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Recrutamento e gestio da transicao de graduados:
o olhar dos empregadores da Regido Norte
Ana Paula Marques’

Resumo

Neste capitulo propée-se um retrato territorial das empresas do Norte de
Portugal que tém recrutado graduados nos tltimos anos, avaliando-se o
impacte da qualificagio cientifica, tecnolégica e social no mercado de traba-
lho. A partir do olhar dos empregadores, pretende-se analisar, em particular,
as