trabalho (Peretti, 1998).

Ana Paula Marques (2013), referiu que as préaticas de recrutamento e selecdo, ndo sdo um
campo privilegiado dos estudos da Sociologia, e assim assumem-se como um desafio para 0s

sociblogos.

Partindo da linguagem sociolégica e dos métodos e técnicas que a sociologia tem para a
desocultacdo de préticas diversas, procuraremos estudar as praticas de recrutamento e sele¢do
de pessoas a luz dos pressupostos tedricos da Sociologia das ProfissGes, Trabalho e

Organizag0es tentando responder & seguinte pergunta de investigacao:

e Quais as praticas de recrutamento dos recursos humanos das empresas privadas do

Funchal?

Ou seja, encontrar respostas para as seguintes sub-perguntas: a) Como é feito o recrutamento
nestas empresas? b) Quais os critérios de sele¢cdo? c) Quais os perfis (sociodemograficos,
competéncias, habilitacdes, habilidades...) dos candidatos que as empresas recrutam de
acordo com aquilo que procuram? Trata-se de fazer uma andlise socioldgica entre a procura e

a oferta de capital humano para as empresas.

Pensar numa metodologia sem a clarificacdo do rumo da investigacdo (objetivos) é, no
minimo, uma tarefa infrutifera. Face ao exposto, é importante concretizar os seguintes
objetivos especificos, ancorados no objetivo geral de identificar as praticas de recrutamento

dos recursos humanos das empresas privadas do Funchal:

a) ldentificar préticas/tipos de recrutamento de recursos humanos;

b) Mapear os perfis de recursos humanos que as empresas procuram;

c) Identificar quadros de competéncia procurados pelas empresas;

d) Elencar necessidades de recursos humanos por parte das empresas do Funchal.

A investigacdo em ciéncias sociais pode ser caracterizada como um processo no qual o
investigador seja capaz de conhecer e de por em pratica um dispositivo para a elucidacdo do
real. (Quivy & Campenhoudt, 2003:15). Tal como sustentam Quivy & Campenhoudt (2003),
ha que seguir um procedimento cientifico, que se apresenta como forma de progressdo até ao
objetivo, constituindo-se em trés atos: rutura com ideias pré-concebidas e falsas evidéncias,

construcdo da problemética e modelo de andlise e verificagdo. Estes trés atos incluem sete

14 | Tatiana Filipa Laranja Marques
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etapas: elaboracdo da questdo de partida, exploracdo, construcdo de problematica, construcdo

do modelo de anélise, observacéo, analise da informacao e conclusdes.

Relativamente a delimitacdo do campo empirico, a unidade de anélise foram os gestores de
recursos humanos das empresas privadas da Madeira (Funchal), para que assim pudesse obter
informacdo mais aprofundada acerca das praticas de recrutamento e selecdo. Isto é, como

procedem e que “talentos” procuram estas empresas?
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2. O Trabalho visto pela Sociologia. Factos e angulos de anélise

A sociologia do trabalho foi definida primeiramente sob uma visdo integrativa de Elton Mayo
cit. por Freire (1993:10), como "uma sociologia industrial que tinha como analise a situacdo do
trabalho fabril e os comportamentos sociais dos operdrios dos paises em vias de

industrializacao".

Para Marx, o trabalho deve ser compreendido como "(...) um processo entre 0 homem e a
natureza, processo este em que o homem, por sua prépria acdo, medeia, regula e controla seu
metabolismo com a natureza. Ele se confronta com a matéria natural como com uma poténcia
natural [Naturnacht]. A fim de se apropriar da matéria natural de uma forma (til para sua
propria vida, ele pde em movimento as forgas naturais pertencentes a sua corporeidade: seus
bracos e pernas, cabeca e maos. Agindo sobre a natureza externa e modificando-a por meio
desse movimento, ele modifica, ao mesmo tempo, sua propria natureza (Marx, 1867:255). Ou,
seja, para este autor, o trabalho deve ser entendido como a relagéo consciente entre 0 homem e a
natureza na qual o homem faz uso de todas as suas forcas naturais que se encontram presentes

no seu corpo fazendo com que ele também transforme aquilo que esta ao seu redor.

Apresentando uma perspetiva macro, a Sociologia do Trabalho, define-se entdo pelo estudo das
"coletividades humanas muito diversas pelas suas dimensfes e pelas suas fungdes, que se
constituem durante o trabalho, das reacdes que exercem sobre elas, aos diversos escalfes, as
atividades de trabalho constantemente renovadas pelo progresso técnico, das relacdes externas

entre elas e internas entre os individuos que a compdem" (Friedmann & Naville, 1970:5).

O sociologo francés Alain Touraine (1992), por meio da sua teoria da a¢éo, encaixa a sociologia
do trabalho num campo de estudos dos conflitos sociais protagonizados pelo movimento social

do operariado.

A teoria de Touraine € tracada a partir de sua visdo bidimensional da modernidade, a qual
denuncia a “dissocia¢do” entre razdo e sujeito, o “mundo objetivo” € o “mundo subjetivo”, isto
é, a fragmentacdo entre elementos que compdem a modernidade, conforme ele apresenta junto
com sua proposta teorica e critica: "A modernidade ndo repousa sobre um principio Unico e
menos ainda sobre a simples distribuicdo dos obstaculos ao reinado da razdo; ela é feita do
didlogo entre Razdo e Sujeito. Sem a Razdo, o Sujeito se fecha na obsesséo da sua identidade;
sem 0 Sujeito, a Razdo se torna o instrumento do poder. Neste século conhecemos

simultaneamente a ditadura da Raz&o e as perversGes totalitarias do Sujeito; é possivel que as
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duas figuras da modernidade, que se combateram ou ignoraram, finalmente dialoguem e

aprendam a viver juntas?" (Touraine, 2008 [1992]:14).

Tal como sublinha Jodo Freire (1993), o plano das situacfes de trabalho, ou seja, o sistema
técnico-organizacional, constituido por maquinas, dispositivos, procedimentos e saberes, que
forma a mediacdo necessaria a todo o processo social de producdo em sentido amplo; o plano
das relagdes de trabalho, ou das relacBes entre os agentes colocados nas referidas situacdes de
trabalho, ou seja, 0 dominio dos sistemas sociais e das relacbes de poder que definem esses
sistemas e finalmente, a esfera das representac@es, isto €, que legitimam as relacBes sociais

existentes, constituem objetos da sociologia do trabalho.

Alguns dos campos de estudo e intervengdo da sociologia do trabalho sdo: os atores sociais no
trabalho, empresas (e outras organizacGes de trabalho), organizacdo do trabalho, as relagdes
coletivas de trabalho, remunerac@es e consumo, as profissdes e carreiras profissionais, formacao
e profissionalizagdo, motivacdo e satisfacdo no trabalho, o sistema de emprego (emprego e
desemprego), migragGes e movimentos espaciais da méo-de-obra, movimentos sociais ligados
ao trabalho, os utentes e consumidores, empresarios e empreendedorismo, trabalho

independente, teletrabalho, entre outros.

E importante ter em conta que o mundo do trabalho, ocupa uma parte muito importante da vida
das pessoas, pois proporciona prestigio, financiamento e também estatuto social. Varios autores

ao longo dos tempos tém abordado estas questdes relacionadas com o trabalho.

O trabalho assume uma nogdo socioecondmica estruturante. Possibilita aos individuos, através
de uma recompensa salarial, 0 acesso a uma variedade de bens e de servicos; o exercicio de
diversas capacidades cognitivas; pela variedade resultante da interacdo com 0s contextos sociais
diferentes do ambiente doméstico; pela estrutura temporal, o individuo organiza o seu tempo de
acordo com o ritmo de trabalho; nos contactos sociais, a amizade e partilha de atividades; pela

identidade pessoal e autoestima (Giddens, 2002).

Mas, os gregos da antiguidade classica consideravam o trabalho uma atividade insignificante, e
que o descanso era digno apenas de homens livres, e apenas esses homens estariam aptos para
se dedicar a vida publica. De outro lado estavam os escravos, que se dedicavam as atividades
quotidianas. Assim foi durante longos anos, visto que a escraviddo era considerada a mais

adequada relacéo laboral.

E visivel que o mundo do trabalho tem atravessado alteracBes desde entdo, sendo estas
mudangas muito importantes para que se compreenda a organizacdo dessas relagdes, assim

como as preocupacdes dos socidlogos da area. Desde 0 escravismo antigo, artesanato, servidao,
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e tantas outras formas de trabalho até aos moldes do trabalho industrial no mundo moderno
transportaram mudancas que dizem respeito a prdpria vida em sociedade, organizagdo desses
sujeitos e relagBes de poder entre 0s proprietarios dos meios de producdo e aqueles que vendem
sua forca de trabalho. O impacto de novas tecnologias no mundo do trabalho e novas formas de
organizagdo, o aumento do mecanismo de exclusdo, a exigéncia de cada vez mais qualificaco
sdo fatores ainda presentes e que nos mostram o quanto o mundo do trabalho ainda se encontra

em processo de transformagéo.

Uma outra forma de compreender a importancia do trabalho na vida das sociedades pode ter por
base a percegdo dos que se encontram privados de trabalhar ou dos que tém medo de perder o
emprego. Por um lado, pode originar alteracbes de comportamentos e atitudes devido ao
desaparecimento de uma atividade importante para a estruturacdo do tempo social dos
desempregados e para a organizacdo da vida em termos familiares. Por outro, a percecdo da
proximidade de periodos de precariedade e desemprego, para 0s que se encontram empregados,
pode afetar o investimento nas outras esferas da vida, atribuindo ao trabalho um lugar
preponderante na vida, mesmo para os que detétm um diploma e ainda mantém vantagens

guando pretendem aceder a 0 mercado de trabalho (Maurin, 2009:35).

A andlise socioldgica do trabalho e das ocupaces em geral apresenta-se como um instrumento
importante, por intermédio dos seus modelos analiticos e resultados de investigagdes empiricas.
A atencdo de Marx ficou centrada nos aspetos materiais do trabalho, sendo estes os que
determinam a interagdo social no trabalho e a realizacdo pessoal provinha as recompensas
econdmicas. O autor aborda também questbes relacionadas com a desintegracdo e o conflito
social. Durkheim, preocupou-se com aspetos relacionados com a solidariedade, integracéo, e
controlo sociais e Weber com a racionalidade e burocracia.

Segundo Boterf (1998), o trabalho configurar-se-4& como uma organizacéo flexivel de emprego,
com classificacbes baseadas na performance aliadas as competéncias detidas e ndo na

organizacgéo

Para Freire (2006) a concetualizacdo da sociologia do trabalho apela a dificuldades de definicéo
do seu préprio objeto, por um lado a procura de uma definicdo de trabalho satisfatéria do ponto
de vista conceptual e légico e por outro a evolucdo rapida dos juizos sociais sobre o trabalho,
onde se apontam a acdo combinada de fatores como o0s tecnol6gicos, econémicos,
organizacionais e sociais, mas afirma que a avaliacdo que os individuos fazem da sua situacao
profissional €, antes do mais, estruturada pelas suas atitudes e posicionamento face ao trabalho e
pela afirmacdo do seu valor enquanto dimensdo estruturante do tempo e dos restantes aspetos da

vida social.
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Assim, o valor do trabalho contempla ndo apenas dimensfes materiais, mas também dimensGes
subjetivas. Neste sentido, os individuos podem assumir duas posi¢des em relacdo ao lugar que o
trabalho ocupa na vida: trabalhar bastante sem que isso interfira com as outras dimensdes da
vida, ou trabalhar o melhor possivel, ainda que em prejuizo de outros aspetos da vida. A
assuncdo de uma ou outra posicdo encontra-se relacionada com as formas privilegiadas de
utilizacdo do tempo, a diferente valorizacdo do tempo de trabalho e do tempo livre e as
implicacdes que estas opc¢des tém sobre a remuneragéo e, consequentemente, sobre as condi¢es

materiais de vida.

Segundo Freire (1993), houveram certos periodos em que muitos dos entendimentos produzidos
pela Sociologia sobre 0 modo como a sociedade se organiza tém o seu valor explicativo
diminuido. As duasultimas décadas foram, um desses periodos, momento em que novas
tendéncias no mundo do trabalho ensejaram uma extensa reavaliacdo, o das teorias e quadros
analiticos oferecidos pela Sociologia do Trabalho ha quase um século.

Friedmann cit. por Freire, prop6e uma visdo ambiciosa e quase tautolégica, "a sociologia do
trabalho deve ser considerada, na sua mais vasta extensdo como o estudo, nos diversos aspetos,

de todas as coletividades humanas que se constituem gracas ao trabalho™ (Freire, 1993:14).
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2.1 Do trabalho as profissdes. A relagdo dicotémica

H& uma dicotomia entre o trabalho e as profissdes, e "esta dicotomia remete-nos para a teoria
neoclassica em que o mercado de trabalho € o palco que sustenta o confronto entre a oferta de

trabalho e a procura de trabalho, numa interacéo individuos/empresa" (Fialho et. al, 2013:64).

Desde o0s anos trinta, que as ciéncias sociais em geral, e a sociologia em particular, tém assistido
a reconstrucdo de definicBes e conceitos sobre o fenémeno profissional com pontos em comum
entre si, sendo possivel fazer uma divisdo por fases em diferentes momentos do percurso
historico da analise sociologica das profissdes: “uma primeira que engloba a defini¢do do
campo de analise, por via do predominio das teses funcionalistas, mas também do contributo
dos interacionistas simbdlicos, e que ocorreu entre 0s anos trinta e 0s anos sessenta do século
passado; uma segunda, de critica as teses funcionalistas e de emergéncia das teses revisionistas
até aos finais dos anos setenta; uma terceira, na década seguinte, de sedimentagdo da
diversidade de quadros teérico-metodoldgicos, ampliando perspetivas desenvolvidas na fase
anterior, colocando-se, por exemplo, a énfase analitica no poder e monopolios profissionais e
numa abordagem sistémica das profissdes; uma quarta fase, que vem ocorrendo nos Ultimos
quinze anos em que ganham destaque quer a abordagem comparativa dos fendmenos
profissionais, quer o incremento da producgdo socioldgica na Europa continental, quer ainda a
emergéncia ¢ novas problematicas teoricas (permeando as duas anteriores)” (Gongalves,

2007:178).

O conceito de profissdo remete-nos para o enquadramento de um local de trabalho, ramo de
servi¢o e um sector de organizacdo politico-econémica; tem uma dimensao social, de utilidade
comunitaria, que ultrapassa a concreta dimensdo individual ou o mero interesse particular.
Considera-se como profissdo de um individuo o oficio ou a modalidade de trabalho, remunerado
ou nao, a que corresponde um determinado titulo ou designacdao profissional, constituido por um

conjunto de tarefas que concorrem para a mesma finalidade e que pressup8em conhecimentos.

O conceito de profissdo implica a existéncia de autoridade profissional, e de um saber
especializado, aliado a praticas especificas que o profissional necessita de dominar, adquiridas
através de uma formacao profissional estruturada, a legitimacdo publica da autoridade traduzida
pela garantia de deveres e direitos, a ado¢do de um Cédigo Deontoldgico que determina e regula
0 conjunto de deveres, obrigacOes, praticas e responsabilidades que surgem no exercicio da

profissao.
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7

Neste sentido é importante considerar as varias abordagens tedricas dos varios autores da

sociologia das profissdes.

Freidson diz-nos que muita da mudanca e organizacdo do "trabalho profissional ¢
economicamente inspirado e reflete os interesses do capital privado e do estado™. (2001:197).

Mas, o termo "profissdo tem raizes muito longinquas e profundas nas linguas Europeias que
derivam do Latim", como um termo que demonstrava uma inten¢do genuina, ou seja, a

declaragdo dum propdsito (Freidson,1988:21).

Abbott e Meerabeau (1998), designa-nos que até ao século XVIII os termos profissdo e
ocupacdo ndo eram termos separados. O prefixo "liberal” ou "instruido" era usado para
distinguir grupos ocupacionais tais como doutores e advogados, ocupacfes que eram livres e de
autorregulagdo e/ou que queriam educacdo de elite. Carr-Saunders (1928) citou Addison que,
em 1711 referindo-se as 3 grandes profissdes de "divinidade", leis e "phisicos" (medicina).
Durante o século X1X, o termo "profissdo™ foi usado para se referir as profissdes superiores, que
necessitavam de treino intelectual, um corpo de conhecimento préprio e expedito, um grau de
auto-regulagdo por um corpo profissional, e também muitas vezes uma autorizacdo real ou
estabelecimento por estatuto. A intengdo era excluir os que ndo eram qualificados, para

estabelecer um monopolio de prética e regular o mercado do trabalho.

Freire defende que a sociologia das profissdes se desenvolveu através de varios autores tais
como Carr-Saunders (1928), Merton (1982) e Parsons (1939) no ambito de teorias socioldgicas
de natureza funcionalista. Estes defendem que os profissionais liberais sd&0 o modelo mais
elevado, no entanto Hugles, entre outros autores analisavam estes profissionais a partir de uma

abordagem interacionista (Rodrigues, 2002).

Primeiramente, a perspetiva funcionalista sobre as profissdes foi desenvolvida com maior
intensidade nos anos sessenta, no &mbito da sociologia norte-americana que isola as profissdes
das restantes ocupacdes. S&o lhes atribuidas caracteristicas exclusivas, como por exemplo a
orientacdo ocupacional, a posse de conhecimentos cientificos e técnicos, obtidos através de uma
longa formacdo académica e a orientacéo das praticas profissionais através de principios éticos e

deontolégicos.

Braga e Silva (2012) citando Rodrigues (2002) afirmam que, para as teorias funcionalistas, a
organizacdo dos grupos profissionais seria fundamental a existéncia de um conjunto de
elementos estruturais e instituicdes, tais como: estruturas de formacgdo superior (escolas e
universidades) que desenvolvem e transmitem o corpo de conhecimento tdo importante para a

sua formalizacdo e atribui¢do do seu caracter cientifico, bem como para a criagdo de um espaco
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de socializacdo destes profissionais; associacbes profissionais que contribuem para
desenvolvimento da autonomia e do poder profissional, através da definicdo de regras ou
codigos que asseguram a regulacdo das praticas e das condi¢Oes de exercicio profissional e
promovem os valores de orientacdo para a comunidade; e o sistema de licencas/credenciais que
asseguram o controlo social e a0 mesmo tempo protege o prestigio e a autoridade profissional
(Rodrigues, 2002; 2012) cit. por Braga e Silva.

As teses funcionalistas foram fulcrais para a delimitacdo do campo de analise sociolégica.
Everett Hughes, foi a principal referéncia da abordagem interacionista do estudo das profissoes.
Seguindo a logica de Dubar, para Hughes ha duas nog¢bes fundamentais para compreender o
fendmeno profissional: o “diploma” ¢ o “mandato”. O diploma dizia respeito a licenca, ou seja,
a autorizacéo legal para exercer uma determinada atividade. Por essa logica, a profissdo s6 deve
ser exercida pelos portadores dessa licenga, excluindo os ndo-portadores. Ja 0 mandato seria a
“obrigacao legal de assegurar uma fungéo especifica” (Dubar, 2005:133). Para o autor, tanto o
diploma, quanto o mandato compdem as bases da “divisdo moral do trabalho”. Ou seja, baseia-
se no método em que as diferentes funcbes que sdo valorizadas pela sociedade sdo distribuidas
entre os componentes dessa sociedade, 0 que resulta, necessariamente, numa hierarquizacdo das
funcdes e a separacdo entre fungdes fundamentais.

Para Dubar (1977) cit. Fialho etal (2013:54), "George Mead foi o primeiro autor a
concetualizar, de forma consequente e argumentada, a socializacdo como constru¢do de uma
identidade (...) A identidade ¢ o resultado de uma relagdo dialética continua entre o individuo,
0S outros e 0 meio em que se insere, resultard, pois, de um processo de constru¢do que

pressupde a interacdo entre estes elementos.”

Vamos agora debrugar-nos sobre o termo "profissdo” e a sua evolucdo ao longo dos tempos.

Carr-Sanders (1955) sugeriu que "havia 4 tipos de profissoes:

1. as profissdes estabelecidas (direito, medicina e clero), cuja pratica é baseada em estudo

tedrico, e os membros da profissdo seguem um certo cédigo moral de comportamento;

2. as novas profisses baseadas em estudos fundamentais, por exemplo a engenharia, a quimica,

e as ciéncias naturais e sociais;

3. as semi-profissbes que eram baseadas na aquisi¢do de técnicas por exemplo a enfermagem,

farmaécia, e o0s servicos sociais;
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4. as quasi (would-be) - profissdes eram as ocupagfes que ndo necessitavam de estudo tedrico,
nem a aquisicdo de técnicas exatas, mas que podiam usar facilmente praticas modernas de

administracéo por exemplo gerentes hospitalares™ (citado por Abbott e Meerabeau, 1998:3).

Freire (2006), na abordagem que faz & sociologia das profissGes, alude as vérias designacdes
implicitas ao vocédbulo profissdo: atividade desenvolvida por um trabalhador (em termos
individuais) ou qualquer atividade especifica de interesse econdémico, seja ela vista como um
conjunto indiscriminado das atividades individuais alusiva a atividade das proprias empresas, ou

ligada as associacdes de representacdo dos trabalhadores.

“Profissdo, profissional, profissionalismo sdo termos que implicam, em primeiro lugar, uma
identificacdo e reconhecimento sociais, faceis e imediatos, isto é, que ndo suscitam duvida
quanto a sua compreensdo, na representacao mental que deles faz a generalidade das pessoas...
[uma vez que], aqueles termos [também] implicam nocbGes como as de especificidade,
especializacdo, aprofundamento e competéncia, que demarcam uma qualquer profissdo do
grosso e do comum das atividades e ocupacGes gerais, superficiais, indiferenciadas ... [e ainda
se distinguem] quer pela existéncia de um interesse econémico, quer pela ocupagao permanente
de tempo util, quer ainda pelo estilo e pelo sentido simbdlico que se desprendem destes
conceitos” (Freire, 2006:320).

O autor refere ainda que existem novas profissées que se foram implementando no mercado de
trabalho (jornalistas, artistas, escritores,...) que ndo tém estudos especializados correspondentes
as profissdes mais “tradicionais”, nem usufruem do mesmo reconhecimento legal, mas que em
termos de autonomia e responsabilidade individual sdo equiparaveis aqueles e muitas vezes
conseguem niveis elevados de prestigio e reconhecimento social. Este avizinhar-se de certas
ocupagoes ao estatuto de profissdes leva o autor a falar de “profissionalizagdo de certas fungdes
e atividades”, “desprofissionalizacdo” e “reprofissionalizacdo”, por isso uma abordagem
socioldgica das profissbes deverd clarificar, sobretudo, os movimentos e trajetdrias das

atividades individuais e a reformulacdo dos quadros das ocupagdes e das profissoes.

Freire, a proposito desta abordagem, salienta o papel do funcionamento do mercado de emprego
enquanto controlador das condicGes para o0 exercicio da de uma determinada profissdo, onde
todas as regras e procedimentos estdo perfeitamente definidos, sendo estas encaradas como uma
forma de protecdo de um grupo profissional que centraliza em si a necessidade e especificidade
do seu “saber profissional”; trata-se, por conseguinte, de um mercado de trabalho fechado, onde
existem comportamentos do tipo corporativo e/ou econdmicos de monopdlio e situagdes de
poder social e profissional cuja fonte de poder é o saber e os conhecimentos especializados.

Ainda subjacente a esta abordagem estéa a relagdo da profissdo com o Estado, no que diz respeito
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as normas legais vigentes e a problematica existente entre os interesses das classes profissionais

VErsus os interesses estatais.

Em relagdo ao associativismo profissional ¢ de salientar “o papel fundamental da associagdo —
concebida como uma associagao de iguais, para defesa dos seus interesses, morais e materiais —
para garantir as caracteristicas distintivas da profissdo, relativamente a uma qualquer ocupacéo
comum. [As associacdes profissionais tém vindo a proliferar], “umas ligadas a emergéncia de
novas profissdes, outras de profissdes ja existentes, mas até agora ndo associadas, outras ainda
correspondendo a subdivisdes, especializagdes ou «paralelismos» dentro de um determinado
grupo), bem como, em certas categorias profissionais, a existéncia simultdnea de sindicatos e de
associagdes profissionais” (Freire 2006: 325). A influéncia do associativismo profissional e das
suas fungbes de «representacdo externa e de regulacdo interna» estende-se ao controlo do
mercado de trabalho; ndo s6 o controlo da formagdo, acesso e exercicio da profissdo, mas

também de mecanismos inerentes ao funcionamento da propria profissdo.

Friedson (1988), diz-nos que muitas das mudancas do "trabalho profissional é economicamente
inspirado e reflete os interesses do capital privado e do estado™, mas o termo profissdo "tem
raizes muito longinquas nas linguas europeias que derivam do latim", como um termo que tinha

como objetivo a declaragdo de um determinado propdsito.

Maria de Lurdes Rodrigues (2012), reporta-se a trés campos de estudo da sociologia das
profissbes: funcionalista (Durkheim e Parsons), Esta teoria explica como é que funciona uma
sociedade a partir de agBes sociais. Ou seja, como as varias a¢des de individuos fazem
a sociedade funcionar de forma mais ou menos estavel. Das a¢des surgem papéis sociais, dos
quais, por sua vez, surgem as instituicdes sociais. Influenciada por Durkheim e Radcliffe-
Brown, a teoria socioldgica estrutural-funcionalista ganhou corpo com Talcott Parsons e Robert
K. Merton. Os diferentes contributos que atravessam a concecdo funcionalista de profissdo
resultam fundamentalmente do facto de terem pretendido definir o conceito a partir de um
modelo de profissdo liberal estabelecido num contexto histérico e cultural muito particular: os
médicos e advogados americanos. Esta base genética induziu a que esse modelo se assumisse

como o padrdo a partir do qual se identificam as verdadeiras profissoes.

A outra teoria é a interacionista (Escola de Chicago), para os interacionistas simbdlicos o
significado é um dos elementos fundamentais na compreensdo do comportamento humano, das
interacBes e dos processos. Argumentam que, para alcangar uma compreensdo do processo
social, o investigador precisa se apoderar dos significados que sdo experienciados pelos

participantes em um contexto particular (Jeon, 2004).
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Desta teoria resulta a abordagem proposta pelo interacionismo simbdlico, em que Hughes se
inscreve, ndo incide sobre “a analise dos privilégios profissionais, nem sobre as condi¢des
estruturais da sua existéncia”, perspectiva de que partiam as correntes funcionalistas, mas antes
sobre as interagdes e os conflitos “bem como nos meios e recursos mobilizados nesse processo,
chamando assim a atencdo para o papel jogado pelas reivindicacdes e os discursos sobre o saber,
na transformacéo de uma ocupagdo em profissdo” (Rodrigues 1997: 17-18).

Podemos, pois, afirmar que a perspectiva interacionista de andlise das profissdes assenta em

quatro principios basicos (Dubar e Tripier, 2003: 96):

i. Que o0s grupos profissionais sdo processos de interacdo que conduzem os membros de uma
mesma atividade de trabalho a auto-organizarem-se, a defender a sua autonomia e 0 seu
territorio e a defenderem-se da concorréncia;

ii. Que a vida profissional € um processo biogréfico de construcdo de identidades ao longo do
ciclo de vida;

iii. Que os processos biograficos e os mecanismos de interacdo tém uma relacdo de
interdependéncia;

iv. Que os grupos profissionais procuram o reconhecimento pelos seus parceiros desenvolvendo

retoricas profissionais e procurando protecdes legais.

Por ultima a teoria neoweberiana (Freidson e Larson). Os neoweberianos sdo pesquisadores com
a capacidade de “oferecer uma alternativa ao debate sobre o carater da modernidade em tempos
atuais”, de validar e atualizar a metodologia sociologica weberiana. Assim, este modelo procura
identificar os cenédrios de acdo social, decorrente de um aparato analitico e conceitual da
sociologia interpretativa, compreensiva. Os novos contributos tedricos sdo marcados pela
concecdo weberiana segundo a qual a acg¢do humana é orientada por uma racionalidade
econdmica, entendida como “um sentimento subjetivo duma penuria de meios” (Weber, 1995:
51), e que a orientacdo da accdo se faz em funcdo dessa racionalidade, o que conduz a criacao
de grupos de competidores que procuram maximizar as suas posi¢cOes sociais através da
formag¢do de monopdlios cujo objectivo é “fechar mais ou menos completamente (a outros
grupos) o acesso as oportunidades, sociais ou econdémicas, que existam num dado dominio”

(Weber, 1995: 56).

A ambivaléncia das profissfes e a sua compatibilidade com a democracia politica, isto é, como
se podem articular “... as profissdes - enquanto grupos de interesses fechados, estabelecendo
monopdlios e impedindo um acesso livre ao mercado de trabalho - com a democracia politica.

Como é que se combinam as varias liberdades - de acesso, de expressdo, de associacdo, entre
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outras - com a necessidade de o Estado regulamentar as atividades e controlar a qualidade do

servigo profissional e o equilibrio de interesses?” (Rodrigues 2006:270).

Freidson, (1978;1986), apresenta uma tese fundamental, a profissdo é uma forma de
organizagdo do mercado de trabalho que assenta em trés elementos fundamentais que sustentam
0 seu poder: autonomia técnica por via do controlo da natureza e da forma como é executado o
trabalho monopolio de uma area de conhecimento especializado e institucionalizado, o qual
sustenta essa autonomia; credencialismo, que permite o acesso a profissdo somente dos que
detém credenciais ocupacionais ou institucionais. Para este autor, a profissdo ndo é mais de que
uma ocupagdo com uma posicdo particular no seio da divisdo do trabalho que lhe possibilita

controlar, em exclusividade, o seu proprio trabalho.

Freidson (2001), num texto mais recente adianta uma formulacdo do ideal-tipo de
profissionalismo constituido por fatores interdependentes: trabalho especializado assente num
corpo tedrico, no uso discriciondrio do conhecimento e das competéncias pelo profissional;
jurisdicdo exclusiva e uma divisao do trabalho controladas pela profissdo; posi¢édo de monopolio
no mercado baseada em credenciais qualificacionais criadas pela profissdo; existéncia de um
programa formal de ensino, ao nivel superior, produtor dessas credenciais e controlado pela
profissdo; existéncia de uma ideologia que garanta o reconhecimento social do trabalho
profissional, da sua eficiéncia econémica e da validade do conhecimento especializado em que

assenta.

Assiste-se hoje a uma proliferagdo de novas profissdes ou “grupos ocupacionais que aspiram ao
estatuto de profissao” (Rodrigues, 2006:271), e consequentemente a criacdo de novas categorias
profissionais; caem velhos dogmas e propGe-se a alteracdo de regras quer estas digam respeito
aos codigos deontoldgicos, quer a ética, valores morais e responsabilizacdo pessoal e social.
Debatem-se questdes relacionadas com conflitos entre valores profissionais no interior do
préprio grupo profissional, as necessidades de formacao e o desenvolvimento de competéncias
para que as pessoas sintam que tém mais e melhores condi¢cGes de auto-realizacdo e de
autonomia nos seus contextos profissionais e perspetivam-se as questfes relacionadas com a

independéncia e a legitimidade dos mecanismos sociais de controlo e de responsabilizacao.

A autora refere ainda que o ensino superior tem contribuido muito para o crescimento das
profissdes e que “... a maior diversidade de grupos ocupacionais ¢ 0 aumento da dimensdo dos
grupos profissionais tradicionais, constitui um dos mais importantes elementos de mudanca no
mundo das profissdes.” (Rodrigues 2006:272). Estas mudangas irdo afetar naturalmente a
dindmica da composicdo interna dos grupos, (provavelmente com a inclusdo de mais mulheres e

individuos de diferentes origens sociais, étnicas, etc.), propiciando novas segmentacdes internas
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e irdo modificar a interligacdo das profissdes e do mercado de trabalho, com a modificacdo das
condicdes existentes para o exercicio profissional, onde se incluem a natureza dos trabalhos, as
condi¢des de remuneracdo, a insercao e 0s percursos profissionais, as carreiras, etc. Este cenario
podera originar “a erosdo do fendomeno das profissdes ¢ para a chamada tendéncia a
(des)profissionalizacdo, sublinhando, sobretudo, os processos de degradacdo do estatuto
profissional.” (Rodrigues, 2006:271). Segundo a autora dever-se-a ter em consideracgao, por um
lado, as condi¢des de realizacdo do exercicio profissional e de todas as nuances que lhe dizem
respeito, com a analise dos efeitos do crescimento e de heterogeneidade interna dos
profissionais no mercado de trabalho e a segmentagéo e hierarquizagéo interna dos grupos, por
outro lado, ha que deixar o tempo fluir para que se possam analisar os fenémenos ligados ao
estudo das profissdes e avaliar o impacto que “os mecanismos ditos de desprofissionalizacdo”,
tém mecanismos de reforco do poder profissional, de alargamento da base de recrutamento e do

campo de agdo dos profissionais (Rodrigues, 2012).

A este respeito a autora reflete sobre o crescimento da dimensdo e complexidade das profissdes,
e do aparecimento de novas profissées e novos profissionais, o contexto social e cultural em que
se processa tal crescimento e o papel e responsabilizacdo publica das associagdes profissionais

ou ordens profissionais.

Nos anos mais recentes, tem-se assistido a emergéncia de novas formas de regulagdo das
profissdes (Bucher-Jeziorska e Evetts, 1997; Evetts, 2002; Comissédo Europeia, 2004 e 2005;
Cunha, 2004). Ha uma diferenca entre a autorregulacdo (da responsabilidade da propria
profissdo por delegacdo do Estado) e as formas externas de regulacdo (designadamente
realizadas pelo Estado face a profissao). No contexto da Europa, prevalece a primeira forma que
€ materializada no controlo por uma associacdo - representante politico de uma profissdo
especifica - de varios aspetos como, nomeadamente, as condigdes de acesso e de permanéncia
na profissdo, o exercicio da respetiva atividade, o funcionamento dos mercados profissionais, a

acreditacdo da formacdo académica e profissional, a aplicagdo da deontologia profissional.

No que se refere ao futuro das profissdes, estas irdo sofrer influencias tecnoldgicas, de mercado
e do desenvolvimento das fungbes do Estado, através, do langamento de politicas publicas.
Poderdo existir mudangas estruturais no que concerne “a criagdo de postos ou fungdes
requerendo crescente autonomia e responsabilizacdo dos agentes - isto é, a criacdo de espagos
de afirmacdo do profissionalismo. Noutros, pelo contrario, os postos de trabalho tendem a
dispensar ou a desvalorizar as capacidades e as competéncias individuais - isto &, sdo criados

espagos de desprofissionaliza¢do.” (Rodrigues, 2012).
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Ainda segundo Schmitz (2012) cit. por Rodrigues distingue-se uma profissdo pela formacao, o
conhecimento cientifico e pratico; autonomia sobre o tipo e a forma de realizacdo do trabalho;
autorregulacdo e controle do acesso ao mercado de trabalho e ainda, pela realizagéo da atividade
para a resolucdo de problemas. Profissdo, no sentido geral ocorre na distingdo entre profissional
e amador. Nesta comparacdo, o amador faz tarefas sem uma preocupacdo racional, entende
superficialmente de alguma coisa, enquanto o profissional se apresenta como um trabalhador em
atividade regular com um valor de troca no mercado e que exerce uma profissdo ou ocupacao

com o objetivo de ganhar dinheiro e de obter prestigio social, por exemplo.

A maioria dos tedricos das profissbes preserva o conceito de “profissdo”, a especializacdo
criteriosa, teoricamente fundamentada e classificam a atividade profissional em: a) profisséo, de
modo geral reservada ao profissional liberal ou profissao “livre” (Weber, 1982), “profissdo
pessoal” (Larson, 1980), especialista, perito, expert (médico, advogado, dentista, cientista etc.);
b) ocupacéo profissional, forma racional simples, determinada pela divisdo do trabalho, com
limites jurisdicionais negociados entre si, para realizar servigos aos consumidores do livre
mercado ou as organizacdes racionais, onde os profissionais estdo sujeitos aos principios
administrativos de hierarquia, cargo, salario, beneficios, carreira vertical etc. (Freidson, 1996,
1998), cit. por Schmitz.

Weber ndo costuma utilizar o termo profissdo e quando o faz, em geral, usa o grifo ou aspas,
talvez por considerar um conceito prematuro na época; opta pelo termo profissional e diferencia

estas duas nogoes.

Define profissdo como a “especificacdo peculiar, especializagao e coordenagdo dos servigos
prestados por uma pessoa, fundamentais para a sua subsisténcia ou lucro, de forma duradoura”;
enquanto profissional, compreende como o individuo que detém qualificacBes técnicas,
conhecimento e “assume a dire¢do técnica na preparacdo do procedimento e a execugdo dos

meios de produgdo” (Weber 1971:111).

Freidson (1996) alerta quanto & natureza cientifica do tipo ideal de profissdo, defendendo que
ndo se pode fazer uma mudanca para adaptar o discurso socioldgico as profissdes, mas ainda
assim, arrisca-se na construcdo de um tipo ideal de profissdo: saber abstrato e monopélio em
area especializada do conhecimento; a autonomia profissional para fazer diagnosticos; o
controle do mercado por meio do credenciamento e diploma do ensino superior. Entende as

profissbes como ocupacBes onde se desenvolve um tipo de trabalho especificado.

A analise socioldgica das profissGes apresenta-se, entdo, como uma ferramenta importante, por

intermédio dos seus modelos e resultados de investigagdes, para a leitura cientificamente
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apoiada das plurais recomposi¢Ges sociais, econémicas e culturais que atravessam o mundo do

trabalho nas atuais sociedades globalizadas.

E de seguida apresentado um quadro resumo com varias perspetivas de socidlogos acerca do
conceito das profissoes.

Autores Perspetiva

...¢ uma palavra da linguagem comum que
entrou de contrabando na linguagem
cientifica; mas é, sobretudo, uma construcéo
social, produto de todo um trabalho social de
construcdo de um grupo e de uma
representacdo dos grupos, que se insinuou
docemente no mundo social.

...as profissdes se distinguem das ocupacdes
basicamente em virtude da propriedade da
autonomia, enquanto direito de regular e
Gyarmati (1975) controlar sua propria atividade, e do
monopolio profissional, fruto de leis que
impedem individuos  formalmente ndo
considerados membros de determinado grupo
profissional ~de competir com  seus
profissionais.

Compreendia a identidade de uma profissdo
como pautada em uma competéncia técnica e
pratica, formalmente desenvolvida por

Bourdieu (2003)

Parsons (1968) instituicGes educacionais e cientificas, dando
destaque para 0s aspetos universais , sociais e
culturais.

...chama a atencédo para a variavel do poder,
sublinhando que uma profissio ndo é
ocupagdo em si, mas forma de exercer
controle sobre ela.

T. J. Johnson (1972)

Quadro 1- Perspetivas de alguns sociologos sobre as profissdes

Fonte- Elaboracgéo prépria

A anélise dos principais contributos teéricos no dmbito da Sociologia das Profissdes permite-
nos sustentar o pressuposto de inegaveis potencialidades heuristicas segundo o qual uma
profissdo ndo é uma realidade natural mas antes o resultado de uma construcdo social pelo que,
mais do que discutir modelos ideais de profissao, importa compreender 0 modo como 0s grupos

profissionais se estruturam e procuram mobilizar recursos materiais e simbélicos capazes de
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contribuir para a sua afirma¢do coletiva enquanto grupos de status que se diferenciam de outros

grupos profissionais.

2.2 Transformacdes do mercado de trabalho

O mercado de trabalho nos ultimos anos, tem passado por varias mudancas, abrangendo desde
processos de inovacdo tecnoldgica, alteracdo nos processos de producdo, nas estruturas
organizacionais, assim como nos recursos humanos. Outros fenémenos que marcam a dindmica
do mercado de trabalho atualmente sdo também o crescimento do desemprego, a reducdo da
taxa de sindicalizac&o, a flexibilizacdo dos modelos de organizacéo do trabalho, que tem como

consequéncia uma diferente relacdo entre os trabalhadores e empresas.

Com a globalizacéo e estas mudangas no mundo do trabalho, as empresas sentem necessidade
de ter como trabalhadores, pessoas capazes de atender as necessidades da organizacgao e estarem

preparados para os desafios constantes de aprendizagem.

As transformagdes contemporéneas tornaram assim o sistema de producéo aromatizado, ficando
cada vez menos dependente dos trabalhadores. A alta produtividade, a eficacia e o progresso
independem da alta agregacgdo das pessoas e ja ndo criam tantos empregos (Motta, 1998). Com
isto é possivel afirmar que um dos maiores desafios do fim do século é o desemprego ou a
precaridade do trabalho, devido as causas apresentadas anteriormente. Mas ha paises em que as
manifestacbes sdo sem duvida mais evidentes, como por exemplo o agravamento do

subemprego e informatizacdo da economia, com o objetivo de aliar cargos fiscais.

Conforme Prahalad apud Roczanski (2009), a empresa nunca deve perder o foco nas suas
competéncias essenciais, que é a sua identidade corporativa, e que é normalmente ignorado pela
maioria das organizagdes, sendo que as mesmas se preocupam apenas com seu portfélio de
produtos ou servigo e esquece-se de acompanhar o seu portfélio de competéncias.

Uma competéncia essencial é, de uma forma mais bésica, uma fonte de vantagem competitiva,
pois é competitivamente Gnica e contribui para o valor percebido pelo cliente ou para o custo.
Nos anos 60, comegou-se a estudar o efeito de varidveis como o tipo de empresa, a origem
social dos trabalhadores, o sexo, os sindicatos, entre outras 0 que conduziu a emergéncia de

novas abordagens — as teorias da segmentacéao.

Para as teorias de segmentagdo, “a empresa tem um lugar central como agente ativo na
segmentacdo do mercado através das opcoes de organizacgdo e divisdo do trabalho em fileiras de

insercdo, globalmente funcionais, de acordo com o seu mercado de produtos” (Oliveira,
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1998:19), isto é, a conjugacdo entre a oferta e procura depende da estratégia de gestdo dos
recursos humanos das empresas.

Embora muitas empresas ainda ndo se preocupem com as competéncias organizacionais ou dos
proprios colaboradores, estas sdo tendéncias do mercado globalizado e competitivo. E entdo
importante que nas empresas a area de recursos humanos promova a criacdo de novas ideias e
estimule a adocdo das mesmas. Ao ser adotado o principio de competéncias, a organizacdo
identifica-se com os funcionarios e possibilita que aumentem a criatividade, o desempenho e a

motivacao.

Admite-se entdo que uma das principais que se observam na organizacdo do trabalho e nas
relagdes laborais, nas Ultimas décadas, esta relacionada com o enfraquecimento das relacGes e
vinculos entre trabalhadores e empresas. Este facto pode ser visto através de varias formas,
contratos a prazo, trabalho independente, trabalho temporario, trabalho parcial ou até do estagio
n&o remunerado. A nogéo de precariedade tem permitido refletir sobre o mundo do trabalho e da

sociedade contemporanea.

Outros autores, como Gorz em Les chemins du Paradis, marcaram, inspirados na analise
marxista, a emergéncia ndo de uma classe profissional, mas de uma nova classe trabalhadora,
cuja ideologia e interesses refletem a posse de formacdo credenciada, mais do que a
propriedade. Rodrigues (1997:68) cita Serge Mallet (1975), para quem trabalhadores em
sectores de alta tecnologia que realizam o seu trabalho em pequenos grupos ou equipas
adquiriram maior autonomia.

Andre Gorz (2005) afirma que sendo estas novas formas de organizacdo do trabalho medidas
que visam o desenvolvimento de mecanismos de integracdo nas organizagdes capitalistas, tém o
efeito contrario de acentuar a experiéncia dos trabalhadores no que respeita as contradi¢des
inerentes ao capitalismo. Os técnicos que trabalham nas inddstrias muito dependentes do
conhecimento cientifico e dos seus avangos, constituindo um staff indispensavel e central no
processo de produgdo, na medida em que poderiam conduzir todo este processo sem
necessidade do enquadramento burocratico, e a consciéncia deste facto transforma-los-ia na

vanguarda da nova classe operéria radicalizada.

Este novo mercado de trabalho tende a buscar trabalhadores com capacidade para a produgédo
flexivel: polivalente, altamente qualificado, maior capacidade de autonomia, recompensado no
seu trabalho pela estimulacdo recebida no préprio processo de reestruturagdo produtiva como
agente com imaginagdo criativa, que foi apagada no passado pelo sistema alienador de
producdo. Assim, o trabalhador terd condicGes para ser um agente de inovacdo tecnoldgica

dentro das organizag6es inovadoras e empreendedoras (Carvalho, 1998).
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No ano de 1970, o aparecimento destas novas bases tecnoldgicas provenientes da chamada
“terceira revolugdo industrial”, propiciando condigdes para uma nova reorganizacdo produtiva,
reintroduz uma discussao socioldgica sobre as funcionalidades sociais da qualificacdo da
educacgdo e do trabalho e das suas implicagdes na relacdo capital-trabalho. Harry Braverman
(1974) e Claus Offe (1989), sdo exemplos de autores que apoiam a tese da progressiva
desqualificagcdo do trabalhador pelo aprofundamento da divisdo técnica e social do trabalho,
diante de uma producdo progressivamente mais acelerada e de uma diminuicdo dréstica da
oferta de trabalho. Assim, Claus Offe, numa reflexdo que se tornou classica na literatura da
sociologia, contestou a pertinéncia da categoria trabalho como uma categoria sociolégica chave.
Isto porque, para ele era indispensavel uma nova teoria explicativa da sociedade, para além da

teoria dos conflitos.

Sustenta Offe "a continua diferenciacdo interna do conjunto dos trabalhadores assalariados,
assim como a erosdo das fundacgdes politicas e culturais e de uma identidade coletiva centrada
no trabalho ampliaram estes dilemas das formas contemporéneas de trabalho assalariado a tal
ponto, que o fato social do trabalho assalariado, ou a dependéncia em relacéo ao salério, ndo
constitui mais o foco da identidade coletiva e da divisdo social e politica. Com relacdo a seus
conteudos objetivos e subjetivos de experiéncia, muitas atividades remuneradas pelo salario tém

pouca coisa em comum além da palavra «trabalho»" (Claus Offe 1989:9).

O autor entdo conclui que o trabalho foi ndo s6 objetivamente deslocado de seu status de fato da
vida, central e autoevidente; como consequéncia desta evolucdo objetiva, mas inteiramente
contraria aos valores oficiais e aos padrdes de legitimacéo desta sociedade; o trabalho esta sendo
privado também de seu papel subjetivo como a forga motivadora central na atividade dos
trabalhadores (Offe, 1973).

Por seu lado, Harry Braverman, nos anos de 1970, defendia ndo haver uma relagdo direta entre
0s processos educativos e as necessidades ocupacionais, ndo se justificando o aumento da oferta
educacional nem a ampliacdo da qualificacdo (Braverman, 1974).

O proprio termo ‘novas formas de organizacdo do trabalho’ é ambiguo e é utilizado com
sentidos diferentes. Constitui, por isso, um bom exemplo o termo “empresa flexivel” utilizado
pela Comissdo Europeia (conotado com a perspetiva orientada para a eficiéncia), mas tendo

subjacente a perspetiva centrada no fator humano.
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2.2.1 Novos modelos de trabalho e emprego

A globalizacdo tem funcionado como panaceia explicativa para as alteracbes que se tém
verificado nas estruturas produtivas, designadamente ao nivel da tecnologia e das inovacgdes de
caracter organizacional. Esta reestruturagdo do modus vivendi organizacional tem gerado
reconfiguracdes ao nivel da flexibilidade organizacional, um quadro de novas interacBes com
clientes e fornecedores e, de forma mais significativa, ao nivel dos métodos organizacionais.
Naturalmente, numa sociedade globalizada, a arquitetura organizacional beneficia de adaptac6es
numa logica de reducdo de custos e servigos, melhoraria da qualidade do produto final e dos

niveis de produtividade.

H& uma crise dos modelos de trabalho, de emprego e da propria empresa associados a uma
I6gica taylorista e que é reconhecida de maneira consensual. A légica de emprego para toda a
vida, no sentido econémico, emprego estavel sdo cada vez mais realidade que fazem parte do
passado e agora desenvolve-se um conjunto de novas formas de trabalho cuja a principal

semelhanca é a flexibilidade.

A flexibilidade surge igualmente como uma forma de responder ao padréo fordista de producéo,
amplamente obsoleto e romper com as l6gicas de rigidez produtiva. Por outro lado, este novo
modelo de flexibilidade laboral surge associado a precariedade do trabalho, comummente
associada a empregos clandestinos, “recibos verdes”, contratos a termo certo e trabalhadores

eventuais, permitindo ao empregador reduzir os custos de trabalho.

A economia a nivel mundial, conduzida por uma ldgica financeira e pela rendibilidade de um
curto prazo, fomenta a difusdo das formas flexiveis de trabalho (trabalho a tempo parcial,
trabalho ao domicilio e teletrabalho, trabalho independente, trabalho temporario...), ou seja as
empresas e 0s empregadores procuram sempre méxima eficicia com custos mais reduzidos, dai
a flexibilidade ser a principal caracteristica dos mercados internos de trabalho e e refletem a
pratica de varios tipos de flexibilidade do trabalho - a flexibilidade numérica, a flexibilidade

funcional e a flexibilidade salarial (Atkinson, 1986).

Vejamos estes trés tipos de flexibilidade:

- A flexibilidade numérica que explica a capacidade das empresas para adaptar o nimero de
trabalhadores ou o volume de horas trabalhadas as variagGes de procura, ou seja, diz respeito a
capacidade dos empregadores para ajustar os niveis de emprego ao volume de trabalho durante

determinado periodo. Isto é, a medida que o volume de trabalho varia, os empregadores

33 | Tatiana Filipa Laranja Marques



Procurando talentos. Praticas, perfis e (in)coeréncias nas ldgicas de recrutamento e selecdo | 2017

adaptam-se mudando o numero de trabalhadores empregados ou mudando a reparticdo do tempo
de trabalho;

- Os trabalhadores periféricos estdo igualmente ao servico da empresa, mas ocupam-se de
tarefas que a empresa entende como rotineiras e mecanicas. Tratam-se sobretudo de mulheres
que trabalho a um horario mais reduzido, permanecendo menos tempo no seu posto de trabalho,
tendo um regime de trabalho que se baseia no modelo de adaptacdo ao mercado e € através

destes trabalhadores a empresa consegue a flexibilidade numeérica;

- Os trabalhadores externos ndo se encontram ao servi¢o da empresa, ou seja, tratam das
tarefas externalizadas que normalmente dizem respeito as atividades banais que podem ter

caracteristicas extremamente diversas.

Muitas vezes a empresa classifica-os como segundo grupo de trabalhadores, capaz de trazer
alguma flexibilidade numérica, mas que nem sempre o seu empregador direto pode considerar
como trabalhadores de nucleo. Costumam ter uma experiéncia profissional mais diversificada
que o resto dos membros dos outros dois grupos.

Kovacs (2002), defende que no caso dos dois ultimos grupos, estd associada a ideia de que a
flexibilidade do mercado de trabalho e a desregulacdo dos dispositivos protetores dos

trabalhadores é uma condigdo fulcral da competitividade.

Kovacs (2005 cit. por Fialho et.al 2011), alerta para o facto de nem todo o trabalho flexivel
poder ser considerado precario, existindo, pelo menos, trés tipos de trajetérias que importa
analisar:

i) Trajetérias de flexibilidade qualificante (que resultam da opcdo de individuos de
escolaridade média-alta, em trabalhos altamente qualificados, com forte capacidade de

negociagdo de condigdes salariais elevadas e alta mobilidade),

i) Trajetérias de flexibilidade precarizante transitéria que se caracterizam pela rotacdo
entre empregos flexiveis transitérios por jovens com niveis de qualificagdo médio-altos. Estes
individuos estdo a espera de um emprego melhor, mas aceitam este tipo de trabalho para obter
experiéncia profissional ou rendimento complementar.

iii) Trajetérias de flexibilidade precarizante continua pautado por rotacdo,
predominantemente involuntaria, entre empregos flexiveis, maioritariamente precarios, por

individuos com niveis de escolaridade médio-baixo; fracas perspetivas de evolucao profissional.

As empresas, para conseguirem responder a uma procura incerta e variada, procuram flexibilizar

a sua organizacdo. Flexibilizar a organizacdo tornou-se sindbnimo de inovacao organizacional.
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Mas, a flexibilizacdo da organizacdo pode seguir diversas ldgicas. A diferenca reside
precisamente no grau de importancia atribuida ao fator humano. A flexibilizacdo organizacional
associada a importancia do fator humano pode ser chamada flexibilidade humanizada, isto é, a
via alta da renovagdo organizacional (Oeij e Noortje, 2002). A flexibilizagdo organizacional
orientada para a eficiéncia associada a lean productione, a reengenharia € a racionalizacdo
flexivel, ou seja, a via baixa da renovacéo organizacional. Esta centrada na reducédo de custos,
coloca a énfase na flexibilidade quantitativa, no enfraquecimento das empresas e na

externalizagéo de atividades (Brodner, 2004).

A flexibilizacdo organizacional associada ao baixo grau de importancia atribuida ao fator
humano molda os processos de autonomia e 0s seus limites.

A descentralizagdo orientada para o fator humano, ou seja, a flexibilidade humanizada (sistemas
sociotécnicos, sistemas antropocéntricos, producdo reflexiva) implica o desenvolvimento de
sistemas com arquiteturas especificas e concebidos de acordo com a valorizagdo das
competéncias humanas (como recurso critico) e com novos principios organizacionais, tais
como: autonomia (individual e de equipa), criatividade, profissionalidade, descentralizacéo,
participacdo e cooperacdo. As tecnologias sdo adaptadas as necessidades da organizacéo
descentralizada e de uma gestdo participada. As solugdes técnicas, sobretudo as de software, sdo

concebidas para:

e servirem de apoio as decisBes no nivel dos postos de trabalho;

e favorecerem o trabalho em equipas semiauténomas através de sistemas de planeamento
e programacéo do trabalho concebidos para grupos de trabalho;

e facilitarem o dialogo e a interacdo entre as unidades da empresa;

e desenvolverem um sistema de informacdo que apoie a estrutura organizacional
descentralizada (Brodner, 1990; Lehner, 1992).

Sem duvida, o trabalho assume uma fungdo socioecondmica estruturante. Devido as suas
caracteristicas, o fator trabalho permite aos individuos, por accdo da recompensa salarial, 0
acesso a uma diversidade de bens e servicos; o exercicio de diversas capacidades cognitivas;
pela variedade resultante da interacdo com contextos sociais diferentes do ambiente doméstico;

pela estrutura temporal, o0 individuo organiza o seu tempo de acordo com o ritmo do trabalho;
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nos contactos sociais, a amizade e partilha de atividades; pela identidade pessoal e a auto estima
(Giddens, 2010). Igualmente, o trabalho consubstancia o sentimento de pertenca a uma classe
social e contribui para as l6gicas de integracdo social. O conceito de classe social (apesar de ndo
constituir o quadro tedrico central deste artigo), integra quase invariavelmente uma referéncia a
profissdo na medida em que esta condiciona aspetos de ordem socioecondmica com influéncia

nos estilos de vida dos grupos sociais.

2.2.2 Desenvolvimento das empresas e do emprego

Hoje em dia temos de abordar de outro modo a questdo da empresa. Isto porque a situacdo da
crise é um dos principais fatores que levam a considerar a empresa como objeto de estudo em si
préprio, ou seja, como lugar social suficientemente autonomo para influenciar o sistema social
global. As pesquisas que tém acontecido recentemente estabelecem relagdes entre os modelos
de organizacdo e o contexto social, agora € necessario captar essa realidade social especifica
constituida pela empresa na sociedade.

Se a empresa € um lugar social de relag6es individuais e coletivas capaz de suscitar numerosas
formas de identidade, através de imagens de marca, da luta pelo emprego, das novas
tecnologias, da reputacdo local, e também através da participacdo da expressdo, da formacao,
entdo a empresa torna-se em si prépria um universo social extremamente precioso para a nossa

época.

As estratégias das empresas ndo permitem que se continue a considera-las apenas como
unidades fundamentais do sistema capitalista, 0 que supfe uma rutura com a perspetiva
macroecondmica e faz emergir a necessidade de uma abordagem microeconémica, préxima dos
estudos sociologicos e gestionarios (Touraine, 1992). Na perspetiva deste autor, "durante a
modernidade triunfante -a primeira modernidade- a empresa era apenas um quadro concreto de
modernizagdo" (1992:170). N&o partilha das propostas de Taylor, nem de Ford, cuja analise de

producdo era dominada pela ideia de racionalizagéo.

A empresa deixa de ser unicamente considerada expressdo de capitalismo e afirma-se como
unidade estratégica na gestdo dos mercados e das tecnologias, o que implica alterara sua
representacdo abandonando a andlise em termos de racionalizagdo. A importancia do

equacionamento do papel das empresas tem tendéncia a intensificar-se como resultado de menor
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capacidade de acdo macroecondmica dos governos nacionais que resulta dos processos de

globalizacéo.

As empresas, tanto pablicas como privadas, nos anos 80 e 90 mudaram de politica quanto ao
emprego dos seus funcionarios. Mas partiram de uma posicdo distante daquela que era vista
como uma seguranca de um emprego e estatuto para toda a vida, as empresas aprenderam a
gerir 0 excesso de pessoal e as reducdes sob pena de perderem capacidade de mobilizar os
funcionarios para os objetivos de produgdo que pretendem.

Em finais dos anos 70, o emprego estava muito distante de ser considerado um fator de
producdo, confiando no funcionamento do mercado para que as pessoas conseguissem arranjar
emprego, era pedido ao Estado que apoiasse os desempregados. Ou seja, 0s métodos de
recrutamento e selecdo de pessoal, de formacao e promocao visavam integrar os trabalhadores
numa cultura de empresa, ¢ assim "...os dirigentes da empresa consideravam que o emprego
ndo era problema seu, a eles cabia responder a outras urgéncias: a organizagao, a gestao social
dos salérios, as condicGes de trabalho e de reconversdes profissionais™ (Sainsaulieu, 1997:432.)

Os dirigentes das empresas, afirmavam que os seus objetivos, eram desenvolver as suas
empresas e as capacidades econémicas e técnicas, ao mesmo tempo que o Estado apoiaria entdo
as medidas de ajuda as reconversdes e os desempregados. Nos anos 70, Ivan lllitch (1977),

falava num "desemprego criador".

A competitividade ja& ndo é nacional e incrementada por medidas de politica econémica,
nomeadamente monetaria de desvalorizagdo da moeda, mas define-se ao nivel das empresas e
dos setores de atividade. E neste sentido que Thuderoz (1997:4), afirma que "as empresas nio
podem ser perspetivadas nem como instancias perfeitas da modernidade, nem como incapazes
de modernizag&o".

"A sociologia da empresa propde um outro enfoque, em que a empresa é ela prdpria o objeto de
analise e o conceito de cultura o seu referencial tedrico™ (Alter, 1996: 138-139). Resultado das
mudancas verificadas nas empresas nas Ultimas décadas, esta especialidade analisa a relagdo que
as empresas mantém com a sociedade no seu conjunto, definindo-as "como um lugar de
producdo, uma organizagdo e uma instituicdo, respetivamente em trés registos: econémico,

social e 0 simbdlico” (Thuderoz, 1997:4).

Em meados dos anos 90, surge uma nova abordagem que diz respeito & procura de politicas
alternativas suscetiveis de juntar as regulacfes sociais de empresas e a busca de solu¢des novas
para assentar o desenvolvimento social sobre as dificuldades relacionadas com o emprego na

empresa e na sociedade.
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H& uma mudanca das politicas da empresa sobre a conce¢do das suas responsabilidades sociais
no conjunto da sociedade. A questdo do emprego garantido tornou-se uma dimensdo-chave do
desenvolvimento das empresas.

Existem entdo varias "licdes" a tirar sobre o desenvolvimento social ligado as politicas de
emprego: um efeito de praticas inventivas, um efeito de gestdo da crise, um efeito de

desenvolvimento de politicas alternativas.
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2.3 Crescimento das formas de organizacao

Na época de intensa globalizagdo e de forte competicdo em que se vive, a criacdo de empresas
ajuda para a introducdo no sector empresarial de novas tecnologias, novos produtos/servigos e
de novas formas de organizacdo, revelando-se um dos fatores indispensavel para o crescimento
econdémico, criacdo de emprego, eficiéncia dos mercados, renovacdo da estrutura econémica,
difusdo de inovacdo, bem como para a melhoria da competitividade global das empresas e dos

paises.

“Durante varias décadas, a organizagdo do trabalho esteve associada a uma ldgica de seguranca
e emprego para a vida, na qual as pessoas se dedicavam de corpo e alma ao trabalho e estavam
dispostas a encarar desafios. As Ultimas duas décadas do século passado e os tempos que agora
atravessamos transportam consigo enormes mudangas. O valor do trabalho, neste novo contexto
de metamorfoses na arquitetura das relacGes laborais, veio conduzir um fator de instabilidade,
associado a inseguranga pessoal e profissional. Por esta razdo, o valor do trabalho esté& a perder
espaco e a permitir algumas discussdes sobre a questdo de saber se o trabalho ainda e um fator
motivacional, se continua a ser fonte de satisfagdo e qualidade de vida ou se passou a
desempenhar o papel de meio de sobrevivéncia e de esperanca” (Fialho et al, 2011:12).

A par com as mudangas no mundo do trabalho, a modernidade introduz também enormes
transformacdes na esfera privada. Como pano de fundo, destaque-se a valorizagdo da identidade
pessoal e a sua autonomizacédo face as estruturas sociais em que os individuos estdo inseridos,
como a familia, a comunidade ou o contexto profissional. Na modernidade, os individuos sdo,
em grande medida, livres de construir 0s seus projetos e trajetos de vida e de transforma-los
continuamente. Neste sentido, as identidades e as biografias tornam-se intensamente
individuais, reflexivas e complexas, objeto de inumeras escolhas e decisfes (Giddens, 1991;
Lash e outros, 2000; Nilsen & Brannen, 2002). Este processo abre novas oportunidades a

realizagdo pessoal, mas implica também novos riscos e responsabilidades.

O aumento das diversas formas flexiveis ou instaveis de emprego, inseridas nos processos de
difusdo das tecnologias da informagdo e comunicagdo, de reestruturacdo econdémica & escala
global e flexibilizacdo do mercado de trabalho, e de intensificagdo da concorréncia na economia
global, constitui atualmente um dos aspetos mais marcantes do mercado de trabalho. O
crescimento do desemprego e do emprego instavel, frequentemente precério, sdo as questdes

sociais mais importantes da época em que vivemos (Kovéacs, 2005).
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2.3.1 O desenvolvimento do trabalho precario

A precariedade laboral surge como uma consequéncia das transformacdes do mercado de
trabalho. Ao longo do tempo, verifica-se que a precariedade laboral foi uma constante nos
trabalhadores das classes populares. Esta situagdo acompanhou estes trabalhadores através dos
tempos e foi uma caracteristica recorrente das condigdes de existéncia das classes populares.
(Castel, 2003). Contemporaneamente, na sociedade ocidental, a precariedade laboral tem
caracteristicas especiais que se enquadram na nova fase de desenvolvimento do sistema
capitalista, refere Castells: “Em qualquer processo de transi¢ao histdrica, uma das mais diretas
expressdes de mudanca sistémica é a transformacdo da estrutura ocupacional e do emprego”
(2002: 266).

Um estudo de Letourneux (1996) sobre em que situagdes o trabalho precério tem maior
incidéncia nos paises da Unido Europeia, esta autora apresenta o “perfil do trabalhador precario”
— jovens com menos de 25 anos, mulheres e grupos profissionais menos qualificados — assim
como os sectores da economia e a dimensdo das empresas onde este tipo de trabalho aparece
com maior incidéncia — sectores econémicos de caracter sazonal (sector primario, hotelaria,
restauracdo, construcdo) e pequenas empresas. Em relacdo a Portugal, Rebelo (2004), ao
analisar a precariedade laboral através de uma metodologia qualitativa, constr6i o perfil do
trabalhador precério: mulheres, jovens, idosos, trabalhadores “pouco qualificados” e atuais

licenciados.

Barbier (2005), mostra que é importante analisar as “Novas Formas de Trabalho”, estas surgem
na Europa, como consequéncia da crise econémica, e estdo associadas a empregos instaveis,
com menos regalias sociais e com baixos salarios, prenunciando de certo modo aquilo que para
Castel (1995) significaria o fim da “sociedade salarial”. A evolugdo do trabalho temporério, é
estudada por Oliveira e Carvalho (2008), e segundo estas corresponde a um indicador
importante para a compreensdo da precariza¢do do emprego, num conjunto de paises da Europa
nos ultimos vinte anos. Concluem que "o emprego precério tem-se instalado persistentemente
em todas as geragoes." Segundo as autoras, “a tese da generalizac¢ao do trabalho precério na UE,
ndo se verifica, embora afete a maioria dos paises de forma diferenciada, sendo que, nesses
casos, afirma-se como um traco estrutural na reconfiguragdo dos mercados de trabalho” (2008:
560).

Ao que parece, estamos a viver a uma situagdo em que cada vez um niimero maior de individuos

corre o risco da “precariedade” social e econdmica. Castells (2002) refere -se a uma situagao

40 | Tatiana Filipa Laranja Marques



Procurando talentos. Praticas, perfis e (in)coeréncias nas ldgicas de recrutamento e selecdo | 2017

paradoxal: “nunca o trabalho foi mais central no processo de criagdo de valor. Mas nunca os
trabalhadores foram mais wvulnerdveis, j& que se converteram em individuos isolados
subcontratados numa rede flexivel, cujo horizonte é desconhecido inclusive para a mesma rede”

(Kovécs, 1999:18).

Somos confrontados com um contexto econémico, politico e legislativo que permite um
conjunto de novas formas precérias de emprego opostas ao modelo tradicional de contratacdo
laboral, trabalho a tempo inteiro e indeterminado, através do desenvolvimento de novas formas
de trabalho, como 0s contratos a tempo parcial, 0s contratos a termo, 0s contratos temporarios, o

recurso a prestadores de servigos.

A criagdo destas formas “flexiveis de trabalho” tem vindo a ser defendida pela Unido Europeia,
para que se possa garantir a flexibilidade e que esta permita o crescimento econdémico em
mercados e economias globalizados. No Livro Verde intitulado “Modernizar o direito do
trabalho para enfrentar os desafios do século XXI” (COM (2006): 708), a Comissdo Europeia
realca o modo como “as formas de trabalho atipicas fazem hoje parte integrante das
caracteristicas do mercado europeu, representando 25% da méao -de -obra” (Riso, 2010). Para
que se entenda o peso da precariedade na sociedade ocidental, enquadram-se dois aspetos muito
importantes. Um deles passa pelo estender dessas situaces de precariedade que primeiro
surgem, dentro do grupo dos “trabalhadores periféricos”, para se alastrarem depois a um niimero

cada vez maior de trabalhadores fora desse grupo.

Como refere Castel (1995), trata-se da “desestabiliza¢do dos estaveis”, o que significa que uma
parte da classe operaria e dos assalariados da classe média baixa esta em risco de perder 0s seus
postos de trabalho. O que parece estar a acontecer €, por um lado, a substituicdo de um conjunto
de empregos — com ordenados superiores ao ordenado minimo, beneficios sociais, seguranca no
emprego — por outros com ordenados mais baixos, menos beneficios e sem seguranga no
emprego; e por outro lado, o desemprego da populagdo mais velha (com mais de 50 anos). O
outro aspeto tem a ver com um processo de "dissolugdo de fronteiras": entre “trabalho
dependente” e “trabalho independente”, entre precariedade e desemprego. Assim sdo
encontrados dois movimentos que caraterizam atualmente a especificidade da precariedade de
trabalho: o aumento do trabalho precério a novos grupos sociais e a constitui¢do dos “intateis no
mundo” que pertence a uma reserva de trabalho que deixou de ser necessaria para o

funcionamento do sistema econémico.
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3. Procurando talentos: O que procuram as empresas?

A grande e constante mudanca dos mercados, o desenvolvimento da era de informacéo, a crise
econdmica, para além das novas formas de gestdo do trabalho das empresas, sdo elementos que
tornam cada vez mais dificeis as dindmicas de administracdo das empresas e sdo alguns

exemplos dos novos desafios que lhes séo colocados.

As pessoas sao, entdo, encaradas atualmente como o centro da estratégia empresarial, e torna se
entdo necessario que as organizagdes se destaquem das demais de modo a ganharem vantagem
competitiva, e isto pode ser alcancado através da aposta das “pessoas certas.” Klein (1998),
afirma que sdo as pessoas que, com as suas caracteristicas, valores, competéncias e experiéncias
anteriores, constituem o capital intelectual e que formam o diferencial competitivo. Sdo também
as pessoas que podem contribuir para o sucesso ou para o fracasso de uma organizacao.
Segundo Freeman (1999), os administradores enfrentam o desafio de fazer frente a competicdo
internacional, aumentar a produtividade e tomar decisGes que interessem a sociedade. Devem
desenvolver o potencial administrativo através da educagdo formal e da préatica continua. Isto
porgue, estamos inseridos num contexto de crise mundial no qual se pede um profissional que
entenda a empresa como um todo e esta sempre propicio a mudangas.

O termo talento é utilizado recentemente pela literatura para designar as pessoas que se
destacam na area artistica ou do saber. A origem do termo é latina e provém de talentum,
provinda do grego talanton. O talento esta relacionado com as aptiddes que cada pessoa tem,
umas mais do que outras. Para Michaels, Handfield e Axelrod (2002) o talento é um conjunto de
aptiddes gue uma pessoa possui, ou seja, 0s seus dons, habilidades, conhecimento, inteligéncia,
experiéncia, atitude, caracter e impulsos inatos, assim como a sua capacidade de apreender e
desenvolver-se. Segundo JericO (2001) o talento € contextual, na medida em que um
profissional com talento é comprometido e coloca em prética as suas capacidades para obter

melhores resultados.

No que diz respeito a definicdo de talento, a mesma ndo tem sido unanime. Mais autores
debrucaram-se e estudaram esta definicdo e mostram uma definicdo diferente, muitas vezes, e

surgindo tornam-se contraditorias.
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Autor

Definicéo de talento

Williams (2000)

"Aquelas pessoas que: regularmente demonstram habilidade excecional - e
realizacdo - num conjunto alargado de atividades e situag¢Ges, ou dentro de
um campo especializado ou que consistentemente indicam alta competéncia
em &reas de atividade que ainda tém de ser testadas.” (p. 35)

Buckingham and
Vosburgh (2001)

"0 talento deve referir-se aos padrdes recorrentes de pensamento,
sentimento ou comportamento de uma pessoa que pode ser aplicado de
forma produtiva.” (p. 21)

Stahl et al. (2007)

"Um grupo de colaboradores selecionados - aqueles que estdo no topo em
termos de capacidade e desempenho - em vez de toda a forca de trabalho.”

(p. 4)

Tansley et al. (2007)

"0 talento é composto por aqueles individuos que podem fazer a diferenca
para o desempenho organizacional, seja através de sua contribuicdo
imediata ou a longo prazo, demonstrando os mais altos niveis de potencial."

(p.8)

Quadro 2- Definicdo de talentos

Fonte- Elaborag&o propria

Em geral, as defini¢bes de talento encaixam-se na medida em que pessoas talentosas séo aquelas
gue pdem em pratica as capacidades com o objetivo de atingir melhores resultados para a
empresa. Esta, tem como dever motivar e permitir a manifestacdo interna de seus talentos
(Almeida, 2004).

As organizagdes procuram profissionais talentosos que sejam principalmente bons no
desempenho das suas atividades profissionais. O facto de um individuo ter um desempenho
excelente é muito importante uma vez que na procura de talentos pretende-se encontrar 0s
melhores profissionais, ou seja, 0s que apresentem um desempenho acima da média,
caracterizado pela inovagdo e rigor nos detalhes. Estas carateristicas manifestam-se apenas em
alguém que possuiu uma grande paixao pelo seu trabalho. A existéncia de talento manifesta-se
em trés componentes principais: a competéncia, 0 compromisso e o sentido de contribuigdo
(Ulrich, 2007). Existem quatro fatores contextuais extra-individuo que afetam a quantidade,

qualidade e caracteristicas do talento:

1) as carateristicas demograficas globais e tendéncias econdémicas;
2) 0 aumento da mobilidade de pessoas e organizagdes;

3) as mudancas transformacionais em ambientes de negdcios, mobilidades;
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4) as culturas e os niveis crescentes de diversidade e forca de trabalho. (Beechler & Woodward,

2009).

Segundo Palma & Lopes (2011), na vida profissional, os horarios, atividades e relacionamentos
sdo cada vez mais definidos em funcdo do nosso trabalho. Em simulténeo, existe uma pressao
crescente para a apresentacdo de resultados, para que todos tentem sempre ser melhores e
atinjam melhores resultados. Como efeito desta mudanga, houve um aumento das horas
passadas no trabalho e tem de haver uma maior disponibilidade por partes dos trabalhadores.
Atualmente esta ¢ a disponibilidade “quase permanente” que constitui a postura esperada dos
trabalhadores no dmbito de questBes profissionais, o que resulta num decréscimo de tempo

dedicado a familia, amigos ou atividades de lazer.

A paixdo pelo trabalho pode ajudar a equilibrar este ritmo porque alimenta a motivagéo,
melhora o bem-estar e d& um sentido & vida quotidiana (Vallerand et al., 2003).
Independentemente de existir a possibilidade de os individuos falharem no seu desempenho
profissional, estes estdo obrigados a realizagdo de mais ciclos de aprendizagem e a superacao de

varios contratempos de natureza tempordria (Palma & Lopes, 2012).

Para outros autores, o0 talento é a intercecdo entre a acdo, a paixdo e a visdo. A acdo requer a
existéncia de um conjunto de competéncias técnicas e comportamentais que permitem ao
profissional desempenhar as suas funcBes. A paixdo esta relacionada com a motivacdo, com 0
entusiasmo que transmite na realizacdo do seu trabalho, a dedicacdo, a vontade que introduz na
dindmica do seu comportamento e compromisso gue assume com a empresa. A Visdo
corresponde a capacidade de percecéo e antecipacdo do futuro.

As organizagdes procuram profissionais com perfil, com um conjunto de conhecimentos,

atitudes e comportamentos indispensaveis para 0 sucesso da pessoa no cargo que ocupa.

S&o pessoas com elevado potencial ou talento, bem como profissionais que se destacam em
variadas situacOes, independentemente da sua fungdo na organizacdo. Assim, para atrair os
melhores talentos, a empresa tem de ter uma marca forte, positiva e reputacdo para que seja
atrativa para os candidatos (Dell, 2002).

Ou seja, a gestdo de talentos envolve em primeiro lugar identificar o talento necessario e 0 seu
valor, depois € necessario desenvolver medidas para atrair o novo talento de forma a responder
as exigéncias do negoécio. Numa empresa talentosa, atrair, reter e desenvolver determina uma

gestdo de pessoas mais exigente.

44 | Tatiana Filipa Laranja Marques



Procurando talentos. Praticas, perfis e (in)coeréncias nas ldgicas de recrutamento e selecdo | 2017

Ortlied e Sieben (2012) apontam as estratégias de retencdo de talento como normas, valores e
incentivos. A retencdo através de normas e valores pressupde atos organizacionais simboélicos
que d&o prestigio e reconhecimento social. Como exemplos, sdo apontados 0s seminarios para
encorajar a identificacdo como os objetivos da organizacéo, eventos socais organizados pelo
empregador para fortalecer a cultura organizacional, incentivos com base na motivacdo

monetéaria e incentivos ndo monetérios, como por exemplo: seguros de salde.

Recrutar e desenvolver talentos é uma parte importante na constru¢do do sucesso (Pina &
Cunha, 2007). Mas, a empresa deve ser flexivel e oferecer experiéncias que possam gerar
aprendizagem, e também, progresso das competéncias individuais. As organiza¢Ges recorrem
muitas vezes a programas de formacdo, facilitando constante aprendizagem, permitindo ao
colaborador ampliar os seus conhecimentos e adquirir novas competéncias. Ou seja, a ligacao
entre a empresa e 0 trabalhador exige sempre um relacionamento, de forma a que ambos
alcancem os seus objetivos, formando assim um elo de ligagdo que facilite tanto os objetivos

organizacionais como individuais.

Silva et. al (1995) sublinham o ponto de vista administrativo que existe o perfil ideal, que é
visto como uma abstragdo formada a partir das exigéncias de novas interpretagdes das
abordagens administrativas ja existentes e também da necessidade de compreensdo dos novos
campos do conhecimento humano e o perfil real, que ao mesmo tempo engloba o perfil ideal,
juntamente com as competéncias de cada trabalhador. Ou seja, em relagdo ao capital humano,
ndo é suficiente ao trabalhador do conhecimento apenas o desenvolvimento de determinada
qualificacdo profissional, mas sim é obrigatorio dispor de competéncias que permitam a criagdo

e a inovagao.
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3.1 Competéncia: diferentes abordagens

Para autores como Sellin (2000) o conceito de competéncia, por vezes ndo esta bem clarificado.
Ao contrario deste autor, Antunes (2000) é de opinido que cada vez existe mais consenso
relativamente ao conceito de competéncia. Um outro autor, Grootings (1994) defende que o
conceito de competéncia surgiu com a discussdo em torno dos problemas da melhoria da

qualidade da formagé&o e da aprendizagem profissional.

As técnicas e 0s novos métodos de gestdo contemporaneos vém mudando a produtividade e vém
fazendo com que as organizagfes lutem cada vez mais por competitividade e resultados. Agora
h& um novo modelo de "gerir por competéncia”, isto € o modo que as empresas conduzem e
orientam os seus trabalhadores para atingirem os seus objetivos por meio das suas capacidades
técnicas e comportamentais, como op¢do aos padrdes modernos de gestdo, visando a mais
capacidade no planeamento, no captar e desenvolver 0s recursos humanos necessarios a

conquista de melhores resultados.

Como resultado de linhas de investigagéo diferentes, resultam designac@es diferenciadas para o
conceito de competéncia como: Competéncias—Chave ou Nucleares. Este conceito foi
introduzido por Lesoune (1988), quando se refere a competéncias que mobilizam capacidades
cognitivas, capacidades sociais e caracteristicas da personalidade. Esta perspetiva é bem
diferente da perspetiva apresentada por um autor mais recente. Podemos referir que a evolucéo
dos sistemas de producdo e dos modelos organizacionais, da inovacdo e da pressdo da
concorréncia conduziu a que as empresas sentissem a necessidade de se dotarem de recursos
humanos portadores de um conjunto, cada vez mais, diversificado de competéncias adequadas
as realidades. Lesourne (1988) refere que os empregadores comegaram a dar privilégio aos
individuos portadores de competéncias chave que se traduzissem “na aceitagdo de
responsabilidades, na capacidade de trabalhar em grupo, na autonomia, na adaptabilidade e nos
“saberes” e “saber-fazer” (1988:155).

O desenvolvimento de competéncias chave, na perspetiva do referido autor, ndo se confina
unicamente a medidas estruturais a observar pelos empregadores, mas também ao nivel do
processo de educacao/formacédo inicia. O estudo feito a partir das Gltimas investigacdes em
torno deste conceito revelam a obtengdo de um consenso, quer a nivel concetual quer a nivel da
terminologia. Podemos, contudo, referir que alguns autores consideram que o conceito de
competéncia encerra o conceito de qualificacdo seja esta formal, ndo formal, experiencial,

relacional ou social. Assim sendo, o conceito de competéncia chave pode englobar o conceito de
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qualificacdo, pois é mais abrangente e capaz de dar resposta as necessidades do sistema

econdmico e dos individuos enquanto pessoas e fatores de competitividade.

Claudia Kober faz uma analise da “teoria das competéncias”. Para isso combina cinco
elementos para construir o “modelo das competéncias”: Normas e recrutamento que privilegiam
o “nivel de diploma”, valorizagdo da mobilidade ¢ do acompanhamento individualizado da
carreira; novos critérios de avaliacdo que privilegiam as qualidades pessoais e relacionais como
responsabilidade, autonomia, capacidade de trabalhar etc.; Incitacdo a formacdo continua, ao
aprender sempre e desvalorizagdo dos antigos sistemas de classificacdo fundados nos niveis de
qualificacdo e originados nas negociacbes coletivas. Privilegiamento das negociacbes

individuais de salarios e beneficios.

Este modelo contribui para inilmeras mudangas na construcdo das identidades profissionais dos
individuos, dificultando a sua identificacio com a profissdo ao longo de sua vida
profissionalmente ativa, provocando uma identificagdo cada vez mais difusa com a sua

profissdo original e contribuindo para uma perda do poder ligado as profissdes.

O “modelo das competéncias” centra a sua ateng¢do no individuo e ndo no posto de trabalho,
realcando a importancia da autonomia de decisdo para a avaliagdo de resultados em relacdo a

metas estabelecias pela administracao.

Boterf (2003), procura mostrar mudangas que se visualizaram no mundo do trabalho para que
seja possivel explicar o desenvolvimento do modelo de competéncias. Apresenta uma
investigacdo e assim contrapde dois modelos de competéncia diferentes. O primeiro,
relacionado com os conceitos de "tempos e movimentos" das concecdes tayloristas e fordistas,
em que aqui a competéncia dizia respeito ao que o individuo sabia fazer em termos do que era
esperado e observavel. O segundo, relacionado com o desenvolvimento da economia do séc.
XX, periodo onde houveram mudancas significativas para a vida dos trabalhadores de todo o

mundo.

Para Boterf, no segundo modelo o trabalhador € visto mais como um ator do que um simples
operador de tarefas, ou seja, aqui o profissional tem de saber agir em diversas situacdes e toma
iniciativas quando assim é necessario. A administracdo da complexidade é vista como o maior
desafio para os trabalhadores que sdo competentes. Para que essa administracdo possa ser
efetiva, séo precisas algumas qualidades que séo definidas em cinco ac¢Ges: saber agir e reagir
com pertinéncia; saber combinar recursos e mobiliza-los em um contexto; saber transpor
(capacidade de aprendizado e adaptagdo); saber aprender e aprender a aprender e saber

envolver-se.
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Ainda para Boterf, as qualidades num contexto pratico juntamente com um objetivo ndo sé
desenvolvem competéncias, mas também o profissionalismo. Ou seja, 0 conjunto de qualidades
forma um tridngulo cujo mais importante contém a competéncia e o profissionalismo. O

triangulo é constituido por trés vértices (agdes): querer agir, saber agir e poder agir.

Segundo Branddo (1999), a competéncia é descrita nos diferentes niveis organizacionais e
afirma que alguns autores elevam o conceito de competéncia a organiza¢cdo como um todo.
Zarifian (2001) sustenta que néo se deve desconsiderar a dimensdo de toda a equipa no processo
produtivo e foca trés mudancas principais no mundo do trabalho, que justificam a emergéncia

do modelo de competéncia para a gestéo das organizagoes:

- A nocgdo de incidente, aquilo que ocorre de forma imprevista, ndo programada, vindo a
perturbar o desenrolar normal do sistema de producgéo, ultrapassando a capacidade rotineira de
assegurar sua autorregulacéo; isto implica que a competéncia ndo pode estar contida nas pré-
definicOes da tarefa; a pessoa precisa estar sempre mobilizando recursos para resolver as novas

situacOes de trabalho.

- Comunicagdo: comunicar implica compreender 0 outro e a si mesmo; significa entrar em

acordo sobre objetivos organizacionais, partilhar normas comuns para a sua gestao.

- Servico: a nogdo de servico, de atender a um cliente externo ou interno da organizacao
precisa ser central e estar presente em todas as atividades; para tanto, a comunicacdo é

fundamental.

A palavra competéncia é desenvolvida e interpretada de maneira diferente por muitos autores,
dependendo também do contexto onde é utilizada, para mais facil compreensdo é apresentada

uma tabela com os varios conceitos de competéncia:
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AUTOR DEFINICAO
A competéncia é o saber agir responsavel e
Le Boterf (1995) gue é reconhecido pelos outros. Implica saber

como mobilizar, integrar e transferir os
conhecimentos, recursos e habilidades, num
contexto profissional determinado.
Competéncias séo repertorios de
Levy-Leboyer (1997) comportamentos que algumas  pessoas
dominam melhor que outras, o que as fazem
mais eficazes numa determinada situac&o.
Durand (1999) Competéncias sdo conhecimento, habilidades
e atitudes necessarias para se atingir
determinados objetivos.

Competéncia ndo é apenas conhecimento e
Santos (2001) habilidades para a realizagdo do trabalho
(saber fazer), mas também atitudes, valores e
caracteristicas pessoas vinculados ao bom
desempenho no trabalho (querer fazer).
Competéncia é saber agir responsavel e
Fleury & Fleury (2001) reconhecido, que implica mobilizar, integrar,
transferir conhecimentos, recursos,
habilidades, que agregam valor econdmico a
organizacdo e valor social ao individuo.

As competéncias podem ser de trés tipos:
essenciais, funcionais e individuais. Os
autores utilizam os estudos de McClelland
para avaliar as competéncias que devem ser
desenvolvidas.

Flink e Vanalle (2006)

Quadro 3- Defini¢do de competéncias

Fonte- Elaborag&o propria

E possivel entdo verificar que a palavra competéncia apresenta varios significados consoante
cada autor, sendo analisada sob diversas teorias e sentidos, aparecendo associada a verbos
como: saber agir, mobilizar recursos, integrar saberes multiplos e complexos, saber aprender,

saber ajustar-se, assumir responsabilidades, ter visdo estratégica.

Este em termos gerais, é pensado como conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes (isto
é, conjunto de capacidades humanas) que justificam um bom desempenho, pensando-se que 0s

melhores desempenhos estéo apoiados na inteligéncia e personalidade de cada individuo.
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Mas Zarifian (1999) cit. por (Fleury & Fleury, 2001) vai mais além e diferencia as competéncias

que também tém de ter uma organizacéo:

o Competéncias sobre processos: 0s conhecimentos do processo de trabalho.

o Competéncias técnicas: conhecimentos especificos sobre o trabalho que deve
ser realizado.

o Competéncias sobre a organizacdo: saber organizar os fluxos de trabalho.

e Competéncias de servico: aliar a competéncia técnica a pergunta: qual o impacto
que este produto ou servigo terd sobre o consumidor final?

e Competéncias sociais: saber ser, incluindo atitudes que sustentam os comportamentos
das pessoas; o autor identifica trés dominios destas competéncias: autonomia, responsabilizagdo

e comunicagéo.

Nos nossos dias o conceito de competéncia surge, com alguma frequéncia, associado ao de
qualificacdo, sem que seja tracada uma reflexdo epistemoldgica sobre o sentido de cada um.

Também, por vezes, confunde-se o conceito de competéncia com o de qualificag&o.

Segundo Fialho et al., citando Guggenheim (1999), refere que na origem da distingdo destes
dois conceitos, temos uma componente social e uma componente individual. (ver figura 1). “ A
qualificacdo é, de facto, um conceito social, a competéncia um conceito individual. A
qualificacdo reporta-se a partilha do produto social, a competéncia, a retribuicdo das
capacidades individuais “ (Fialho et al, 2013:21).

Contudo, competéncia e qualificagdo sdo faces da mesma moeda e interdependem uma da outra.
Sem qualquer rigor teérico, poderemos dizer que um individuo tem muitas competéncias e nao é
qualificado e, vice-versa. Efetivamente, o conceito de qualificagdo insere-se, mais na
perspectiva da aprendizagem profissional, a qual, inquestionavelmente produz saberes e
aptiddes fundamentalmente técnicas. Por outro lado, e sem estabelecer uma visao redutora, um

processo de qualificacdo também é sinénimo de promocdo de competéncias: profissionais,

sociais e pessoais.

Os conceitos de «competéncia» e de «qualificacdo» fluem com muita frequéncia no discurso

quotidiano de técnicos e investigadores da area do emprego e da formacéo profissional.

O Decreto-Llei n°401/91, de 16 de Outubro, vem pela primeira vez referir em Portugal que “as

competéncias designam capacidades que constituem a extensdo das aptidOes e destrezas, ou
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seja, competéncias em sentido restrito, e, por outro, comportamentos necessarios ao exercicio
profissional, isto é, competéncias em sentido amplo.” (Imaginario, 1991) O primeiro tipo de
competéncias remete para as «competéncias profissionais» e 0 segundo para as «competéncias

sociais».

COMPETENCIA QUALIFICACAO

U U

- Conceito individual <:> - Conceito social

- Dominio da subjetividade - Dominio da objetividade

Figura 1- Competéncia e qualificacdo (Fialho, 2013).

Numa visdo estreita, uma competéncia pode ser encarada como uma capacidade que seja
passivel de comprovacao e que, por sua vez, permita a realizacdo duma tarefa especifica e em
condi¢des especificas. No caso dos sistemas de formagdo, “a oposicdo entre qualificacdes e
competéncias resultara de se pressupor que, enquanto as qualificagdes sdo adquiridas, sempre e
sO, nas estruturas da formacdo inicial, onde sdo avaliadas, reconhecidas e certificadas por
exames, as competéncias seriam adquiridas no exterior dessas estruturas, através da experiéncia

e praticamente excluidas, pelo menos, de tal certificacdo” (Imaginario, 1999:103).

As competéncias poderdo assumir um papel de extrema importdncia na integracdo
socioprofissional dos individuos. A este respeito, Fialho, citando Roque Amaro, refere que
“para que as oportunidades se tornem acessiveis, do lado do percurso de insercdo, € fundamental
valorizar e reforcar competéncias e capacidades econdémicas dos individuos e das familias
desfavorecidas (nomeadamente ao nivel do FAZER, do CRIAR, e do TER), Dentre outros
fatores, através de agdes diversas de formacéo e qualificacdo profissional (Amaro, 2000:37).

Depreendemos que tanto as competéncias, como as qualificagdes, tém um papel de extrema
importancia no que respeita ao processo de inser¢do dos individuos. Assim sedo, a frequéncia
numa determinada acdo de formacao poderd ser potenciadora de integracdo de um individuo no
mercado de emprego, porque esta podera fornecer-lhe “instrumentos” ou “ferramentas”

necessarias para a sua integragdo profissional.

Luis Imaginario, tendo por base a no¢do de competéncia da cultura francesa e, citando Le Boterf

(1994), reporta-se a competéncia como um “saber agir socialmente reconhecido e
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consequentemente articulado com um sistema de valores” (1999:104). Esta perspetiva, assenta

num postulado essencialmente de «saber agir reconhecido».

As competéncias podem apresentar varios niveis:

e Competéncias de base: relacionadas a cultura geral, expresséo oral e escrita, raciocinio

e célculo, & capacidade de compreensao e critica;

o Competéncias profissionais: conjuntos de saberes que possibilitam o exercicio duma
determinada profissao;

o Competéncias instrumentais, cognitivas e relacionais: relacionadas com os saberes
técnico e capacidade de pensar e agir;

e Competéncias sociais: de caracter pessoal, relacional e organizacionais. Estdo
relacionadas com os aspetos do saber ser, saber ser com 0s outros e saber fazer com o

sistema.

Com a tomada de consciéncia da importancia dos recursos humanos nas organizages, a gestéo
de competéncias € um tema que tem vindo a assumir cada vez mais um lugar de destaque. As
qualificacBes e competéncias, associadas a um espirito de motivacao, abertura e mudanca, sao
elementos fulcrais para o sucesso da organiza¢do; o capital humano é considerado um dos bens
mais preciosos das organizagdes e deve ser valorizado como tal. Gouveia (2007; p.32) sublinha
que “... a compreensdo do conceito de competéncia é impossivel de ser assegurada caso ndo haja
lugar a uma descricdo do atual contexto social e das suas consequéncias em termos,
designadamente, de organizacdo do trabalho, de exigéncias profissionais e, como tal, de

organizagdo e gestdo da educagdo/formacao”.

r

Segundo Giorgini (2000:5), “«gerir pessoas ¢ cada vez menos dizer-lhes ‘Aqui tens o teu
problema (o qué e o porqué) e eis 0 método para o resolver’ e cada vez mais ‘Eis 0 nosso

problema. Diz-me como pretendes fazer e como posso ser-te util’»”

Na perspetiva de Gouveia (2007:37) “A logica da competéncia comega assim a instalar-se na
definicdo das profisses, na formacdo continua, na adaptacdo e orientacdo profissionais e
procura ser uma resposta a desadequacdo constante entre a légica do emprego e a flexibilidade

acrescida das organizagdes de trabalho”.

As organizagbes com sucesso sdo, aquelas que ampliam as suas competéncias essenciais na

perspetiva de oferecer um padrdo de exceléncia em bens e servigos. As estratégias dessas
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organizagdes estdo em permanente mudanca, uma vez que sao vistas como um fator decisivo

para a sobrevivéncia organizacional.

A integracdo profissional deve, garantindo o desenvolvimento de todas as competéncias
intrinsecas, ser o mais breve possivel, diminuindo assim os efeitos negativos da presenca de um
profissional ndo autbnomo no desempenho e na produtividade da equipa. Esta integracéo
assume também uma influéncia e é influenciada pela organizacdo em que se insere. Este facto
encontra-se intimamente relacionado com a socializagdo do novo individuo na instituicéo.
Feldman (1976) citado por Caetano et. al (2007) define a socializagdo organizacional como “um
processo através do qual os novos membros passam de elementos externos a membros efetivos
e participativos da organizacdo” (Feldman, 1976:305). O mesmo autor faz referéncia a Louis
(1980), afirmando que este define a socializagdo “como o processo através do qual os novos
membros de uma organizacdo compreendem e apreciam os valores, aptiddes, comportamento
esperado e conhecimento social essenciais para assumirem um papel organizacional e para

participarem como membros da organizagdo” (Caetano et. al, 2007:305).

O processo de socializagdo envolve trés fases: socializacdo antecipatdria, encontro, mudanca e
aquisicdes (Caetano et. al, 2007:309). A socializacdo antecipatéria é a primeira fase e
corresponde ao fornecimento de informacBGes ao novo profissional sobre a organizacdo e a
funcéo que ir4 desempenhar. O encontro implica a tutela do profissional por outro até ao fim do
periodo experimental. Caetano et. al (2007) refere que a adaptacdo a organizagdo durante esta
fase, se encontra condicionada por fatores ambientais, nomeadamente “a recetividade dos
colegas, as atitudes do superior hierarquico imediato, as normas e regulamentos internos, 0s
modos de orienta¢do™ (2007:311).

Atualmente, a no¢do de competéncias encontra-se mais direcionada para as novas formas de
trabalho e para as novas organizacoes.

Se em tempos, uma certificagdo superior era sinénimo de ter competéncia para um determinado
trabalho, hoje s6 isso ndo é o suficiente, é necessario que os individuos se moldem em relacdo a

novas competéncias mesmo que nao se enquadrem nas suas formacoes base.
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4. Dinamicas e tendéncias do trabalho na Regido Autonoma da
Madeira

A Regido Autonoma da Madeira, apresenta de nivel de vida inferior a media comunitaria, mas
apesar disso, regista um comportamento favoravel no &mbito das regibes insulares europeias ao
evidenciar um dos mais acentuados processos de catching-up. Em termos nacionais, a RAM
superou, no espaco de uma década, a média nacional, evidenciando uma dindmica positiva de
crescimento, em grande parte relacionado com setor turistico na regido.

O Funchal constitui, o principal motor incentivador da estrutura econdémica de cariz terciario

gue predomina na RAM, uma vez que aglomera:

(i) as principais unidades hoteleiras de referéncia que estdo presentes na regido;

(if) uma diversa oferta de estabelecimentos de restauracao;

(iii) um porto comercial e as principais atividades de transportes maritimos e armazenagem;

(iv) a grande parte dos estabelecimentos de comércio alimentar;

(v) o nlcleo central da Administragdo Publica regional;

(vi) as sedes e diversas agéncias das institui¢ces de intermediacdo financeira que operam na
regido;

(vii) servigos de suporte a atividade empresarial e ao dinamismo empresarial;

(viii) os hospitais existentes na RAM;

(ix) a Universidade da Madeira e varias escolas secundarias;

(x) a maior parte das atividades.

Este universo econémico € claramente mais atrativo para pessoas que detém habilitacBes ao
nivel do ensino superior, uma vez o Funchal oferece variadas oportunidades de emprego
qualificado e de participagdo em atividades de maior valor acrescentado e por consequéncia um

maior nivel de qualidade de vida.
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"O aumento dos patamares de produtividade e a extensdo da utilizacdo da forca
de trabalho madeirense podem ser explicados a luz de um conjunto de fatores de
natureza diferente que, de forma interligada, contribuindo, por um lado, para
uma maior participacdo no mercado de trabalho da populacdo residente e, por
outro lado, para um aumento da eficiéncia dos métodos e processos de trabalho
e um saber-fazer mais amplo por parte das pessoas, traduzido hum acréscimo da
qualificacdo profissional existente na Regido:

. A conjuntura de crescimento revelada pela economia madeirense,
alimentou processos

generalizados de investimento na modernizacdo das empresas regionais e
aumentou as condicdes de atratividade da regido;

. Os avultados investimentos preconizados no setor do turismo
materializados, ndo s6 na abertura de varias novas unidades hoteleiras de
qualidade (quer Funchal quer noutros concelhos da Regido), como também na
proliferacdo de agéncias de viagens e de turismo (aluguer de automoveis,
organizacdo de excursdes, organizagdo de eventos), proporcionaram diversas
oportunidades de emprego;

. O sector da restauracdo, enquanto atividade conexa ao sector turistico,
sofreu um forte

incremento durante a década de 90, verificando-se, ndo s o aumento de
restaurantes de

gastronomia regional, mas também a entrada no mercado de cadeias
internacionais de franchising em restauracao;

. O sector da Construcdo foi o sector que mais cresceu, em virtude da
aposta na melhoria dos principais eixos estruturantes de acessibilidades da
regido, constituindo igualmente um sector potencial de ocupacdo de mao de
obra menos qualificada e/ou qualificada em areas especificas de engenharia
civil;

o O sector do Comeércio beneficiou da proliferacdo de centros comerciais
na RAM bem como da entrada na Regido de operadores nacionais e
internacionais;

. O numero de estudantes madeirenses que decide frequentar o ensino
superior em Portugal Continental é cada vez maior, sendo que, na sua maioria,
ao completarem o seu curso, regressam a Regido, contribuindo, assim, para a
renovacéo e qualificagdo da forga de trabalho disponivel;

o O desenvolvimento e dinamizagdo da Universidade da Madeira permitiu
0 acesso, na propria regido, a niveis educacionais superiores e a indices
habilitacionais acrescidos;

. A abertura de vérias escolas de ensino tecnico-profissionalizante
permitiu a constituicdo de alternativas de qualificagdo e o desenvolvimento de
competéncias em areas especificas. (autor desconhecido)™

E apresentado a seguir de forma resumida quais 0s setores com maior probabilidade de gerar

emprego no periodo de previsdo e obter uma aproximacao ao volume de emprego gerado entre
2014 e 2020.

' Acedido em www.observatorio.pt/download.php?id=72 em 25/01/2017
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(1) Agricultura, producéo animal, caga, floresta e pesca

O setor da Agricultura e Pescas ha Madeira tem um comportamento histérico que ndo apresenta
uma relacdo significante com a evolugdo do conjunto da economia regional. A evolugéo recente
deste setor permite admitir que este tem condi¢fes para registar um crescimento relativamente
rdpido embora seja muito sensivel a estimacdo da sua evolucdo. Admite-se que até 2020 o setor
possa conhecer uma evolugdo que varie entre a manutencdo préxima do seu médio histérico e

um rapido crescimento que poderia duplicar o valor real da producao.

Em 2013, o setor da agricultura foi aquele que se verificou maior concentracdo de empresas

ativas, correspondendo a 17,9% do total das empresas financeiras.

(1) Industrias extrativas; indastrias transformadoras; producéo e distribuicdo de
eletricidade e géas, captacdo, tratamento e distribuicdo de agua; saneamento e

gestdo de residuos

Este setor que redne o conjunto das atividades industriais apresenta um comportamento muito
determinado em parte pela evolugdo do conjunto da economia regional, relagdo sélida com a
teoria econdmica ja que, em economias ultraperiféricas, este é um setor de suporte a atividades

estruturantes.
(111) Construcao

O setor da Construgdo na Regido Autonoma da Madeira, foi uma atividade que beneficiou de
um periodo em que a construgdo de infraestruturas devido em grande parte ao turismo e ao
aumento do rendimento na ilha, foram setores muito importantes para a economia da Regido,
tem sofrido um importante encontrdo da alteracdo de ciclo, quer ao nivel dos neg6cios em

resultado da crise, quer da limitacdo imposta ao investimento publico.

(IV) Comércio por grosso e a retalho; reparacdo de veiculos automoveis e

motociclos; transportes e armazenagem; atividades de alojamento e restauracao

Este setor do comércio e turismo foi responsavel, em grande parte, pelo crescimento que foi
notério da RAM nos ultimos vinte anos. o futuro proximo da ilha, depende em larga medida do

que o Cluster de atividades associadas ao turismo for capaz de produzir.
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(V) Informacéo e comunicacao

Este setor tem um peso visivelmente residual no emprego na Madeira e embora seja um setor
gue pode ter um crescimento bastante grande, a sua importancia em termos de qualificacdes tera

sempre um caracter marginal.
(V1) Atividades financeiras e de Seguros

Este setor, largamente tributario do desempenho do CINM, tem tido uma evolugdo com elevada
inseguranca, mas globalmente positiva que se espera seja. Por outro lado, tratando-se de uma
atividade que tem um risco “regulador”, como a propria experiéncia da RAM evidencia, nao se
pode por de parte a possibilidade de novos choques que limitem a sua capacidade de

crescimento.

(VII) Atividades imobiliarias

A importancia destas atividades na Madeira resulta do modelo de crescimento que tem sido
seguido nos ultimos anos. No entanto, embora as dificuldades que a construgéo tem vivido, este

ramo de atividade ainda ndo refletiu essa inversao de ciclo.

(VIII) Atividades de consultoria, cientificas e técnicas; atividades administrativas e
dos servicos

Este setor terd um papel tatico na alteracdo estrutural da economia da Regido em direcdo a um
modelo mais rico em qualificacdes e em valor acrescentado.
Tem sido muito tributario da evolucdo do CINM, revelando a sua trajetoria histérica essa

relacdo, com um acentuado decréscimo a partir de 2008.

(IX) Administracdo Publica e Defesa; Seguranca social; Educacéo, Saude e A¢ao
social

O crescimento deste setor nos diferentes segmentos de regulacdo e planeamento teve um papel
fulcral na evolucdo da economia da ilha da Madeira nos Gltimos anos e em particular no

aumento da qualidade de vida das populagdes.

(X) Atividades artisticas e de espetaculos; reparacdo de bens de uso doméstico e

outros servicos

Este setor que assume um caracter residual e de “conta saco”, tem na RAM uma particular
consideracdo pois engloba um conjunto vasto de atividades complementares do turismo. Neste é
também um setor estratégico, visto engloba atividades contribuem muito para a qualificacéo da

oferta turistica da ilha e para a sua revalorizacao.
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A Regido Auténoma da Madeira, apresenta uma evolucdo demogréafica de reducdo da populacéo

residente nos ultimos tempos, o0 que leva a imensas consequéncias para 0 modo de

funcionamento do mercado de trabalho, principalmente na procura e oferta de qualificaces.

Assim, é muito importante destacar a mudanca que se tem verificado nos Gltimos anos a nivel

do ensino secundéario, havendo uma diminuicdo da procura dos ditos cursos gerais por

contrapartida a um aumento da procura nos cursos profissionais. E também importante salientar

0 aumento da procura dos cursos EFA, pois podem ter um papel significativo na recuperacao de

muitos individuos que ha muito tempo ndo tinha contacto com a formag&o, o que se deve manter

nos préximos anos.

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Portugal 49 49,6 53,4 54,3 55,5 58,7 64,4
Madeira 37,7 37,7 38,7 40,1 43,7 45,3 50,9
Madeira/Portugal 0,77 0,76 0,72 0,74 0,79 0,77 0,79

Tabela 1- Percentagem de jovens entre 0s 20 e 24 anos que concluiram o ensino secundario

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Em suma, a dinamica do sistema de ensino na RAM devera conduzir a uma trajetéria de

evolucdo que conduzirda a uma mudanca rapida da estrutura de habilitagdes da populagdo,

aumentando a oferta de trabalhadores com Ensino Secundério e/ou Superior e havendo uma

progressiva reducédo das entradas no mercado de trabalho com o Ensino Bésico.

Ano UE27 Portugal Madeira Madeira/Portugal | Madeira/lUE
2005 9,6 4,1 19 0,463 0,198
2006 9,5 4,2 2,1 0,500 0,221
2007 9,3 4,4 2,6 0,591 0,280
2008 94 53 2,9 0,547 0,309
2009 9,3 6,5 32 0,492 0,344
2010 9,1 5,8 2,5 0,431 0,275
2011 (a) 8,9 11,6 8,0 0,690 0,899

(a) Em 2011 ocorreu uma quebra de série, motivada por um ano método de recolha de dados.
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Tabela 2- Aprendizagem ao longo da vida (% da populagdo com idade entre os 25 e 64 anos

que participa em ac6es de formacao e/ou educacao).

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Na RAM, a mudanca tornou-se uma constante e emergem novas necessidades, novos servicos,
novas rotinas, novas formas de organizagéo social, novas formas de trabalho e novas formas de
vida, torna-se imprescindivel que se promovam novas aprendizagens que permitam a aquisi¢éo
de competéncias para uma mais ajustada insercdo social, laboral e familiar. Por esta razéo, a

aprendizagem ao longo da vida constitui uma oportunidade para fazer face a estes desafios.
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[I. COMPONENTE

METODOLOGICA
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5. Metodologia de Investigacao

A investigacdo cientifica consiste num processo de permite a resolucdo de problemas
associados a fendmenos do mundo real, permitindo a aquisi¢cdo de conhecimentos e obtencgdo de
respostas de forma ordenada e sistematica e possibilitando a descricdo, explicacdo e predicao de

factos, acontecimentos ou fendmenos (Fortin, 1999).

A investigacdo em ciéncias sociais pode ser caracterizada como um processo no qual o
investigador seja capaz de conhecer e de pdr em pratica um dispositivo para a elucidagdo do
real. (Quivy & Campenhoudt, 2003:15). Segundo Quivy & Campenhoudt, 2003, h& que seguir
um procedimento cientifico, que se apresenta como forma de progressdo até ao objetivo,
constituindo-se em trés atos: rutura com ideias pré-concebidas e falsas evidéncias, construgdo
da probleméatica e modelo de analise e verificacdo. Estes trés atos incluem sete etapas:
elaboragcdo da questdo de partida, exploracdo, construgdo de problematica, construgdo do
modelo de analise, observagéo, andlise da informacdo e conclusfes (Quivy & Campenhoudt,
2003).

Relativamente a metodologia, utiliza-se frequentemente com diversificados sentidos. Fala-se de
metodologia da investigagdo para fazer referéncia as fases e aos procedimentos que se seguem
numa determinada investigacdo, para designar modelos concretos de trabalho que se aplicam
numa disciplina ou especialidade, e também para fazer referéncia ao conjunto de procedimentos
e recomendagdes que se transmitem ao estudante como parte curricular nos estudos superiores.
(Hernandez Sampieri et al., 2003 cit. por Vilelas 2009).

A metodologia confere também ao investigador uma linha condutora e coesa a qual se
desenvolve, permitindo assim comparar as questdes a analisar com os dados obtidos e assim

relaciona-los com as referéncias bibliograficas ja existentes.

O estudo a desenvolver, pretende perceber, através do olhar da sociologia, de que forma se
processa o0 recrutamento das empresas privadas do Funchal, ou seja, perceber/descodificar os
processos de recrutamento e selecdo, o perfil dos trabalhadores, bem como os tipos de
competéncias que sdo procurados pelas empresas do universo em estudo, neste caso as

empresas privadas no Funchal.
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5.1 Natureza do estudo

O estudo tem por base a abordagem qualitativa, que é caracterizada pela multiplicidade de
métodos e desenhos da investigacdo, que serd feita através de um estudo de casos maltiplos?,
gue permitira uma andlise mais intensiva e pormenorizada da realidade que estou a estudar,
como refere Holloway (1999, cit. por Vilelas, 2009:105), "os investigadores usam as
abordagens qualitativas para explorar o comportamento, as perspetivas e as experiéncias das
pessoas que elas estudam. A base da investigacdo qualitativa reside na abordagem interpretativa

da realidade social".

Christian Maroy refere também que as "analises qualitativas sdo indutivas, principalmente
guando os investigadores ", encaram a andlise qualitativa huma l6gica exploratéria, como um
meio de descoberta e de construgdo de um esquema teorico de inteligibilidade, e ndo tanto

numa optica de verificagdo ou de teste de uma teoria ou de hipoteses preexistentes” (1991:117).

A pesquisa exploratoria tem como principal finalidade a formacdo de conceitos e ideias,
capazes de tornar os problemas mais precisos e de formular hipo6teses para estudos posteriores.
Este tipo de pesquisa é realizado especialmente quando o tema escolhido é pouco explorado,
tornando-se dificil formular hipdteses precisas e de possivel verificacdo. Muitas vezes as
pesquisas exploratorias constituem a primeira etapa de uma investigacdo mais ampla (Selltiz et
al., 1967).

Este tipo de pesquisa pretende dar-nos uma visdo geral e aproximada dos objetos de estudo.
Podem surgir também quando aparece um novo fenémeno, que, precisamente por ser novo,
ainda ndo possui uma descrigdo sistematica, ou quando os recursos de que dispde o investigador

sdo insuficientes para empreender um trabalho mais profundo.

Ocupando-se da questdo da validade dos estudos qualitativos, Leininger, citada por Magao,
indica referindo-se esta “a obten¢do de conhecimento e compreensdo da verdadeira natureza,
esséncia, significado, atributos e caracteristicas de um fenémeno particular sob o estudo.” A
“medida”, diz-nos a autora, “ndo ¢ finalidade, mas antes conhecer e compreender o fenémeno”

(1992:65).

> S0 sociologicamente mais frequentes, pois demonstra bem as condicdes de generalizacéo, que s&o
muito frequentes em cada uma das “amostragens” sugeridas (Guerra,2006).
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A investigacdo qualitativa é particularmente importante para o estudo das relagdes sociais, dada
a pluralidade dos universos de vida. Flick (2005), refere que “a Ciéncia deixou de produzir
verdades absolutas prontas a ser adotadas criticamente: oferece, antes, meios de interpretacdo
limitados, com alcance maior que as teorias do dia a dia, e que podem ser flexivamente
utilizadas na pratica” (Flick, 2005:164).

Primeiramente, ou seja, nos preliminares desta investigagdo comecei por fazer uma pesquisa
bibliografica de obras e artigos relacionados tematica e estruturalmente com o meu tema de
estudo. A partir desta pesquisa bibliografica, foi possivel fazer uma anélise documental destas
obras, facilitando a contextualizagdo de contetidos e tematicas.

Para Tavares (2007) e Albarello (2005), a recolha ou pesquisa documental implica fontes
escritas e ndo escritas, sendo que a recolha bibliogréafica, pode ser considerada uma técnica
particular de pesquisa documental, limitada exclusivamente as fontes escritas, publicadas ou

ndo, que permitem compreender contextualizar e problematizar um fenémeno.

Posteriormente, e ap6s um longo percurso de maturacdo, desenvolvi a questdo de partida, e
assim foi possivel "transitar" para o préximo passo que era enumerar 0s objetivos da

investigacéo.

Esta investigagdo assenta fundamentalmente na metodologia de um estudo de casos multiplos,
em que foram realizadas entrevistas semi-diretivas. Optou-se por estas entrevistas porque sao as
gue se mostraram mais indicadas para os objetivos delineados. As entrevistas semi-diretivas
pressupbem um guido para orientacdo e sdo caraterizadas por permitirem flexibilidade nas
questdes e na ordem que sdo colocadas ao entrevistado, podendo haver o surgimento de novas
questbes durante a realizacdo da entrevista. Ou seja, estas caracteristicas permitem que haja um
ambiente natural de conversa, nunca deixando de haver uma recolha de dados sistemética. Para
a realizacdo destas entrevistas, primeiramente foi realizado um modelo de analise de acordo
com os objetivos da investigacdo (cf, anexos), para que assim fosse mais facil a construcdo do
guido de entrevista e para posteriormente os objetivos serem respondidos. A construcdo do
modelo de analise assume-se como um momento que “constitui a charneira entre a problematica
fixada pelo investigador, por um lado, e o seu trabalho de elucidagdo sobre um campo de
andlise for¢cosamente restrito e preciso por outro” (Quivy & Campenhoudt, 1992). Os autores
referem também que o modelo de andlise "é o prolongamento natural da problemaética,
articulando de forma operacional as marcas e pistas que serdo facilmente remetidas para
orientar o trabalho de observacao e analise. E composto por conceitos e hipoteses estreitamente
articuladas entre si para, em conjunto, formar um quadro sintese coerente” (Quivy &

Campenhoudt, 1992). Apds a construcdo do modelo de anlise foi também realizado o guido de
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entrevista de acordo com o0s objetivos especificos previamente delimitados para que

posteriormente fosse mais simples a anélise de contetdo e as conclusoes.

No inicio da entrevista comecei por priorizar um momento de "quebra-gelo” que se pode
explicar através de um momento em gue, com cerca de 10 minutos resumi os objetivos da
investigacdo e a finalidade da mesma, e seguindo o codigo deontoldgico, expliquei gque as
respostas recolhidas no estudo seriam andnimas e que seriam s6 usadas para este estudo de
natureza académica, ou seja foi garantida também a confidencialidade das informac6es
recolhidas. Com o intuito de aumentar a empatia entre entrevistado/entrevistadora e evitar que
as respostas fossem "bloqueadas”, houve também um momento de didlogo em que foram
abordados alguns temas. Foi entregue uma declaracdo de consentimento informado, com a
apresentacdo da entrevista em que o entrevistado teria que assinar se concordasse com as
questdes apresentadas (cfr. anexo). Optei também por utilizar um gravador de audio para gravar
a entrevista e para que assim fosse possivel uma maior facilidade de analise de dados

posteriormente.

A entrevista € definida por Teresa Haguette como "um processo de interacdo social entre duas
pessoas na qual uma delas, o entrevistador, tem por objetivo a obtencdo de informacdes por
parte do outro, o entrevistado. As informagdes sdo obtidas através de um roteiro de entrevista
constatando de uma lista de pontos ou tépicos previamente estabelecidos de acordo com uma
problematica central e que deve ser seguida. (Haguette, 1990:75). Esta autora ainda refere que
enquanto instrumento de recolha de dados, a entrevista, como qualquer outra técnica esta sujeita
"aos canones do método cientifico, um dos quais é a busca pela objetividade, ou seja, a tentativa
de captacdo do real, sem contaminacfes indesejaveis nem da parte do pesquisador nem de

fatores externos que possam modificar aquele real original” (Haguette, 1990:76).

Segundo Vilelas, "a entrevista do ponto de vista do método, é uma forma especifica de
interacdo social, que tem como objetivo recolher dados para uma investigacdo. O investigador
faz perguntas as pessoas capazes de fornecer dados de interesse, estabelecendo um dialogo
peculiar, assimétrico, onde uma das partes procura recolher informac@es, sendo a outra a fonte
dessas informagdes. (...) A vantagem essencial da entrevista reside no facto de serem os
préprios atores sociais quem proporciona os dados relativos as suas condutas, opinides, desejos,
atitudes e expetativas, o qual pela sua natureza é quase impossivel observar de fora"
(2009:279).

As entrevistas terminaram a partir do momento em que deixaram de haver manifestacGes de
disponibilidade para se fazer o trabalho de campo, alias, tal como sublinho nos

constrangimentos, a logica de desconfianga dos “recrutadores” ndo permitiu avancar para um

64 | Tatiana Filipa Laranja Marques



Procurando talentos. Praticas, perfis e (in)coeréncias nas ldgicas de recrutamento e selecdo | 2017

numero significativo de entrevistas onde se pudesse terminar quando se atingisse a saturacao da

informacao.

A unidade de andlise desta investigacdo, como j& referi anteriormente, foram gestores de
recursos humanos de empresas privadas do Funchal, sendo esta escolha feita devido a diferentes
razdes que decorrem dos objetivos de investigacdo, podendo assim verificar quais as préaticas de
recrutamento dos recursos humanos destas empresas. Através da entrevista, 0s entrevistados
tiveram alguma objetividade no desenvolvimento das suas respostas, 0 que permitiu também a
abordagem livre do ponto de vista destes. A escolha do ego restringiu-se as caracteristicas que
enumerei anteriormente, ou seja, teriam que ser empresas privadas, que pertencessem ao
Funchal, ou seja, esta escolha foi feita de modo intencional. A recolha de dados (trabalho de
campo) foi feita de Fevereiro de 2016 a Janeiro de 2017.

De acordo com 0 meu objeto empirico, os instrumentos de recolha de dados foram aplicados a
gestores de recursos humanos de empresas privadas do Funchal. Foram realizadas entrevistas a
7 gestores. Tinha como proposito realizar mais entrevistas, mas ndo foi facil obter respostas por
parte das empresas, dificultando assim o desenvolvimento do meu estudo. Foram enviados 37
e-mails para empresas escolhidas aleatoriamente através de uma base de dados® que encontrei
com as diversas empresas existentes na llha da Madeira, mas s6 obtive resposta de 7. Mesmo
com este numero de entrevistas, consegui realizar a minha investigacao e chegar a conclusoes,

se bem que se houvessem mais entrevistas, assim conseguiria chegar a mais conclusdes.

A caracterizagdo dos atores em tudo se encontra sintetizada no quadro seguinte:

Categoria Numero de
Idade Sexo profissional anos de
experiéncia
El 30 Feminino Gestor de 1
recursos humanos
E2 29 Feminino Gestor de 2 anos e meio
recursos humanos
E3 53 Feminino Gestor de 28
recursos humanos
E4 54 Feminino Gestor de 13
recursos humanos
E5 47 Masculino Gestor de 27
recursos humanos
E6 50 Masculino Gestor de 16
recursos humanos
E7 38 Feminino Gestor de 15
recursos humanos

Quadro 4- Caracterizacdo dos atores em estudo

* http://www.infoempresas.com.pt/Distrito_ILHA-DA-MADEIRA-FUNCHAL.html
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Como ja referi, todas as entrevistas foram gravadas em registo audio e depois transcritas para
suporte papel. A gravacdo foi feita com a devida autorizacdo e esclarecendo qual o objetivo da

mesma, fazendo com que nenhum entrevistado mostrasse algum tipo de reticéncia.

5.2 A pergunta de investigacéo e os objetivos

A questdo da investigacdo constitui-se como um ponto de partida para a investigagéo. (Quivy &
Campenhoudt, 2003). Esta permite enunciar o projeto sob a forma de uma pergunta de partida,
através da qual se tenta exprimir, de modo claro e preciso, o que se procura estudar, elucidar e
compreender melhor. (Quivy & Campenhoudt, 2003).

Selecionar as pessoas certas para o lugar certo € um enorme desafio. Trata-se de uma espécie de
Iceberg s6 uma parte estd visivel e, a oculta, constitui uma zona de incerteza. Segundo
Chiavenato (1999:107) a selecdo configura-se como a “escolha certa da pessoa certa para o

lugar certo”.
E neste contexto que construi a pergunta de partida que se segue:

e Quais as praticas de recrutamento dos recursos humanos das empresas
privadas do Funchal?

Para a execucdo da pergunta de investigacdo, a delimitacdo do objeto de estudo é sem duvida
uma etapa fundamental em todo o processo, porque possibilita a compreensdo dos fatores que

estdo na base do que se quer perceber, isto é 0 que se quer conhecer/investigar.

Uma vez delineado o objeto de estudo, o préoximo passo foi definir as metas a atingir. O
objetivo de investigacdo, "determina o que o investigador quer atingir com a realizacdo do
trabalho de pesquisa" (Almeida, 1998 cit. por Vilelas 2009). Ou seja, é uma etapa muito

importante porque permite ao investigador perceber que caminho seguir.

Partindo da pergunta de investigacdo, foi encontrado o objetivo geral:

e ldentificar as praticas de recrutamento dos recursos humanos das empresas
privadas do Funchal;

A partir do objetivo geral, resultaram os objetivos especificos:

a) ldentificar praticas/tipos de recrutamento de recursos humanos;
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b) Mapear os perfis de recursos humanos que as empresas procuram;
¢) Identificar quadros de competéncia procurados pelas empresas;
d) Elencar necessidades de recursos humanos por parte das empresas do Funchal.

Em seguida apresento um quadro resumo com a pergunta de partida, objetivo geral e objetivos

especificos.
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PERGUNTA DE INVESTIGACAO

Quais as praticas de recrutamento dos recursos humanos das empresas privadas do

Funchal?
OBJETIVO GERAL
Identificar as praticas de recrutamento dos recursos humanos das empresas privadas
do Funchal;
OBJETIVOS ESPECIFICOS DIMENSOES CATEGORIAS
Andncios;

i) Identificar praticas/tipos
de recrutamento de recursos
humanos;

Praticas e fontes de
recrutamento;

Métodos de selecdo

Candidaturas espontaneas;
Referéncias ou
conhecimentos pessoais;
Entrevista com o gestor da
area de recursos humanos;

Analise curricular;

Testes de aptidao.

i1) Mapear os perfis de
recursos humanos que as

empresas procuram;

Perfil ideal

Tipo de disponibilidades do RH

Valores pessoais e
organizacionais
Interesse em constante

melhoria

iii) Identificar quadros de
competéncia procurados

pelas empresas;

Tipo de competéncias

Saber ser

Saber estar

Saber fazer

Competéncias: Organizacéo,
responsabilidade, empenho,
dedicagdo, profissionalismo...

Talento

iv) Elencar necessidades de
recursos humanos por parte
das empresas do Funchal.

Necessidades de RH

Areas de formagcéo
Recursos humanos para o

mercado em geral

Quadro 5- Quadro sintese da questdo, objetivos da investigacdo e modelo de anélise.
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5.3 Analise de dados

Na investigacao qualitativa, a analise de dados é uma fase do processo indutivo de investigacao
que estd fortemente ligada ao processo de escolha dos informadores ou participantes e as

diligéncias para a recolha de dados.

A andlise de dados permite, portanto, guiar o investigador na sua amostragem que é de natureza
"intencional”. (Deslauriers, 1991 cit. por Fortin), e d&-lhe pistas sobre o que Ihe resta descobrir

sobre o fendmeno em estudo durante o processo de colheita dos dados.

Apbs a recolha de dados, que foi feita com o auxilio da entrevista, estes dados foram analisados
e estudados através de uma analise de conteldo, possibilitando-me assim uma interpretacdo de
dados. Para Bardin (1977 & Chizzotti, 2006 cit. por Vilelas, 2009), a analise de contetdo
abrange as iniciativas de explicitacdo, sistematizagdo e expressdo do contetdo das mensagens,
com a finalidade de se efetuarem deduces l6gicas e justificadas a respeito da origem dessas
mensagens. Mais especificamente constitui "um conjunto de técnicas de interpretacdo e
comunicagdo visando obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do
conteludo das mensagens, indicadores que permitam a interferéncia de conhecimentos relativos

as condicOes de producdo/rececdo destas mensagens™ (Bardin, 1977).

A anélise de conteudo pode ser realizada de diversas formas, decorrendo da escolha feita pelo
instrumento de recolha de informacdo. Laurence Bardin propde trés grandes categorias de
analise de contelido, que sdo: a andlise tematica, a analise formal e analise estrutural. Nesta
investigacdo, a opgdo recaiu fundamentalmente na andlise temética, pois segundo Quivy, séo
estas que “"tentam principalmente revelar as representacdes sociais ou 0s juizos de valor dos
locutores a partir de um exame de certos elementos constitutivos do discurso™ (Quivy
1998:226). Vala também diz que "sempre que o investigador ndo se sente apto para antecipar
todas as categorias ou formas de expressdo que podem assumir as representagdes ou préaticas
dos sujeitos questionados, recorrerd a perguntas abertas sendo as respostas depois sujeitas a
andlise de conteddo" (Silva 1999:107).

Quivy refere que "o lugar ocupado pela andlise de contetdo na investigacdo social é cada vez
maior, nomeadamente porque oferece a possibilidade de tratar de forma metodica informacdes
e testemunhos que apresentam um certo grau de profundidade e de complexidade como, por

exemplo, os relatérios das entrevistas pouco diretivas™ (Quivy 1998:225).
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Para Erickson (1986:149), é a partir do momento em que o espirito analisa 0 material a
recolher, ou j& recolhido, que se pode falar em dados da investigagdo, ou seja, "o conjunto do
material compilado no campo ndo €, em si mesmo, um conjunto de dados, mas €, sim, uma
fonte de dados. As notas do trabalho, as gravacdes em video e 0s documentos respeitantes ao
local do estudo ndo sdo dados. Mesmo as transcri¢fes das entrevistas ndo o sdo. Tudo constitui
material documental a partir do qual os dados serdo construidos gracas aos meios formais que a

analise proporciona.”

Iniciou-se entdo este processo através da audi¢do das entrevistas e a sua transcri¢do. Apds isto,
que foi muito demorado, obteve-se entdo o material para a respetiva analise.
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111. ANALISE DE DADOS
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6. Analise de dados

Esta etapa da investigacdo consiste na apresentacdo dos dados e discussdo dos resultados. Os
dados obtidos, conseguiram-se a partir da andlise efetuada as entrevistas aplicadas. Foram
criadas unidades de andlise e categorias, para dessa forma se poder tratar toda a informacéo
obtida a partir das entrevistas. O presente estudo possui um carater qualitativo, assim sendo,
podemos referir que existe uma compreensdo do objeto de estudo de uma forma abrangente e
em profundidade. Os dados obtidos, vao ser apresentados e discutidos ao longo deste capitulo.

Em relacéo & nossa amostra temos.

Esta investigacdo incluiu 7 entrevistados que fazem parte da nossa amostra, sendo 5 do sexo
feminino e 2 do sexo masculino. Podemos entdo afirmar que a nossa amostra € maioritariamente
constituida por elementos do sexo feminino. Pelo que podemos constatar, na fungdo de técnico

de recursos humanos ha uma prevaléncia do género feminino.

Entrevistados El E2 E3 E4 E5 E6 E7

Idade 30 29 53 54 47 50 38

Quadro 6- Idades dos entrevistados

Através do quadro, é-nos possivel também observar que as idades dos entrevistados sdo muito
diversas e heterogéneas, sendo que o0 mais novo tem 30 anos e 0 mais velho 54 anos. Este facto
proporcionou-nos uma recolha de dados muito rica e variada, dado as experiéncias de vida
serem completamente diferentes. Os percursos quer de ordem escolar, profissional sdo também
diferentes, mas com um ponto em comum, todos exercem a funcdo de gestor de recursos
humanos na empresa. E importante referir também que estes entrevistados tém perfis
heterogéneos, sendo que nem todos tém formacdo na area de recursos humanos, ou mesmo em
alguma &rea especifica. S6 dois entrevistados tém formagédo nesta area especifica. Deste modo,
permite-nos afirmar que a funcdo de RH esta preenchida por técnicos com qualificacdo para o
efeito através de um percurso académico e por técnicos que foram adquirindo competéncias de
recrutamento ao longo da vida. Ou seja: ha a perfil dos qualificados e do perfil dos com uma

aprendizagem de recrutamento ao longo da vida.
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6.1 Caracterizagdo das empresas

Foram entdo realizadas 7 entrevistas a sete gestores de recursos humanos de diferentes empresas
e de diferentes setores de atividade., 0s quais resultam o0s contactos afirmativos
realizados/disponibilidade para realizacdo das entrevistas. Os setores de atividade estdo
dispersos entre o setor das pescas, hotelaria, transportes e obras publicas. Apesar da
heterogeneidade setorial, hd& um denominador comum entre eles: a necessidade de recrutamento

de recursos humanos/talentos.

O quadro seguinte apresente distribuicdo dos entrevistados/profissionais de recursos humanos

pelos gquatro setores de atividade anteriormente referidos.

Empresas Setor de atividade
El Produgdo de peixe
E2 Hotelaria e turismo
E3 Grupo de transportes urbanos
E4 Producdo, transformacéo e distribuicéo
alimentar
E5 Sociedade de empreitadas
E6 Grupo de transportes urbanos
E7 Hotelaria e turismo

Quadro 7- Setor de atividade das empresas

6.2 Praticas/tipos de recrutamento de recursos humanos

As préticas de recrutamento materializam o processo utilizado pelos técnicos de recursos
humanos para captar talentos que respondam as necessidades das empresas.

Verificamos que apesar dos varios setores de atividade, o processo de recrutamento é feito de
maneira similar em todos, mas também foi possivel verificar que em todas as empresas, 0s

gestores apresentaram uma postura reservada e de desconfianca na forma como respondiam as
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questdes colocadas. Ha, de certa forma, uma desconfianca na explicitacdo dos processos de

recrutamento.

As préticas de recrutamento das empresas séo:

E1) "Normalmente é o chefe de cada seccéo fala com a geréncia, decidem
se vao recrutar ou ndo... Diariamente sdo recebidos imensos curriculos
por email e muitas vezes selecionamos esses curriculos ou entéo a propria
empresa conhece alguém interessado... Ou algum familiar de alguém que
conhega..."; E2) "Chegam as minhas mdos, a sec¢do dos RH um pedido
de recrutamento por parte da chefia que estd devidamente assinado pela
parte da chefia, da direcdo e pela administracdo... Nesse pedido de
recrutamento esta indicado quantos colaboradores precisamos, qual é a
area e qual o perfil pretendido (...) Coloco 0 anuincio, vou a base de
dados que nos temos e vejo se temos algum candidato com esse perfil...
Caso ndo tenha, coloco entdo o andncio, contato o Instituto de Emprego
para ver se tém alguém que se enquadre naquilo que nos pretendemos...
Eh depois passo a fase de contatar com as pessoas, ligo... Elas vém cd,
fazem a entrevista... Nesse momento eu faco uma triagem em que tém de
responder a um questionario... E ndo é um mero questionario onde fala
apenas as competéncias profissionais... Aborda também as competéncias

pessoais...";

wp oA g L P Lo
E ndo é um mero questiondrio onde fala apenas as competéncias profissionais...

Aborda também as competéncias pessoais..."

E3) "Se for na parte oficinal ou administrativa como lhe estava a dizer os
altimos recrutamentos que foram feitos foram através de estagios
profissionais ou cursos técnicos profissionais em que eram feitos estagios na
nossa empresa e os mais bem avaliados, mais bem qualificados eram
contratados... Os licenciados também passam pela fase de estigio e so
depois sdo ou ndo contratados... Em relacdo aos motoristas €
completamente diferente, porque sdo mais de 50% dos trabalhadores na
empresa ehhh... Portanto nés temos de fazer admissdes em grupo, tem muito
tempo de formacao inicial, mais de um més de formacao inicial (...) Mas,

antes de comecarem a trabalhar tém um conjunto de testes que s&o
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efetuados... Uns sdo eliminatorios, o primeiro é de condugdo, ou sabem
conduzir ou ndo sabem... O outro teste que ndo passa pelos RH é os exames
médicos com grande nivel de exigéncia... e nesses exames se o médico da
empresa ndo der aptiddo ndao pode passar... Depois eles entretanto fazem
além desses testes, fazem uma entrevista."; E4) "A medida que ha uma
necessidade em cada sec¢do sera esse chefe a fazer esse recrutamento... Vai
haver uma entrevista prévia, ver o perfil da pessoa, se tem experiéncia ou no
caso por exemplo dos motoristas tém feito também formacgdo porque agora é
obrigatorio terem o CAM... Apos esta entrevista é feita uma reunido
juntamento com a direcdo, ha uma sugestdo por parte do chefe."; E5)
"Inicialmente, conforme as reunibes de administracdo, normalmente
reunimos ao sabado, e depois conforme as necessidades de pessoal... Ha
uma ordem de trabalhos, e conforme o planeamento da obra conseguimos
ver as necessidades de recrutamento... Vemos primeiro o que temos na
"carteira" da nossa empresa em termos de pessoal especializado para uma
determinada obra, e for necessario recrutar, entdo recrutamos... Depois
temos as inscri¢cbes que as pessoas fazem aqui, vém ao balcéo tratar das
inscrigoes, e depois é feito um arquivo... Ao fim ao cabo é feito uma
avaliacéo por cada categoria e trabalhador e vamos ver se nos interessa ou
ndo... Apés a avaliagdo interna, conforme vamos precisando e alguém
consultamos esse tal arquivo de acordo com as competéncias e perfis que
precisamos..."; E6) "Nos privilegiamos muito o recrutamento com a nossa
base interna... Sempre que hd necessidade de recrutamento eu fago uma
comunicacdo interna para todos os colaboradores da empresa e assim
conseguir saber se conhecem alguém, se tém alguém... Amigos, familiares
ou mesmo conhecidos... Dependendo da drea, poderei em simultdneo
também fazer recrutamento externo, através de anuncios ou sites especificos
de recrutamento (...) Normalmente depois fago uma triagem de curriculos,
nunca recebo ninguém sem ver o seu curriculo, mas ja aconteceu virem ca
entrega-los em médo, ndo fago entrevista porque depois tenho de gerir isto de
forma a que fique um espaco de tempo especifico para as entrevistas...
Porque eu tenho para mim guifes de entrevista que respeitam as diferentes

fungades, portanto dependendo da fungdo..."
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""Nos privilegiamos muito o recrutamento com a nossa base interna... Sempre que hd
necessidade de recrutamento eu fagco uma comunicacéo interna para todos os colaboradores

da empresa e assim conseguir saber se conhecem alguém..."

E7) "Consoante a necessidade de recrutamento que cada chefe de
seccdo nos comunica noés tentamos sempre através dos nOSSOS
colaboradores, saber se conhecem alguém com o perfil para a fungédo a
desempenhar, seja empregado de mesa, seja jardineiro ou qualquer
outra profissdo... Se ndo, avangamos com um anuncio no diario de
noticias e no nosso site... Normalmente recebemos muitos curriculos ou
as pessoas vém ca para entregar o seu curriculo em mao, até quando
ndo é feito nenhum anuncio chegam nos imensos curriculos! E feita
uma primeira triagem, eu é que a faco... Ehhhh, analiso com atengdo e
vejo aqueles que mais tém experiéncia para a area que me interessa, se
jé trabalhou, a formacgdo que tem, até o mais pequeno detalhe muitas
vezes nos ajuda a chegar a quem pretendemos... Ehhh, apos isto é
entdo feita uma entrevista e depois da interacdo com o candidato em

que fago algumas perguntas pré-definidas...”

E possivel verificar que, por regra, o recrutamento ¢ feito através de andncios, candidaturas
esponténeas, referéncias ou conhecimentos pessoais, entrevistas com o gestor de recursos
humanos, andlise curricular ou até através de testes de aptiddo. Porém, podem ocorrer
especificidades de acordo com o setor de atividade, por exemplo no setor de transportes urbanos
€ muito importante os candidatos passarem nos testes e terem o CAM, enquanto se for para a
parte de industria alimentar ndo é necessario fazer nenhum teste, visto que é um cargo que ao

longo do tempo vai adquirindo a experiéncia que é necessaria.

Segundo Chiavenato (1999, p. 92), “Recrutamento é o processo de atrair candidatos para uma
vaga, anunciando e tornando atrativo para candidatos disponiveis no mercado. Buscando
candidatos dentro e fora da organizagdo”. Ainda segundo o autor (1991, p. 54), “Recrutamento ¢é
um conjunto de procedimentos que visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da organizagdo, o recrutamento”. Isso significa dizer que o
anuncio deve ser feito de maneira atrativa, com o objetivo de valorizar a vaga aberta e com isso

despertar no candidato o desejo de conquistar a vaga.
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De certa forma, o processo de recrutamento desenvolvidos pelas empresas entrevistadas
enquadra-se na linha do que refere Chiavenato (1999) a prop6sito do processo de recrutamento.
Ou seja, a necessidades manifestada superiormente pelos érgaos de dire¢do da empresa é o
ponto de partida para se despoletar todo o processo. Ou seja, questdes como o desenvolvimento
de um diagnostico de necessidades de recursos humanos de base cientifica ou um trabalho de
sistematizacdo das necessidades para crescimento das empresas sdo descurados da estratégia
organizacional. Verificamos que ha uma logica de resolucdo imediatista de “problemas” e

“necessidades” de recursos humanos.

RECRUTAMENTO

Necessidade de vaga Planeamento do recrutamento

Preenchimento da ficha |:> Definir tipo (interno/externo)

de solicitagao
¢ Definir fonte, métodos de

Aprovac3o da solicitacio divulgacao

Avaliacio do processo <:| Anilise dos CV'S
de recrutamento

Figura 2- Recrutamento nas empresas
Fonte: Chiavenato (2004)

Sublinhando: por regra, a necessidade de se iniciar um processo de recrutamento nas empresas
que estiveram na base da presente investigacdo é sempre despoletado pela I6gica de preencher
um lugar e/ou de reforcar os quadros de pessoal. Segundo Chiavenato (2004) o processo de
recrutamento ¢ uma ferramenta importante numa empresa pois procura a exceléncia e a
qualidade nos resultados, podendo, a longo prazo ter impactos na empresa nos indices de

desempenho, motivacgéo e atitudes dos trabalhadores.

Nas empresas entrevistadas o processo de recrutamento resume-se da seguinte forma: é utilizado
0 recrutamento interno e o externo dependendo da necessidade do preenchimento da vaga, mas
0 recrutamento interno é mais valorizado, tentando encontrar uma pessoa com o perfil ideal
através dos seus colaboradores, ou através de pequenos andncios dentro das empresas. O
recrutamento externo é feito primeiramente através de anuncios no site da propria empresa ou

através da comunicagdo social. Relativamente ao acolhimento e a integracdo no local de
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trabalho, é feito de forma individual ou coletiva, dependendo do tipo de recrutamento, é
realizado pelos técnicos de recursos humanos e o responsavel do departamento, isto € dar as
boas vindas, explicar os objetivos da empresa, 0 cargo que ird desempenhar e dar a conhecer a
equipa de trabalho. Quanto a formacdo, verificou-se que em algumas empresas € muito
valorizada, e até existem programas de formacdo para areas mais especificas, sendo que ja foi
necessario se deslocarem da llha da Madeira até Lisboa para conseguirem esta formacdo (area

de mecanica).

6.3 Perfis de recursos humanos que as empresas procuram

Apesar dos setores de atividade das empresas ndo serem todos iguais, foi possivel verificar que

todas procuram quando recrutam;

El) "Entrega, em algumas sec¢des é necessario formagdo...";

E2) "Profissionais, que tenham ética no trabalho e que sejam
competentes... E que vistam a camisola principalmente...";

E3) "...tém de ter disponibilidade, responsabilidade...";

E4) "...que integrem na nossa equipa, no nosso método de trabalho,
gue sejam responsaveis, assiduas.";

E5) "...disponibilidade e que cumpram com os hordarios, e que
cumpram as tarefas e fungoes com a maxima eficacia...”;

EB) "...que correspondam as expetativas que criaram inicialmente!";

E7) "Responsabilidade, dedicacéo e eficacia!".

Estes gestores quando recrutam, de uma maneira geral, estdo sempre atentos ao que 0s rodeia,
com ponderacdo, sendo flexiveis e diplomaticos. Ou seja, 0 gestor tem a capacidade de resolver
0s problemas no imediato, com a ponderacdo necessaria para conseguir satisfazer as
necessidades dos seus trabalhadores. Tém de ser flexivel, saber ceder, saber reconhecer de que
lado esta a razdo e penalizar caso seja necessario. A relacdo do gestor com os seus trabalhadores
e, principalmente, a motivacio sdo extramente importantes para a resolucdo dos problemas da
empresa. Mas, para um gestor conseguir cumprir a sua fungdo e o seu papel necessita,

essencialmente, de competéncias.
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Sdo varias as competéncias fundamentais no trabalho de gestor de recursos humanos,
categorizadas em: pessoais, sociais e académicas. Os entrevistados responderam que as

competéncias essenciais nesta profisséo séo:

E1l) "ser organizada, responsavel... paciéncia e alguma
capacidade de digamos de compreender as pessoas...";, E2)
"Etica no trabalho eu acho que é extremamente importante,
respeito... E acho que é importante a pessoa ser profissional
acima de tudo..."; E3) "E preciso disponibilidade, empatia,
tolerdncia..."; E4) "Pronto tem de ser uma pessoa que também
tenha calma e uma boa capacidade de aprendizagem..."; E5)

"Disponibilidade..."; E6) "As competéncias relacionais sdo a

base!"; E7) "...disponibilidade e tolerancia!".

Para 0s nossos entrevistados as competéncias técnicas sdo basicas para o desempenho das
fungdes e dos papéis do gestor. Todos o0s entrevistados concordam que é necessario dominar a
area que se gere e, se possivel, conhecer todas as areas da empresa, do grupo ou do setor. Mas,
através das respostas dos entrevistados é possivel verificar que as competéncias humanas sao as
mais importantes que o gestor deve deter para desempenhar a sua funcdo adequadamente.
Identificam caracteristicas pessoais que um gestor deve ter como respeito, empatia, tolerancia,
disponibilidade. So6 através destas caracteristicas o gestor consegue compreender as expectativas

pessoais dos seus trabalhadores e geri-las.

Constatamos também que tanto as competéncias como as qualificacbes, tém um papel muito
importante no que diz respeito ao processo de insercdo de novos colaboradores. Assim sendo,
podemos afirmar que em alguns setores a frequéncia numa determinada formacdo pode ser
determinante na integracdo de um individuo na empresa, pois em principio ird possuir mais

instrumentos necessarios para a sua integracao profissional.

O gestor deve estar atento a tudo 0 que se passa na empresa, ser tolerante e flexivel. Estando
atendo ao que o rodeia o0 gestor tem a competéncia de resolver os problemas, com a ponderagdo

necessaria. Tem também de ser flexivel, saber ceder e reconhecer de que lado esté a raz&o.
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Concluindo, a relacdo do gestor com os seus trabalhadores € extramente importante para a
resolucdo dos problemas que possam surgir na empresa. Mas, para um gestor conseguir cumprir
a sua fungdo necessita, principalmente, de competéncias.

Finalizando, € possivel através das palavras de Peterson e Fleet (2004) interligar as
competéncias técnicas com as fungbes controlar, orientar, coordenar e com 0s papéis de

monitor, onde se inclui verificar e inspecionar e de empreendedor, analisadas anteriormente.

Pelas entrevistas podemos dizer que os perfis de recursos humanos procurados pelas empresas
sdo varios. Desde valores pessoais e organizacionais, que vao desde a dedicagdo e
responsabilidade até a ética no trabalho; Interesse em constante melhoria, ou seja, tentar sempre
ser melhor e fazer com que a empresa atinja sempre melhores resultados; Tipo de
disponibilidades do RH.

Os entrevistados, como ja referi anteriormente mostraram sempre uma postura de desconfianca
e nunca responderam completamente as questdes colocadas. Aqui especificamente ndo
aprofundaram a questdo das idades dos seus colaboradores, dos salarios de acordo com as

fungdes que desempenham, focaram-se nas caracteristicas pessoais e organizacionais.

Deste modo, podemos inventariar o perfil tipo: organizado, responsavel, paciente, disponivel,

empatico e tolerante associado um “profundo conhecimento técnico ” da area de negécio.

6.4 Quadros de competéncia procurados pela empresa

O objetivo do estudo passa por definir as competéncias procuradas pelas empresas, como tal, é
muito importante analisar os requisitos identificados, percebendo assim quais os tipos de

competéncias que sdo os ideais para as empresas em estudo.

Assim, para estes gestores de recursos humanos, as competéncias procuradas pela empresa sao:

El) "Entrega, em algumas sec¢Bes é necessaria formacgdo... Porque é
assim... Na parte administrativa, contabilidade, mais especificamente
stocks, lidar com clientes, fornecedores exige mais formagdo nédo é? No

caso da fabrica, produgdo... Obvio que as pessoas nem tém de ter um nivel
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Responsabilidade

Saber ser

de formacdo muito alto, porque sdo coisas que mais facilmente nos
conseguimos aqui ensinar e adaptar as pessoas ao trabalho.";

E2) " Eh... seguir as normas, os requisitos...";

E3) "...pessoas que tenham um grande controlo emocional, com grande
resiliéncia, com grande disponibilidade e com humildade e que temos
todos os dias que nos adaptar a novas realidades...";

E4) "...Portanto, que integrem na nossa equipa, no nosso método de
trabalho, que sejam responsaveis, assiduas e pronto... Que cumpram
realmente o seu dever de acordo com as expetativas que nds criamos para
Sfluir o trabalho...";

E5) "Esperamos também disponibilidade e que cumpram com os horarios,
e que cumpram as tarefas e fungoes com a maxima eficdcia...";

E6) "Essas expetativas, tém de ser correspondidas...";

E7) "Responsabilidade, dedicagdo e eficacia! Se isso ndo houver, é
impossivel que as coisas corram bem e consigamos ter bom feedback por

parte dos nossos clientes..."

Profissionalismo

Empenho

COMPETENCIAS

Dedicacéo

Saber estar

Saber fazer

Figura 3- Competéncias procuradas pela empresa

Fonte- Elaborag&o propria

Analisando as competéncias requeridas e procuradas por estas empresas, definidas pelo

comportamento e pelo foro socio efetivo, prendem-se com o “saber ser” e “saber estar”.
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Qualquer que seja o setor de atividade, estas sdo exigéncias intrinsecas a um cargo ou a uma

tarefa que as pessoas podem (ou ndo) e devem destacar para por em pratica o exercicio das suas

fungdes e responsabilidades.

Ou seja, h&d uma uniformidade no que diz respeito as competéncias: saber ser, saber estar, saber

fazer, dedicacéo, responsabilidade, empenho, profissionalismo.

6.5 Necessidades de recursos humanos por parte das empresas do Funchal

Sdo algumas as necessidades de recursos humanos enumeradas por estas empresas do Funchal,

recaindo sobretudo na area das novas tecnologias, visto que € uma area em constante mudanga e

inovacdo. Mas, apesar disto as empresas conseguem encontrar no mercado, com alguma

facilidade, pessoas com as caracteristicas pretendidas para um determinado cargo.

Os entrevistados responderam que:

El) "(...) Eh, também ndo tenho muito conhecimento... Mas pelo que vejo
e sinto para a nossa empresa especificamente noto que as ofertas de
trabalhadores séo muitas em todas as areas."; E2) "Principalmente a area
de controlo de comidas e bebidas, acho que ndo ha aposta nessa drea...";
E3) "No6s na area das oficinas sentimos alguma necessidade, porque ainda
por cima ndo fazemos formac&o de mecdnica de ligeiros... E de pesados e
entdo sdo realidades muito concretas que vamos colmatando com o0s
fornecedores e algumas vao ao continente fazer formagdo (...) E mesmo
na parte informatica, ha formacao que é muito especifica e é muito dificil
encontrar um grupo ca na Madeira que o faca... E para fazer o
investimento de irmos para o continente claro que nos custa sempre muito
mais e ¢ mais caro..."; E4) "Passa sem duvida pela informatica... A nivel
de trabalho fisico, vamos assim dizer as pessoas acabam por se integrar, e
na informatica com a quantidade de programas que ja existem, as pessoas
mesmo com formagdo acabam por ter dificuldade..."; E5) "Nas obras o
principal é higiene e seguranca, € fundamental, uso de coletes, botas,
capacete... Ao longo do ano essa é a formagdo mais dada na empresa, pois
é fulcral..."; E6) "Nesta empresa de automoveis e transportes, quando nos
pretendemos alguém com caracteristicas muito especificas, regra geral
ndo ha... Na Regido Autonoma da Madeira ha muita caréncia de dreas de
formagdo, sdo muitas... Cada uma das dreas em termos académicos ou
formac&o complementar ha uma formacéo generalista em todas as areas,

comercial, financeira, mesmo a area administrativa no geral o que
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acontece ¢ que o conteudo é excessivamente generalista... Portanto a
preparagdo que qualquer candidato traz, ndo é consistente..."; E7) "Penso
que a area da informética é uma &rea com muita caréncia de formacéo ca
na ilha, porque é uma &rea em constante evolucdo e h4 uma parte da
informatica muito especifica em que sentimos realmente mais dificuldade

em encontrar estes técnicos...".

Setores de atividade Necessidades de RH

E1) Producéo de peixe Né&o hé dificuldade em encontrar individuos

para as diferentes areas

E2) Hotelaria e turismo Controlo de comidas e bebidas

E3) Grupo de transportes urbanos Mecanica; Informatica

E4) Producéo, transformacéo e

distribuicéo alimentar Informatica
E5) Sociedade de empreitadas Higiene e seguranca
E6) Grupo de transportes urbanos Area comercial, financeira e administrativa
E7) Hotelaria e turismo Informatica

Quadro 8- Necessidades de recursos humanos das empresas

Fonte- Elaboracéao prépria

E visivel que as necessidades de RH dependem do setor de atividade, mas é consensual que
muitas vezes os candidatos trazem a formacdo no papel, mas falta pratica, levando sempre
algum tempo na adaptacdo ao seu novo cargo. Isto poderd ter a ver com o facto das escolas
profissionais que existem na RAM muitas vezes sO orientarem 0s seus alunos na parte tedrica,
faltando a prética, por falta de meios e condi¢bes ou mesmo por falta de protocolos entre estas
escolas com empresas para que estes alunos possam fazer os seus estagios e assim terem o seu

primeiro contacto com o mundo do trabalho.
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6.6 Percurso profissional

Quanto a trajetoria em termos de percurso profissional os entrevistados responderam:

E1) "Ja tive outros trabalhos, comecei como vendedora de loja, eh depois
trabalhei em dois gabinetes de contabilidade e tive a trabalhar numa
empresa em que tinha diversas vertentes..."; E2) "Foi na drea clinica. Por

"...comecei a

acaso..."; E3) "Comecei em 1988 nesta empresa..."; E4
trabalhar em escritorio, também fiz secretariado..."; E5) "Eu cheguei a
trabalhar no escritorio de construgdo civil..."; E6) "Eu comecei na drea de
logistica, na parte de gestdo de armazéns, e depois passei para a parte de
recrutamento e selecdo..."; E7) "Comecei a trabalhar numa empresa na

parte administrativa...”.

Podemos verificar que a trajetdria em termos de percurso profissional dos entrevistados
foi diferenciada. Existem entrevistados que possuem um percurso profissional longo em
termos de tempo, mas s0 existe um entrevistado que comegou 0 seu percurso profissional
na empresa onde ainda permanece hoje, pelo que os outros comegaram noutras areas e s6
depois ingressaram na vertente dos recursos humanos. Porém, verifica-se que a fungéo de

recursos humanos é preenchida por técnicos com bases em funcbes de administrativas.
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V. CONCLUSOES
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Conclusoes

O presente estudo levou-nos a fazer uma reflexdo sobre as praticas de recrutamento de empresas
privadas do Funchal. Este comecou por partir da identificacdo da questdo de partida
inicialmente formulada e que vamos uma vez mais descrever: Quais as praticas de recrutamento

dos recursos humanos das empresas privadas do Funchal?

Com ela, partimos ao encontro das respostas, de acordo e relacionadas com os objetivos que
foram delineados, tal como, a selecdo da amostra (sete gestores de recursos humanos de

empresas do Funchal).

Ao longo da realizagdo deste trabalho foi possivel verificar, com base no enquadramento
tedrico, que as empresas se encontram em mudanga, devido a fatores que surgem no meio que
as rodeia. A globalizagdo ou as tecnologias de informacdo que, sdo vistos como desafios e tém
obrigado a modificagdo destas empresas, da gestdo e também do gestor e das suas competéncias,

para fazer face as exigéncias e as mudancas que véo surgindo.

Em relagdo & questdo de partida e que nos orientou ao longo de toda a investigacdo, chegamos
as seguintes conclusdes: vimos que a simples oferta de uma oportunidade de trabalho ja é por si
s6 um atrativo, porem o gue interessa para as empresas e para 0s empresarios é a qualidade e
ndo a quantidade de pessoas interessadas no que tém a ofereceras praticas de gestdo de recursos
humanos envolvem: o recrutamento e selecdo, o acolhimento, a integracdo, a formacéo
profissional, a avaliagdo do desempenho, as remuneragdes e 0s incentivos. Podemos entdo
verificar que os colaboradores com elevadas competéncias sdo, cada vez mais, alvo de atengédo
por parte destas empresas. Esta atengdo tem como base a gestdo de talentos, que se centra no
desenvolvimento dos colaboradores, ao nivel das suas competéncias. A gestdo de talentos

baseia-se na légica da aquisicdo de competéncias nas areas do saber, saber fazer e saber estar.

Analisando as competéncias requeridas e procuradas por estas empresas, definidas pelo
comportamento e pelo foro socio efetivo, prendem-se com o “saber ser” e “saber estar”.
Independentemente do setor de atividade, estas sdo exigéncias intrinsecas a um cargo ou a uma
tarefa que as pessoas podem (ou ndo) e devem destacar para por em préatica o exercicio das suas
funcdes e responsabilidades.

Ou seja, ha uma coeréncia no que diz respeito as competéncias: saber ser, saber estar, saber

fazer, dedicacéo, responsabilidade, empenho, profissionalismo.
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E possivel verificar que o recrutamento destas empresas é feito através de anuncios,
candidaturas espontaneas, referéncias ou conhecimentos pessoais, entrevistas com o gestor de
recursos humanos, analise curricular ou até através de testes de aptiddo. Pode variar de acordo
com o setor de atividade, pois por exemplo no setor de transportes urbanos é muito importante
os candidatos passarem nos testes e terem o CAM, enquanto se for para a parte de indUstria
alimentar ndo é necessario fazer nenhum teste, visto que é um cargo que ao longo do tempo vai
adquirindo a experiéncia que é necessaria. O processo de selecdo nestas empresas ndo
representa um fim em si mesmo, mas um meio que possibilita a organizacdo realizar os seus
objetivos. Assim, todos os instrumentos utilizados no processo de selecéo, técnicas, testes ou
entrevistas, tém como objetivo prognosticar qual dos individuos tera melhor capacidade de

integracdo e adaptacdo a empresa.

O papel do gestor de recursos humanos é essencial para o bom funcionamento de qualquer
organizagéo, pelo que qualquer funcionario ou quadro intermediario deve incorporar este espeto

da gestdo para liderar uma equipa.

Na gestdo dos Recursos Humanos, em qualquer setor de atividade estudado (produgéo de peixe,
hotelaria e turismo, grupo de transportes urbanos, transformacdo e distribuicdo alimentar,
Sociedade de empreitadas), € valorizado o capital humano, pois é importante que haja uma
relacdo de proximidade entre os clientes e a empresa para assim haver um servigo de qualidade.
E exigido respeito, dedicacéo profissionalismo e responsabilidade para que tudo possa correr da

melhor forma nestas empresas.
Face aos objetivos especificos preconizados para a presente investigacdo importa responder:

a) ldentificar praticas/tipos de recrutamento de recursos humanos;

E possivel verificar que, por regra, o recrutamento é feito através de andncios, candidaturas
esponténeas, referéncias ou conhecimentos pessoais, entrevistas com o gestor de recursos
humanos, analise curricular ou até através de testes de aptiddo. Porém, podem ocorrer
especificidades de acordo com o setor de atividade, por exemplo no setor de transportes urbanos
€ muito importante os candidatos passarem nos testes e terem o CAM, enquanto se for para a
parte de industria alimentar ndo é necessario fazer nenhum teste, visto que é um cargo que ao

longo do tempo vai adquirindo a experiéncia que é necessaria.

b) Mapear os perfis de recursos humanos que as empresas procuram;

Pelas entrevistas podemos dizer que os perfis de recursos humanos procurados pelas empresas
sdo vérios. Desde valores pessoais e organizacionais, que vao desde a dedicagdo e

responsabilidade até a ética no trabalho; Interesse em constante melhoria, ou seja, tentar sempre
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ser melhor e fazer com que a empresa atinja sempre melhores resultados; Tipo de
disponibilidades do RH.

¢) Identificar quadros de competéncia procurados pelas empresas;

Analisando as competéncias requeridas e procuradas por estas empresas, definidas pelo
comportamento e pelo foro socio efetivo, prendem-se com o “saber ser” e “saber estar”.

Ou seja, hd uma uniformidade no que diz respeito as competéncias: dedicacdo,
responsabilidade, empenho, profissionalismo.

d) Elencar necessidades de recursos humanos por parte das empresas do Funchal.

S&o algumas as necessidades de recursos humanos enumeradas por estas empresas do Funchal,
recaindo sobretudo na area das novas tecnologias, visto que é uma area em constante mudanca e
inovacdo. Mas, apesar disto as empresas conseguem encontrar no mercado, com alguma

facilidade, pessoas com as caracteristicas pretendidas para um determinado cargo.

Sobre a pergunta de investigagdo: quais as préaticas de recrutamento dos recursos humanos das
empresas privadas do Funchal importa referir que as mesmas sao pouco inovadoras e assentam
sobretudo na resposta a necessidades imediatas de recrutamento sem que sejam desenhadas

acOes estratégicas para o futuro.

Em suma: o mercado de trabalho atravessa mudancas em resultado da globalizagdo e da
emergéncia de novas tecnologias de informagdo e comunicacdo, 0 que conduz a uma crescente
competitividade, obrigando as organizacdes a repensar as suas estratégias e praticas de gestao,
nomeadamente de Gestdo dos Recursos Humanos. No caso dos entrevistados, o foco estd muito
centrado no imediato em detrimento de estratégias de acbes de RH consolidadas. Trata-se de
uma funcdo em que se exige ao recrutado um perfil de enorme especializacdo e disponibilidade
para a funcdo, ao invés do perfil do recrutador cuja sua funcdo resulta de experiencias

acumuladas ao longo dos anos.

LimitacOes e pistas para futuros trabalhos

A principal limitagdo desta investigacdo reside no facto de ndo ter havido grande recetividade
por parte das empresas do Funchal para realizacdo do trabalho de campo. Foram cerca de meia
centena de emails a solicitar entrevistas, sendo que apenas obtivemos um nudmero muito
residual. Por outro lado, o processo de recrutamento esta marado por um discurso tabu em que

0s técnicos de recursos humanos entrevistados mantém uma postura defensiva no discurso ao
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longo das entrevistas, procurando, sempre que possivel, fugir ao perguntado. Por esta razéo,
creio que deveria ter havido uma maior extenséo de entrevistas para se poder atingir a saturagao
da informacé&o recolhida.

Consideramos pertinente o desenvolvimento de estudos relacionados com o impacto da Pratica
de Gestdo de Recursos Humanos (PGRH), através de uma abordagem socioldgica, num
conjunto de variaveis organizacionais. Consideram-se especialmente relevantes estudos com
uma amostra representativa mais alargada, tendentes a investigar a relacdo da PGRH na
produtividade e na satisfagdo de colaboradores e clientes.
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VI. ANEXOS
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Escola de Ciéncias Sociais - Departamento de Sociologia

Mestrado em Sociologia

"Procurando talentos. Préticas, perfis e (in)coeréncias nas légicas de recrutamento

e selecdo"

APRESENTACAO DA ENTREVISTA

Bom dia/boa tarde!

O meu nome é Tatiana Marques, do mestrado de Sociologia, especialidade em Recursos Humanos e
Desenvolvimento Sustentavel. da Universidade de Evora. No &mbito da dissertacdo, estou a desenvolver um
estudo com o objetivo de identificar as praticas de recrutamento dos recursos humanos das empresas privadas do
Funchal E entdo por isso que peco desde ja a sua disponibilidade e autorizacdo para a realizagdo de uma
entrevista, em que vou colocar algumas perguntas relativamente a este tema.

A escolha do local para esta pesquisa foi aleatéria, decidi escolher empresas de varios ramos para um estudo mais
rico em que posteriormente quero comparar 0s resultados obtidos.

Os dados que irdo ser recolhidos através desta entrevista serdo exclusivamente para a realizacéo deste trabalho de
natureza académica e garanto-lhe total confidencialidade dos dados, e se assim o quiser, 0 seu home em momento
algum sera revelado, podendo assim escolher um pseudénimo (nome ficticio), para assim ser identificado
posteriormente.

Quero ainda que se sinta completamente a vontade para responder ou ndo a todas as perguntas que lhe vou
colocar.

Por ultimo, quero também a sua autorizagdo para gravar a entrevista, com o auxilio de um gravador de voz, para
que me seja facilitado, mais tarde, o tratamento e a analise dos dados.

Muito obrigada pela sua disponibilidade e se concordar com tudo o que foi dito, passamos entdo a realizacdo da

entrevista.

Assinatura do investigador:

Assinatura do entrevistado:

Data: / /

Anexo 1- Declaragéo de consentimento informado
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| - CARACTERIZACAO DO EGO

.Sexo: M__ F__

. Idade ou ano de nascimento:

. Naturalidade:

. Nacionalidade:

. Residéncia atual:

. Qual a sua situagao conjugal (casamento, unido de facto...):
. Tem filhos? Se sim, quantos?

~N o o wWwN

1. Perfil do recrutador

Qual a sua formag&o académica

A sua formacgdo académica é adequada a fungdo: Sim, Porqué. Nao. Explique

Qual os eu percursos profissional até chegar aqui

Numero de anos na fungéo de recrutamento de RH

Que competéncia sdo fundamentais no seu trabalho (pessoais, sociais e académicas)

2. O gue procuram as empresas?

a) ldentificar praticas/tipos de recrutamento de recursos humanos;
Como iniciam um processo de recrutamento
Que desenvolve o0 processo
Quais os meios (para divulgacdo, pessoas envolvidas, outros)
Ha diferencias no tipo de recrutamento tendo em conta a diferenca das fungdes a desempenhar. Explique

b) Mapear os perfis de recursos humanos que as empresas procuram;
O que esperam das pessoas que contratam
O que é o trabalhador ideal (competéncias)
O que procuram as empresas hoje em dia nas pessoas (perfil)

c) Identificar quadros de competéncia procurados pelas empresas;

Que competéncias devem ter os vossos trabalhadores (sociais, relacionais/pessoais e técnicas)
Conseguem obter no mercado local trabalhadores com as competéncias desejadas

Quais as lacunas que encontram nos vossos recrutados

d) Elencar necessidades de recursos humanos por parte das empresas do Funchal.
Que necessidades de reas de formagdo sente que sdo necessérias no funchal
Que RH ¢é preciso formar para o mercado em geral
E para a sua empresa em particular
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Questdo final

Como é olhada a funcdo dos RH nesta empresa?

Chagamos ao fim da entrevista! Tem alguma questéo que
gostaria de colocar?
Muito obrigada pela sua colaboracao!! ©

Anexo: Guido de entrevista FONTE: Elaboragéao propria

Anexo 2- Guido de entrevista
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Transcricdo entrevista n°1
E: entrevistador e: entrevistado
E: Pronto... Entdo vamos comecar! Idade ou ano de nascimento...

: 30 anos!

D

E: Naturalidade e nacionalidade?

(0]

: Portuguesa, Funchal

E: Residéncia atual?!

D

: E no Canico

es]

: Pronto... Eh... A sua situacao conjugal...

: Unido de facto

D

E: Tem filhos?

e: Nao...

m

: Qual sua formacgdo académica?

: Neste momento é um curso técnico de contabilidade nivel 11, estou a concluir a licenciatura

D

E: Exatamente... Acha que a sua formagdo académica ¢ adequada a sua fungdo cd na empresa?

e: Sim!

m

: Porqué?
e: O meu curso € contabilidade e fago a parte da contabilidade da empresa...
E: Ah.. Pronto.. Qual o seu percurso profissional até chegar aqui? Ou seja...

e: Ja tive outros trabalhos, comecei como vendedora de loja, eh depois trabalhei em dois gabinetes de
contabilidade e tive a trabalhar numa empresa em que tinha diversas vertentes que tinha uma loja
também, tinha uma imobiliaria, construgdo, uma parte de projetos e eu fazia a parte administrativa,

digamos assim!

E: Muito bem... E que competéncias s3o necessarias aqui no seu trabalho? Tanto a nivel pessoal,

profissional.

e: Organizada, responsavel... Eh... Paciéncia (riso), para lidar com tanta gente porque na empresa somos
muitos... Portanto, paciéncia e alguma capacidade de digamos de compreender as pessoas... Sdo muitas

pessoas e € preciso adaptar se a cada um!
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E: Sim sim... Aqui quando iniciam o processo de recrutamento como ¢ que ¢ feito?

e: Normalmente é o chefe de cada seccdo fala com a geréncia, decidem se vao recrutar ou nio...
Diariamente sdo recebidos imensos curriculos por email e muitas vezes selecionamos esses curriculos ou

entdo a propria empresa conhece alguém interessado... Ou algum familiar de alguém que conheca...
E: Eh... Ha diferencas a nivel de recrutamento por cada area especifica de trabalho?

e: Ndo, normalmente ¢ feito de maneira igual...

E: Tudo bem... Eh... E o que ¢ que esperam das pessoas que contratam para a empresa?

e: Dedicag@o, responsabilidade, empenho, alguma pro atividade... Essencialmente € isso!

E: Ou seja... Acha que para a empresa as competéncias do trabalhador devem ser...

e: Entrega, em algumas seccdes ¢ necessario formagdo... Porque ¢é assim... Na parte administrativa,
contabilidade, mais especificamente stocks, lidar com clientes, fornecedores exige mais formag&o néo é?
No caso da fabrica, produgdo... Obvio que as pessoas nem tém de ter um nivel de formagdo muito alto,
porque sdo coisas que mais facilmente nés conseguimos aqui ensinar e adaptar as pessoas ao trabalho.

Depois temos os motoristas. ..

E: Para si, 0 que é que as empresas hoje em dia procuram? Perfis? A nivel geral....
e: Na minha opinido?

E: Sim sim...

e: Bem... Polivaléncia (riso), cada vez mais... Porque eu faco contabilidade mas nés aqui sabemos fazer

um pouco de tudo...
E: Sim...

e: Ehhh... Capacidade de entrega e de iniciativa, muitas vezes é preciso uma pessoa com iniciativa de
melhorar qualquer coisa porque temos de estar sempre a melhorar... e depois ¢ o que ja disse,

responsabilidade... empenho... & volta disso!
E: Exato... Conseguem obter no mercado local trabalhadores com as competéncias desejadas?

e: Sim... Acho que existe muita oferta de trabalhadores, digamos assim... Nao existe ¢ trabalho para tanta
gente! A experiéncia que eu tenho aqui leva me a afirmar que nunca tivemos problemas com isso... Ha

pessoas que levam mais tempo a aprender, mas isso € normal...

E: Agora uma pergunta mais geral... Que necessidades de areas de formacdo sente que sdo necessarias na

nossa ilha?
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e: (...) Eh, também ndo tenho muito conhecimento... Mas pelo que vejo e sinto para a nossa empresa

especificamente noto que as ofertas de trabalhadores sdo muitas em todas as areas.
E: Muito bem... Para terminarmos... Como ¢ olha a funcdo de RH nesta empresa?

e: (...) (riso)... Muito sinceramente ndo ¢ muito... Na minha opinido nesta empresa esse ¢ um ponto que
ainda esta em falta ainda, porque pronto passa muito pela geréncia... Passa muito pela geréncia... Se bem
que tem de se ter sempre uma... uma opinido final da geréncia, mas deveria ser, pelo menos numa
primeira fase ser um departamento responsavel por isso, até porque somos a volta de 80 funcionarios e 0s
RH nio ¢ s6 recrutar, existe muita coisa para fazer e nds ndo temos... Nao temos... Passa um pouco pelo
chefe que lida com as pessoas la em baixo, e depois sou eu que também vou gerindo e a parte dos salérios

gue também sou eu que fago... Mas de resto néo estda amadurecido...

E: Muito bem... Vamos dar por terminada a nossa entrevista... Muito obrigada pela sua disponibilidade e

colaboracao!

Anexo 3- Transcri¢do da entrevista n°1

Transcricdo entrevista n°2

E: entrevistador e: entrevistado
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E: Entdo vamos comegar... Idade ou ano de nascimento...

: 29 anos...

a

E: Naturalidade e nacionalidade. ..

[¢]

: Sou portuguesa natural de Santa Cruz...
E: Residéncia atual...

Santa Cruz...

@

E: Situagdo conjugal?

: Solteira e ndo tenho filhos...

D

m

: A sua formagao académica?

D

: Psicologia
E: Na sua opinido a sua formacéo académica ¢ adequada a sua fungéo?

e: Sim... Totalmente... Porque apesar de ndo ter tirado psicologia organizacional tive algumas cadeiras
relacionadas com a area em que estou a trabalhar, na selecdo e recrutamento e acho que € muito
importante o curso de psicologia nesta area onde fazemos entrevistas, analisamos o perfil dos clientes,

onde fazemos testes psicotécnicos, portanto faz todo o sentido ter um psicélogo nesta area...
E: E qual o seu percurso profissional até chegar aqui?

e: Foi na area clinica.. Por acaso... Mas depois surgiu esta oportunidade para a area organizacional que

era uma area que eu também gostava e aceitei o desafio e ca estou...

E: Pronto... E ha quanto tempo esté na area do recrutamento?

e: Dois anos e meio...

E: Muito bem... Para si que competéncias sdo necessarias para o seu trabalho?

e: Primeiro... Etica no trabalho eu acho que ¢ extremamente importante, respeito... E acho que é
importante a pessoa ser profissional acima de tudo... Eh... e seguir as normas, os requisitos... E tentar

ajudar a empresa a progredir e a ter os melhores candidatos possiveis...
E: Aqui na empresa quais sao as praticas de recrutamento?

e: Entdo... Chegam as minhas maos, a sec¢do dos RH um pedido de recrutamento por parte da chefia que
esta devidamente assinado pela parte da chefia, da direcdo e pela administragdo... Nesse pedido de
recrutamento esta indicado quantos colaboradores precisamos, qual ¢ a area e qual o perfil pretendido...

OK?... Ap0s a recegdo desse pedido, eu fago eh... Coloco o anlincio, vou a base de dados que nos temos ¢
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vejo se temos algum candidato com esse perfil... Caso ndo tenha, coloco entdo o antincio, contato o
instituto de emprego para ver se tém alguém que se enquadre naquilo que nos pretendemos... Eh depois
passo a fase de contatar com as pessoas, ligo... Elas vém cé, fazem a entrevista... Nesse momento eu
fago uma triagem em que tém de responder a um questionario... E ndo ¢ um mero questionario onde fala
apenas as competéncias profissionais... Aborda também as competéncias pessoais... Eh por exemplo o
nosso questionario tem questdes como "Quais sdo os seus pontos fortes, os seus pontos fracos?!"...
Portanto queremos ter sempre um questiondrio muito abrangente e diferente daqueles questionarios
normais, standart que costumamos ver em varias empresas... Apds o colaborador responder ao
questionario nods falamos nas condi¢des, no tipo de contrato, nos saldrios, nos horarios, ehhh... Todas
essas questdes... Em seguida eu vou juntar todos esses questiondrios e passo todos o0s questionarios a
chefia que os vai analisar e ver quem vale a pena chamar... Vém a uma segunda entrevista com a chefia e
al serd uma entrevista ndo de triagem mas mais técnica onde falam exatamente das funcdes a

desempenhar! Apds essa fase selecionamos o melhor candidato e ele comeca entéo a trabalhar.

E: Muito bem! Entdo ndo ha diferencas no recrutamento tendo em conta a diferenga das areas de
trabalho?

e: Nao, o procedimento ¢ sempre o mesmo para qualquer area. ..
E: Pronto... Eh, e aqui na empresa 0 que é que esperam das pessoas que sao contratadas?

e: Ehhhh... Um pouco aquilo que referi ha pouco... Profissionais, que tenham ética no trabalho e que

sejam competentes... E que vistam a camisola principalmente...
E: Sim sim... E conseguem obter no mercado local trabalhadores com estas competéncias?

e: Nem sempre!!! Depende das areas... Ha areas mais faceis... Depende do periodo que estamos a
contatar... No verdo temos secalhar mais facilidade em encontrar pessoas para trabalhar por exemplo no
restaurante, no bar ou nos andares... Depende muito das areas e do periodo em que estamos a contratar. ..
Eh... Infelizmente ou felizmente n6s costumamos, para além de contratar pessoas, e temos tido surpresas
muito agradaveis em contratar pessoas que ndo tém experiéncia naquela area e que nos surpreendem
muito pela positiva... Portanto também ¢é importante nés darmos oportunidade mesmo que ndo tenham
experiéncia, mas tém vontade de aprender e depois acabamos por dar formagdo ca dentro e podem

crescer. ..

E: Claro... E que necessidades de formacao sente que sdo necessarias aqui na ilha?

e: Principalmente a area de controlo de comidas e bebidas, acho que ndo ha aposta nessa area...
E: Para terminar... Como ¢ que ¢ olhada a fun¢do de RH nesta empresa?

e: Pronto... E assim... Nos aqui temos sempre a nossa "linha de pensamento"... Tem de haver sempre um
trabalho em equipa, uma boa articulacdo, comecando pelos RH, passando pelos colaboradores, também

pela administrag¢do... Portanto tem de haver essa alianga entre todos de modo a que as coisas fluam e que
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as coisas corram bem... Portanto tem de haver inicialmente um bom pedido de recrutamento com o perfil
mesmo indicado para eu puder recrutar de acordo... Depois tem de haver também no mercado essas
pessoas para termos sucesso... Agora o que eu posso garantir ¢ que todas as pessoas relacionadas com o

recrutamento e ndo so, estamos todos interligados e ha interajuda de todos para que tudo corra bem...

E: Muito obrigada pela sua colaboracéo!

Anexo 4- Transcrigdo da entrevista n°2

Transcricao entrevista n°3

E: entrevistador e: entrevistado
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E: Vamos entdo comegar... Idade ou ano de nascimento?!

e: 1964

E: Naturalidade?

e: Lishoa

E: Residéncia atual?

e: Aqui na Madeira, no Canico, ha 29 anos...

E: Eh... Casada?

e: N&o!

E: E tem filhos?

e: Também ndo!

E: Qual a sua formacédo académica?

e: Sociologia e uma p6s graduacdo em RH

E: Pronto... Entdo a sua formagao académica ¢ adequada a sua fungdo...
e: Certo...

E: Qual o seu percurso profissional até ca chegar?

e: Comecei em 1988 nesta empresa, ou seja 28 anos na funcéo de RH.

E: A seu ver, quais as competéncias que sdo fundamentais no seu trabalho? Tanto a nivel pessoal,

profissional...

e: (...) E preciso disponibilidade, empatia, tolerdncia... Nao efetuar julgamentos e grande flexibilidade
porque as empresas estdo em constante mudanca... Ha outra situagao que eu acho muito importante é que
na fungdo de RH nds temos de ter consciéncia ndo s6 no desenvolvimento das competéncias atuais para a
organizacdo, mas tambhém temos a responsabilidade de preparar as pessoas para um futuro muito rapido

que ¢ ja amanha... No fundo ha também responsabilidade social.
E: Muito bem... Nesta empresa como ¢ iniciado o processo de recrutamento?

e: Depende para a fungdo que é... Se for uma func¢do na &rea administrativa ou parte oficinal, porque esta
empresa ¢ um grupo empresarial com duas empresas, uma tem 70 trabalhadores e outra 430... E... Se for
na parte oficinal ou administrativa como lhe estava a dizer os Gltimos recrutamentos que foram feitos
foram através de estagios profissionais ou cursos técnicos profissionais em que eram feitos estagios na

nossa empresa € os mais bem avaliados, mais bem qualificados eram contratados... Os licenciados
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também passam pela fase de estagio e s6 depois sdo ou ndo contratados... Em relagdo aos motoristas é
completamente diferente , porque sdo mais de 50% dos trabalhadores na empresa ehhh... Portanto nos
temos de fazer admissdes em grupo, tem muito tempo de formacéo inicial, mais de um més de formacéo
inicial... Porque mesmo que ja tragam a carta de conducéo e respetiva certificacdo, tém também que ter
conhecimento das normas, regras, a rede, a adaptacdo a conducdo dos diferentes tipos de viaturas, tém
essa formacdo... Mas, antes de comegarem a trabalhar t€ém um conjunto de testes que sdo efetuados...
Uns sdo eliminatorios, o primeiro ¢ de condugéo, ou sabem conduzir ou ndo sabem... O outro teste que
ndo passa pelos RH ¢ os exames médicos com grande nivel de exigéncia... e nesses exames se 0 médico
da empresa ndo der aptiddo ndo pode passar... Depois eles entretanto fazem além desses testes, fazem
uma entrevista em que estou eu e o responsavel pela area, ou seja 0s RH ndo sdo os unicos a ter o poder
de decisdo, o responsavel pela &rea na minha perspetiva de recrutamento o cliente que me esta a
incomodar esse servigo tem de ficar satisfeito, eu dou opinido em relagdo ao candidato, fago o alerta para
0s aspetos positivos e negativos com toda a informacéo que j& tenho, mas a decisao final é do cliente que

encomendou o recrutamento. ..

E: Muito bem... Quais os meios que utilizam para a divulgacdo da necessidade de recrutamento?
e: Na nossa pagina da internet da empresa, ¢ na comunicagao social da regido...

E: Pronto... Eh... O que ¢ que esperam das pessoas que contratam para a vossa empresa?

e: Esperemos que cumpram com dedicagdo a profissdo para a qual estdo a ser contratados... Dando o seu
melhor, com grande responsabilidade, h4 um setor de atividade que trabalhamos vinte e uma horas das
vinte e quatro didrias, em que tém de ter disponibilidade, responsabilidade, porque a profissdo de
motorista tem na mao uma maquina que mata... E esse ¢ um dos aspetos mais importantes... E que as

pessoas venham também com consciéncia que temos todos os dias coisas para aprender...
E: A nivel mais geral o que acha que procuram as empresas hoje em dia aqui na ilha?

e: O que todas as empresas procuram ou deviam procurar é aquilo que eu também procuro aqui nesta
empresa, em primeiro lugar pessoas que tenham um grande grande controlo emocional, com grande
resiliéncia, com grande disponibilidade e com humildade e que temos todos os dias que nos adaptar a
novas realidades, mesmo no setor dos transportes que quando eu comecei a trabalhar ndo havia
preocupacdo com a concorréncia, agora tentamos sempre passar para 0S nossos colaboradores uma

postura comercial € uma grande necessidade de estarmos sempre a evoluir...
E: Muito bem... E conseguem encontrar no mercado local pessoas com as competéncias desejadas?
e: Neste momento sim... Houve anos que ndo mas atualmente sim... Muito muito!

E: Sim... E quais as principais lacunas que encontram nas pessoas que recrutam

?
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e: Essa ¢ uma boa pergunta... Numa casa com tantos trabalhadores acabamos por ter aqui um pouco de
tudo... E o problema ¢ quando as pessoas perdem a motivacao de querer evoluir, as pessoas pensam que
ja sabem tudo e isso ¢ uma grande dificuldade... Muitos portugueses parece que nao tém disponibilidade

para aprender e por muito boa que seja a formagdo ndo da...
E: A seu ver, quais as areas que mais precisam de formacdo ca na ilha?

e: Nos na area das oficinas sentimos alguma necessidade, porque ainda por cima nao faemos formacéo de
mecanica de ligeiros... E de pesados e entdo sdo realidades muito concretas que vamos colmatando com
os fornecedores e algumas véo ao continente fazer formagdo com o0s custos todos suportados pela
empresa, mas situa¢des muito especificas... E mesmo na parte informatica, ha formag¢do que é muito
especifica e ¢ muito dificil encontrar um grupo ca na Madeira que o faga... E para faer o investimento de

irmos para o continente claro que nos custa sempre muito mais e ¢ mais caro...
E: Pois... Para concluir... Como ¢ que olha a fun¢@o de RH nesta empresa?

e: Com grande respeito!! Com grande respeito, quer por parte dos meus colegas quer por parte do
conselho de administragdo, tomando consciéncia que tentamos sempre o melhor para encontrar pessoas
com as caracteristicas pretendidas, para a substituicdo de outros que vao saindo, acompanhando também
a vida dos nossos colaboradores quando ha mudangas nas suas vidas familiares, situac@es de divorcio, da
doenga... Tem de haver uma parte muito grande do social... Ehhhh... E que aqui na empresa, embora
sejamos muitos, ndo existem pessoas especializadas para tudo... Temos de saber fazer um bocadinho de
tudo... Eu por exemplo... Eu faco os salarios, fago... (riso) plano de formacao da empresa, tenho de me
preocupar com a certificagdo, vou a sala de formagdo dar a parte comportamental do atendimento...
Portanto, ha todas estas solicitacdes que € preciso... Eu adoro a minha profissdo... Ao fim de 30 anos eu

digo que sou muito feliz, adoro os RH.
E: Muito obrigada pela sua disponibilidade!

e: Obrigada eu!

Anexo 5- Transcri¢do entrevista n°3

Transcricdo entrevista n°4
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m

: entrevistador e: entrevistado
E: Vamos comegar.. Idade ou ano de nascimento, por favor!
e: 1963

E: Naturalidade?

D

: Santa Luzia, nacionalidade portuguesa

E: Residéncia atual?

@D

: Canico

: Muito bem! E casada?

m

: Casada com dois filhos!

@D

E: Pronto... Qual a sua formagao académica?

e: Ora bem... Tenho o 12° ano e depois tirei 0 curso de contabilidade aplicada a informética, comecei
logo a trabalhar e entretanto comecei a trabalhar em escritorio, também fiz secretariado, ao fim de seis
anos integrei aqui na empresa Antonio Nobrega e passados trEs anos comecei a trabalhar com o meu

colega nos recursos humanos, ehhh... Ja estou ca ha 16 anos, tenho 13 de recursos humanos...
E: ehhh.. Entdo acha que a sua formagdo académica € adequada a sua fungdo?

e: Sim, porque entretanto fui fazendo algumas formagdes em recursos humanos ao longo deste periodo
sempre que havia possibilidade, estamos associados a ACIF que é a associagdo dos comerciantes e
industriais do Funchal, e sempre que ha alguma formacdo nds temos sempre essa notificagdo e acabamos

sempre por aproveitar porque é sempre uma mais valia.
E: Muito bem... Que competéncias acha que sdo fundamentais no seu trabalho? Tanto a nivel pessoal...

e: Ehhhh... Pronto tem de ser uma pessoa que também tenha calma e uma boa capacidade de
aprendizagem... Pronto eu falo isto porque em relagéo ao cédigo do trabalho esta sempre a ser atualizado
e € preciso estarmos sempre com documentaciao de apoio... Também a parte da formagdo informatica ¢
muito bom porque nds trabalhamos com dois programas de salérios, convém sempre estar em constante

aprendizagem...
E: Pronto... Aqui na vossa empresa, fale me um pouco sobre o processo de recrutamento. ..

e: Nos temos a nossa empresa dividida por secgdes... A medida que ha uma necessidade em cada secgdo
sera esse chefe a faer esse recrutamento... Vai haver uma entrevista prévia, ver o perfil da pessoa, se tem
experiéncia ou no caso por exemplo dos motoristas tém feito também formagdo porque agora é
obrigatorio terem 0 CAM... Apoés esta entrevista ¢ feita uma reunido juntamento com a diregdo, ha uma

sugestdo por parte do chefe de alguma situagdo or exemplo "ah mas este ja trabalhou aqui”, "ou se for
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pela escolaridade, também as vees € importante, também conta dependendo do cargo que vai
desempenhar c4 dentro... Eh e também a formacgao a nivel informatico, porque hoje em dia a nossa

empresa trabalha muito com apoio a informatica, qualquer secgio ca dentro trabalha com informatica. ..
E: Muito bem... Quais os meios que utilizam para a divulgacdo da necessidade...

e: E assim... Com a crise econdmica do nosso pais muitas pessoas vém ca e deixam o curriculo, deixam
uma ficha de inscri¢do, outras vém através de pessoas ja conhecidas de ca de dentro... Eh... E a partir
daqui ha sempre uma sele¢do, comparando sempre perfis de acordo com o que procuramos, por exemplo
operadora de armazém se tem o exame médico que é obrigatorio, e tudo isto sdo coisas que depois vdo
influenciar para a contratacdo ou ndo... Vamos abrir outro entreposto e esse foi através de email, as
pessoas apresentaram a sua candidatura através de email, posteriormente a isto foi feita a tal selegéo e

depois uma entrevista... Depois desta entrevista foi feita uma segunda entrevista e contratagdo. ..

E: E ha diferencas no recrutamento de acordo com as diferentes sec¢des ou o recrutamento é sempre feito

da mesma maneira?

e: Normalmente é sempre feito de igual modo, atendendo a tal especificidade, por exemplo se for uma
pessoa para carregar caixas, se nos tivermos uma pessoa com estatura média e uma mais robusta,
automaticamente fica a segunda, porque ira ter mais forga... Portanto pode haver diferenciagdo a nivel de
fisico ou ndo... Ou também pode haver uma pessoa com muita experiéncia, como por exemplo o
talhante... Pode ter muitos anos & frente num balcdo do talho, vamos sempre dar preferéncia a uma
pessoa assim do que a uma que possa ter trabalhado numa charcutaria mas que se candidate para o
talho...

E: Muito bem... O que ¢ que vocés esperam na vossa empresa das pessoas que sdo contratadas?

e: Que... Portanto, que integrem na nossa equipa, no nosso método de trabalho, que sejam responsaveis,
assiduas e pronto... Que cumpram realmente o seu dever de acordo com as expetativas que nés criamos
para fluir o trabalho, porque aqui como trabalhamos também com encomendas é importante a pessoa ter
uma capacidade de conseguir entrar no ritmo de acordo com a necessidade que a empresa tenha para

produzir determinado artigo ou produto...

E: E conseguem obter no mercado local trabalhadores com as caracteristicas. ..

e: Sim, até agora posso lhe dizer que conseguimos sempre, nunca tivemos grandes dificuldades...
E: Quais as lacunas que encontram nos vossos recrutados?

e: Ehhh.. De uma maneira geral ¢ assim... N6s somos um meio pequeno, eu falo Ilha da Madeira meio
pequeno... Ha muitas pessoas que trabalharam muitos anos ou trabalharam quase uma vida por exemplo
na Santagro... Nos temos ca muitas pessoas que trabalharam na Santagro... Este tipo de pessoas, embora
seja obrigatéria a formacdo, embora tenham feito algumas formagdes ao longo do seu trabalho, ha

sempre... Porque 14 estd tem a ver com o método/sistema de trabalho de cada empresa... Nos quando
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mudamos de instalagdes e viemos para ca apostamos muito na formagdo do pessoal... E muitas vezes as
pessoas passam por um processo de adaptacdo porque estavam habituados a outro sistema de trabalho...

E simplesmente essa situacio...
E: E a seu ver que necessidades de formacao nds temos aqui no Funchal?

e: Passa sem duvida pela informatica... A nivel de trabalho fisico, vamos assim dizer as pessoas acabam
por se integrar, e na informatica com a quantidade de programas que ja existem, as pessoas mesmo com
formacdo acabam por ter dificuldade... Até falo por mim, tenho um programa ha dois anos de salérios e

ainda hoje sinto dificuldades em processar e acompanhar a tecnologia...
E: Questdo final... Como ¢é que ¢ olha a fungdo de recursos humanos nesta empresa?

e: Ehhhhh... (riso)... Depende muito, somos 140 no total, vdo haver uns que vao achar tudo muito bem e
outros nem por isso... Os recursos humanos muitas vezes ¢ identificado por "quem paga o salario" mas
por outro lado € a situacdo "ai os descontos, estou a pagar tanto de IRS"... Portanto hd sempre aquela
duvida sobre os impostos e isso a empresa ndo pode controlar, e &s vezes acaba mesmo por ser

confundido com isso... Mas ¢ uma func¢do que exige muito de nos!

E: Muito bem, obrigada pela sua colaboracéo!

Anexo 6- Transcri¢do entrevista n°4

Transcricdo entrevista n°5
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E: entrevistador e: entrevistado

E: Vamos comecar... Ano de nascimento ou idade?
e: 02/07/1970

E: Naturalidade?

e: Lisboa

E: Residéncia atual?

e: Funchal

E: Situagdo conjugal?

e: Casado e tenho filhos

E: Muito bem... Qual a sua formagdo académica?

e: Eu tenho o 12° ano... Eu entrei aqui em 1990, ja foi ha muito tempo... Ao longo dos anos, com a
pratica, com o trabalho, consegui chegar a parte dos recursos humanos... Foi valorizado o meu empenho!
Deram me entdo a hip6tese de ficar aqui & frente dos recursos humanos e a partir dai foi tudo com a

experiéncia de trabalho adquirida aqui...
E: Pronto... E ja tinha tido alguma experiéncia de trabalho antes de entrar aqui nesta empresa?

e: Eu cheguei a trabalhar no escritdrio de construcgdo civil, mas depois vim para aqui, vim para aqui desde

novo...
E: Que competéncias acha que sdo fundamentais no seu trabalho? Tanto a nivel profissional, pessoal...?

e: Para ja... Disponibilidade, nesta area é mesmo muito importante! E sempre preciso recrutar pessoal
quer para as obras, quer para motorista, é importante também ter alguns contactos para pudermos

colmatar as faltas que as vezes sdo necessarias nas obras...
E: Eh.... Como ¢ que ¢ feito o recrutamento?

e: Inicialmente, conforme as reunides de administragdo, normalmente reunimos ao sabado, e depois
conforme as necessidades de pessoal... Ha uma ordem de trabalhos, e conforme o planeamento da obra
conseguimos ver as necessidades de recrutamento... Vemos primeiro o que temos na "carteira" da nossa
empresa em termos de pessoal especializado para uma determinada obra, e for necessario recrutar, entdo
recrutamos... Depois temos as inscrigdes que as pessoas fazem aqui, vém ao balcao tratar das inscrigdes,
e depois € feito um arquivo... Ao fim ao cabo é feito uma avaliacdo por cada categoria e trabalhador e
vamos ver se nos interessa ou ndo... Apds a avaliagdo interna, conforme vamos precisando e alguém
consultamos esse tal arquivo de acordo com as competéncias e perfis que precisamos... Infelizmente

agora estamos numa situacdo de dispensar bastante pessoal, as obras estdo a ser poucas, mas temos uma
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avaliacdo dos encarregados ou diretores de obra para os trabalhadores em que essa avaliagdo fica também
no arquivo e eventualmente podera voltar a ser chamado futuramente! Temos uma média de 300

trabalhadores, portanto é complicado porque nem todos podem ir para o quadro...

E: Sim senhor... Quais os meios que utilizam para a divulgagdo da necessidade de recrutamento? Neste

caso quando ndo tém "em carteira" pessoal com os perfis desejados?

e: Ha profissdes especificas... Ha areas que temos dificuldade em encontrar pessoal... Por isso optamos
por por um anudncio no diario de noticias, por exemplo engenheiros especialiados em certas matérias ou

outras categorias especificas...
E: O que é que esperam das pessoas que contratam para trabalhar na vossa empresa?

e: Esperamos também disponibilidade e que cumpram com os horérios, e que cumpram as tarefas e

fungdes com a maxima eficacia...

E: Muito bem... E no mercado local, conseguem arranjar com facilidade trabalhadores com as

competéncias que procuram?
e: Nem sempre ¢ facil (....)
E: hum... E que areas de formagdo acha que estdo em falta ca no Funchal?

e: Atualmente nds temos aqui um plano de formacdo e como muitas vezes 0s nosso s trabalhadores ndo
tém a formagdo que deviam ter, nds damos formagio c4 na empresa... Ok? E feito um levantamento de
necessidades, para cada setor e departamento qual a necessidade de formagdo? Depois a partir dai,
pesquisamos... Nas obras o principal ¢ higiene e seguranca, é fundamental, uso de coletes, botas,

capacete... Ao longo do ano essa ¢ a formagdo mais dada na empresa, pois ¢ fulcral...
E: Sim senhor... Para finalizar... Como ¢ que ¢ olhada a fun¢do de RH na empresa?

e: (risos...) Essa pergunta tem rasteira... Olhe, por vezes ndo somos mesmo valorizados ao fim ao cabo
pelo trabalho que fazemos... Toda a gente acha que é facil, mas ndo ¢! Mexe com muita coisa, tem a area
de recrutamento, tem a area de formagao, tem a logistica... Depois nesta empresa e felizmente estamos no
mercado internacional, temos no Equador, em Cabo Verde, nos Acores... Muita situac¢ao, o fuso horario
por exemplo é diferente e dou por mim as 5h da manhd a tratar de assuntos da empresa, tem de haver
muita disponilidade, e ninguém pensa nisso... O ordenado esta no fim do més na conta é o que interessa

(risos).
E: Obrigada pela disponilidade!

Anexo 7- Transcricdo da entrevista n°5

Transcricdo entrevista n° 6
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m

: entrevistador e: entrevistado

E: Pronto... Vamos entdo comegar! Idade ou ano de nascimento?

e: 1976

E: naturalidade?

: Lisboa

D

m

: Nacionalidade?

@D

: Portuguesa

m

: E a sua situagdo conjugal?

: Casado com dois filhos!

@D

™

: Pronto... Qual a sua formagdo académica?

: Gestdo de recursos humanos

@D

E: Muito bem... Qual é o seu percurso profissional até chegar a esta empresa?

e: Eu comecei na &rea de logistica, na parte de gestdo de armazéns, e depois passei para a parte de
recrutamento e sele¢cdo numa empresa de trabalho temporario, onde comecei pela parte administrativa
geral e depois entdo passei para a parte de recrutamento e depois a parte de coordenagdo da delegacéo...
Depois sai dessa parte e passei para a gestdo de recursos humanos... E até agora tem sido sempre nesta

area!

E: Sim... E hé quantos anos estd entdo nesta area?

e: Como diretor de recursos humanos... ehhh... Portanto, 16!

E: Muito bem... Que competéncias a seu ver sdo fundamentais neste trabalho?

e: As competéncias relacionais sdo a base... Nos temos que lidar com todo o tipo de pessoas e temos de
saber acima de tudo ouvir as pessoas e perceber como é que devemos lidar com cada uma delas! Portanto
as competéncias relacionais acho que sdo a base desta fung@o... Depois em termos de competéncias
técnicas, temos muita matéria relacionada com a gestdo das pessoas quer entre elas quer com elas e nds
temos de criar ferramentas... Ndo sé a parte académica mas também formagdes especificas que ajudam e
ao mesmo tempo ir tentando evoluir nas ferramentas que ja existem na gestdo de recursos humanos,
ehh... De todas... Eventualmente eu até por regra costumo fazer bastantes leituras dentro desta area,
tenho formac@es e vou tentando sempre estar atualizado no que diz respeito a gestao estratégica e também
vou tentando reconstruir algumas das ferramentas que ja existem, muitas retirei de algum lado porque se
adequava Aquilo que eu queria e depois fui modificando e atualizando.. Também tenho uma rede de

contactos na minha area, portanto... Parceiros... Amigos, colegas de outras empresas e vamos trocando
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experiéncias, "o que ¢ que ja fizeste assim?", "como resolves isto?"... Pronto e com alguma facilidade

consegue-se ir ajustando e fazendo face ao nosso trabalho...
E: Claro, claro... Como ¢ que iniciam o processo de recrutamento e como ¢ que se desenvolve?

e: Nos privilegiamos muito o recrutamento com a nossa base interna... Sempre que ha necessidade de
recrutamento eu faco uma comunicacgdo interna para todos os colaboradores da empresa e assim conseguir
saber se conhecem alguém, se tém alguém... Amigos, familiares ou mesmo conhecidos... Dependendo da
area, poderei em simultaneo também fazer recrutamento externo, através de andncios ou sites especificos
de recrutamento, ehhh... Mas normalmente vem sempre um conjunto consideravel de referéncias das
pessoas que trabalham connosco... Regra geral em termos de recrutamento sempre que fago um email ou
entdo a tal comunica¢do interna vem sempre muitos contactos. Depois nem sempre resulta em

recrutamento mas os contactos vém!
E: Sim sim...

e: Normalmente depois faco uma triagem de curriculos, nunca recebo ninguém sem ver o seu curriculo,
mas ja aconteceu virem cda entrega-los em mao, ndo faco entrevista porque depois tenho de gerir isto de
forma a que fique um espaco de tempo especifico para as entrevistas... Porque eu tenho para mim guides
de entrevista que respeitam as diferentes fungdes, portanto dependendo da fungfo... Gosto sempre de ter
as minhas linhas orientadoras para ir guiando a entrevista, as perguntas que faco por exemplo para o
motorista ndo podem ser as mesmas que faco a alguém que se candidata para a area financeira... Depois
gosto sempre de dar uma margem de tempo para eles falarem, regra geral falo pouco... Vou tirando as
notas e 0s meus apontamentos e vou percebendo se a pessoa tem as competéncias € Se se adequa ao

trabalho em questao!
E: Muito bem... O que é que esperam entdo das pessoas contratadas?

e: Primeiro que correspondam as expetativas que criaram inicialmente... Essa € a base! Essas expetativas,
tém de ser correspondidas, ehhh... normalmente quando faco a admissdo é sempre com base na
entrevista, eventualmente num teste pratico que é feito para a maioria das fungdes e este conjunto tem que
resultar, ou seja o colaborar em operagdo tem de ser eficiente... Claro que ndo esperamos logo que seja
um suprassumo, € sempre dado um periodo de 3 meses no maximo, periodo de adaptagdo, mas mais do

que isso ja me parece demais... (risos)
E: Muito bem... E quais lacunas que acha que sdo mais frequentes nas pessoas contratadas?

e: Eu diria que a formagdo base! Ehhh... Nesta empresa de automoveis e transportes, quando nos
pretendemos alguém com caracteristicas muito especificas, regra geral ndo ha... Na Regido Autonoma da
Madeira ha muita caréncia de arcas de formacao, sdo muitas... Cada uma das areas em termos
académicos ou formacdo complementar ha uma formagdo generalista em todas as areas, comercial,
financeira, mesmo a area administrativa no geral o que acontece é que o contelido é excessivamente

generalista... Portanto a preparacdo que qualquer candidato traz, ndo ¢é consistente... Nos internamente
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temos de complementar com um outro conjunto de ferramentas, com formagio A medida o que por um

lado pode ser bom mas por outro para efeitos imediatos de retorno da contratacéo, ndo existe!
E: Sim... Muito bem! Para acabar, como ¢ olhada a fun¢do de RH nesta empresa?

e: (risos)... Nao lhe sei dizer qual a opinido do staff relativamente aos recursos humanos, mas posso lhe
dizer que ndo me queixo em termos de valoracdo por parte da administracdo que é de quem mais me
importa, tenho todo o apoio que podia querer! Acho que a visdo que a administracdo tem dos recursos
humanos é a mais correta, nao tenho qualquer davida!

E: Muito obrigada pela sua colaboracéao!

Anexo 8- Transcricdo da entrevista n°6
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Transcricdo entrevista n® 7

E: entrevistador e: entrevistado

E: Vamos entdo comegar... Idade ou ano de nascimento?
e: 38 anos

E: Naturalidade?

e: Funchal, Madeira

E: Nacionalidade?

e: Portuguesa

E: Situagdo conjugal?

e: Divorciada com dois filhos...

E: Muito bem! Qual a sua formagéo académica?

e: Gestdo de recursos humanos!

E: E qual o seu percurso académico até chegar a esta empresa?

e: Comecei a trabalhar numa empresa na parte administrativa, tive nessa empresa durante 1 ano e depois

vim para esta, na qual comecei logo na area dos recursos humanos e permaneco ca ha 15 anos...
E: Que competéncias acha fundamentais para um gestor de recursos humanos?

e: Eu acho que acima de tudo, disponibilidade e tolerancia... Temos que ter a capacidade de ouvir e saber
como nos relacionar com todo o tipo de pessoas, temos de nos entregar ao trabalho com imensa
disponibilidade... Muitas vezes mesmo que o horario seja até as 18h, sdo 9h da noite e eu ainda aqui
estou a acabar "isto ou aquilo”... Mas como dizem, "quem corre por gosto, ndo cansa!" (risos). E preciso

também estar em constante aprendizagem e ir sempre nos mantendo informados...
E: Muito bem! Fale um pouco acerca do processo de recrutamento da empresa. ..

e: A nossa empresa ¢ dividida por secgdes... Consoante a necessidade de recrutamento que cada chefe de
sec¢do nos comunica nds tentamos sempre através dos nossos colaboradores, saber se conhecem alguém
com o perfil para a funcdo a desempenhar, seja empregado de mesa, seja jardineiro ou qualquer outra
profissdo... Se ndo, avangamos com um anuncio no diario de noticias e no nosso site... Normalmente
recebemos muitos curriculos ou as pessoas vém cé para entregar o seu curriculo em méo, até quando nao
¢ feito nenhum anuncio chegam nos imensos curriculos! E feita uma primeira triagem, eu ¢ que a fago...
Ehhhh, analiso com atencéo e vejo aqueles que mais tém experiéncia para a area que me interessa, se ja

trabalhou, a formacdo que tem, até o mais pequeno detalhe muitas vezes nos ajuda a chegar a quem
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pretendemos. .. Ehhh, apos isto ¢ entdo feita uma entrevista e depois da interagdo com o candidato em que
faco algumas perguntas pré definidas, é feita uma reunido com toda a direcdo e é escolhido entdo o
candidato com as melhores caracteristicas e com mais experiéncia para uma determinada seccdo, de modo

a que consiga corresponder as nossas expetativas.
E: E o recrutamento é sempre feito de igual modo ou difere de cada sec¢do?

e: E sempre feito de igual modo... Mas ha determinados cargos que exigem mais experiéncia do que

outros, isso sem duvida...
E: Muito bem! E o que esperam das pessoas que contratam para trabalhar convosco?

e: Ehhhh... Responsabilidade, dedicagdo e eficicia! Se isso ndo houver, é impossivel que as coisas
corram bem e consigamos ter bom feedback por parte dos nossos clientes... E importante também o
espirito de entreajuda entre colegas, porque quem chega nunca ira saber tudo, e a maneira como séo feitas

as coisas, porque cada sitio tem a sua particularidade... Acho que ¢ isso...
E: Muito bem... E quais as principais lacunas que encontram nas pessoas contratadas?

e: (...) Olhe ja houveram mais do que agora, se bem que ha sempre casos isolados... Por vezes notamos
(que parece que as pessoas nio sentem necessidade de evoluir e aprimorar o seu trabalho... E um pouco
mecanizado, "cheguei ao trabalho, vou fazer as coisas que é para isso que me pagam e num instante chega
a hora de saida"... Infelizmente ainda hd muito esta mentalidade, também porque temos cerca de 80
colaboradores, nem sempre corre tudo as mil maravilhas... De qualquer modo como ja lhe disse antes era

mais assim do que agora...
E: A seu ver quais as necessidades de formagdo ca na ilha da Madeira?

e: Penso que a area da informatica é uma area com muita caréncia de formagéao ca na ilha, porque é uma
area em constante evolucdo e ha uma parte da informatica muito especifica em que sentimos realmente

mais dificuldade em encontrar estes técnicos...
E: Para acabar... Como ¢ que € olhada a fun¢do de RH nesta empresa?

e: Ehhhh... (risos)... Essa pergunta é curiosa, porque como deve imaginar nao ¢ facil agradar a todos,
mas posso afirmar com as experiéncias que tenho vivido ca nesta empresa as pessoas sentem um a
vontade connosco e procuram sempre que alguma coisa ndo esteja bem, ou mesmo para dar a sua
satisfacdo acerca de determinado assunto! E nds tentamos também acompanhar sempre 0S Nnossos
colaboradores de modo a que se sintam completamente & vontade para o que precisarem de modo a que

tudo corra da melhor forma!
E: Obrigada pela sua colaboracéo!

Anexo 9- Transcricio da entrevista n°7
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OBJETIVO
ESPECIFICO 1

ldentificar
praticas/tipos  de
recrutamento  de

recursos humanos;

Categoria Sub- Unidades de contexto
categorias
E1) "Normalmente é o chefe de cada seccdo fala com a geréncia, decidem se vao recrutar ou
ndo... Diariamente sdo recebidos imensos curriculos por email e muitas vezes selecionamos
Anuncios; esses curriculos ou entdo a propria empresa conhece alguém interessado... Ou algum

Praticas e fontes

de recrutamento;

Candidaturas

espontaneas;

Referéncias ou
conhecimentos

pessoais;

Entrevista com
0 gestor da area
de recursos

humanos;

Analise

curricular;

Testes de

aptidao.

familiar de alguém que conhega..."

E2) "Chegam as minhas maos, a sec¢do dos RH um pedido de recrutamento por parte da
chefia que esta devidamente assinado pela parte da chefia, da direcdo e pela administracio...
Nesse pedido de recrutamento esta indicado quantos colaboradores precisamos, qual é a area
e qual o perfil pretendido (...) Coloco o anuncio, vou a base de dados que nds temos e vejo
se temos algum candidato com esse perfil... Caso ndo tenha, coloco entdo o antincio, contato
0 instituto de emprego para ver se tém alguém que se enquadre naquilo que nés
pretendemos... Eh depois passo a fase de contatar com as pessoas, ligo... Elas vém ca,
fazem a entrevista... Nesse momento eu fago uma triagem em que tEm de responder a um
questionario... E ndo ¢ um mero questiondrio onde fala apenas as competéncias

profissionais... Aborda também as competéncias pessoais..."

E3) "Se for na parte oficinal ou administrativa como Ihe estava a dizer os ultimos
recrutamentos que foram feitos foram através de estagios profissionais ou cursos técnicos
profissionais em que eram feitos estagios na nossa empresa e 0s mais bem avaliados, mais
bem qualificados eram contratados... Os licenciados também passam pela fase de estagio e
s0 depois sdo ou ndo contratados... Em relagdo aos motoristas é completamente diferente ,

porque sdo mais de 50% dos trabalhadores na empresa ehhh... Portanto nds temos de fazer
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admissBes em grupo, tem muito tempo de formacéo inicial, mais de um més de formacéo
inicial (...) Mas, antes de comecarem a trabalhar tém um conjunto de testes que sdo
efetuados... Uns sdo eliminatérios, o primeiro é de conducgdo, ou sabem conduzir ou ndo
sabem... O outro teste que ndo passa pelos RH € os exames médicos com grande nivel de
exigéncia... e nesses exames se 0 médico da empresa ndo der aptiddo ndo pode passar...

Depois eles entretanto fazem além desses testes, fazem uma entrevista."”

E4) "A medida que ha uma necessidade em cada seccdo sera esse chefe a fazer esse
recrutamento... Vai haver uma entrevista prévia, ver o perfil da pessoa, se tem experiéncia
ou no caso por exemplo dos motoristas tém feito também formacdo porque agora €
obrigatério terem o CAM... Apoés esta entrevista ¢ feita uma reunido juntamento com a

dire¢do, hd uma sugestdo por parte do chefe."

E5) "Inicialmente, conforme as reunides de administragdo, normalmente reunimos ao
sabado, ¢ depois conforme as necessidades de pessoal... H4 uma ordem de trabalhos, e
conforme o planeamento da obra conseguimos ver as necessidades de recrutamento...
Vemos primeiro o que temos na "“carteira” da nossa empresa em termos de pessoal
especializado para uma determinada obra, e for necessario recrutar, entdo recrutamos...
Depois temos as inscrigdes que as pessoas fazem aqui, vém ao balcdo tratar das inscri¢oes, e
depois ¢ feito um arquivo... Ao fim ao cabo ¢ feito uma avaliagdo por cada categoria e
trabalhador e vamos ver se nos interessa ou nao... Apos a avaliagdo interna, conforme
vamos precisando e alguém consultamos esse tal arquivo de acordo com as competéncias e

perfis que precisamos..."

E6) "Nos privilegiamos muito o recrutamento com a nossa base interna... Sempre que ha
necessidade de recrutamento eu fago uma comunicacdo interna para todos os colaboradores

da empresa e assim conseguir saber se conhecem alguém, se tém alguém... Amigos,
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familiares ou mesmo conhecidos... Dependendo da area, poderei em simultineo também

fazer recrutamento externo, através de antincios ou sites especificos de recrutamento (...)
Normalmente depois faco uma triagem de curriculos, nunca recebo ninguém sem ver o seu
curriculo, mas ja aconteceu virem cé entrega-los em méo, ndo faco entrevista porque depois
tenho de gerir isto de forma a que fique um espago de tempo especifico para as entrevistas. ..
Porque eu tenho para mim guides de entrevista que respeitam as diferentes fun¢des, portanto

dependendo da fun¢do..."

E7) "Consoante a necessidade de recrutamento que cada chefe de seccdo nos comunica nés
tentamos sempre através dos nossos colaboradores, saber se conhecem alguém com o perfil
para a fungdo a desempenhar, seja empregado de mesa, seja jardineiro ou qualquer outra
profissdo... Se ndo, avangamos com um anuncio no didrio de noticias € no nosso site...
Normalmente recebemos muitos curriculos ou as pessoas vém ca para entregar 0 seu
curriculo em méo, até quando néo é feito nenhum andncio chegam nos imensos curriculos! E
feita uma primeira triagem, eu é que a faco... Ehhhh, analiso com atengao e vejo aqueles que
mais tém experiéncia para a area que me interessa, se ja trabalhou, a formacéo que tem, até o
mais pequeno detalhe muitas vezes nos ajuda a chegar a quem pretendemos... Ehhh, ap6s
isto € entdo feita uma entrevista e depois da interagdo com o candidato em que faco algumas

perguntas pré definidas..."

Anexo 10- Tabela categorizada objetivo especifico 1
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as empresas
procuram;

Categoria Sub-categorias Unidades de contexto
El) "Bem... Polivaléncia (riso), cada vez mais (...) Ehhh... Capacidade de entrega e de
iniciativa, muitas vezes € preciso uma pessoa com iniciativa de melhorar qualquer coisa
porque temos de estar sempre a melhorar... ¢ depois ¢ o que ja disse, responsabilidade...
OBJETIVO . -
ESPECIEICO 2 empenho... a volta disso!
Valores
: E2) "Profissionais, que tenham ética no trabalho e que sejam competentes... E que vistam a
Perfil ideal pessoals € R
L camisola principalmente™
organizacionals
Mapear os E3) "Esperemos que cumpram com dedicacio a profissio para a qual estdo a ser
perfis de Interesse em contratados... Dando o seu melhor, com grande responsabilidade (...) E que as pessoas
recursos constante venham também com consciéncia que temos todos os dias coisas para aprender..."
humanos que melhoria

E4) "Pronto tem de ser uma pessoa que também tenha calma e uma boa capacidade de
aprendizagem... Pronto eu falo isto porque em relacdo ao codigo do trabalho esta sempre a

ser atualizado e ¢ preciso estarmos sempre com documentacio de apoio..."

E5) "Disponibilidade, nesta area é mesmo muito importante!"

E6) "Primeiro que correspondam as expetativas que criaram inicialmente... Essa ¢ a base!
Essas expetativas, ttm de ser correspondidas, ehhh..."
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E7) "E importante também o espirito de entreajuda entre colegas, porque quem chega nunca
ira saber tudo, e a maneira como sdo feitas as coisas, porque cada sitio tem a sua

particularidade... Acho que ¢ isso..."

Anexo 12- Tabela categorizada objetivo especifico 2

121 | Tatiana Filipa Laranja Marques



Procurando talentos. Praticas, perfis e (in)coeréncias nas légicas de recrutamento e selegdo

2017

Categoria Sub-categorias Unidades de contexto
El) "Entrega, em algumas secg¢des ¢ necessario formacgdo... Porque é assim... Na parte
administrativa, contabilidade, mais especificamente stocks, lidar com clientes, fornecedores
Saber ser exige mais formagdo ndo é? No caso da fébrica, producio... Obvio que as pessoas nem tém
OBJETIVO
- Saber estar r um nivel formagdo muito al r . i mais facilmente nds
ESPECIEICO 3 de ter u el de formacdo muito alto, porque sdo coisas que
Saber fazer conseguimos aqui ensinar e adaptar as pessoas ao trabalho. Depois temos os motoristas..."
Tipo de Competéncias:
competencias Organizacéo, E2) "Primeiro... Etica no trabalho eu acho que é extremamente importante, respeito... E
q p p
o responsabilidade, | acho que é importante a pessoa ser profissional acima de tudo... Eh... e seguir as normas, os
Identificar o
empenho, requisitos..."
quadros de dedicagéio,

competéncia
procurados
pelas empresas;

profissionalismo

Talento

E3) "...pessoas que tenham um grande grande controlo emocional, com grande resiliéncia,
com grande disponibilidade e com humildade e que temos todos os dias que nos adaptar a

novas realidades..."

E4) "...Portanto, que integrem na nossa equipa, no nosso método de trabalho, que sejam
responsaveis, assiduas e pronto... Que cumpram realmente o seu dever de acordo com as

expetativas que nos criamos para fluir o trabalho..."

E5) "Esperamos também disponibilidade e que cumpram com os horarios, e que cumpram as

tarefas e fungdes com a maxima eficacia..."

E6) "Essas expetativas, tém de ser correspondidas..."
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E7) "Responsabilidade, dedicagdo e eficacia! Se isso ndo houver, é impossivel que as coisas

corram bem e consigamos ter bom feedback por parte dos nossos clientes..."

Anexo 13- Tabela categorizada objetivo especifico 3
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Categoria Sub- Unidades de contexto
categorias
E1) "(...) Eh, também ndo tenho muito conhecimento... Mas pelo que vejo e sinto para a
nossa empresa especificamente noto que as ofertas de trabalhadores sdo muitas em todas as
areas.”
OBJETIVO
ESPECIFICO 4 L ) . . L
E2) "Principalmente a area de controlo de comidas e bebidas, acho que ndo ha aposta nessa
Areas de area..."
Nec;ssléoll_?des formagao
¢ Recursos E3) "Nos na area das oficinas sentimos alguma necessidade, porque ainda por cima nao
EI?ncar humanos para | fazemos formagdo de mecanica de ligeiros... E de pesados e entdo sio realidades muito
necessidades de 0 mercado em i .
geral concretas que vamos colmatando com os fornecedores e algumas véo ao continente fazer
recursos
humanos por formacdo (...) E mesmo na parte informatica, ha formacao que é muito especifica e ¢ muito
parte das dificil encontrar um grupo c& na Madeira que o faga... E para fazer o investimento de irmos
empresas do para o continente claro que nos custa sempre muito mais e ¢ mais caro..."
Funchal.

E4) "Passa sem duvida pela informatica... A nivel de trabalho fisico, vamos assim dizer as
pessoas acabam por se integrar, e na informéatica com a quantidade de programas que ja

existem, as pessoas mesmo com formagdo acabam por ter dificuldade..."

E5) "Nas obras o principal é higiene e seguranga, é fundamental, uso de coletes, botas,

capacete... Ao longo do ano essa ¢ a formagao mais dada na empresa, pois € fulcral..."
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E6) "Nesta empresa de automdveis e transportes, quando nds pretendemos alguém com
caracteristicas muito especificas, regra geral ndo ha... Na Regido Auténoma da Madeira ha
muita caréncia de areas de formagdo, sdo muitas... Cada uma das 4areas em termos
académicos ou formacdo complementar ha uma formagdo generalista em todas as areas,
comercial, financeira, mesmo a area administrativa no geral o que acontece é que o contetdo
¢é excessivamente generalista... Portanto a preparacdo que qualquer candidato traz, nao é

consistente..."

E7) "Penso que a rea da informética é uma area com muita caréncia de formacédo ca na ilha,
porque é uma area em constante evolucdo e hi uma parte da informéatica muito especifica em

gue sentimos realmente mais dificuldade em encontrar estes técnicos..."

Anexo 14- Tabela categorizada objetivo especifico 4
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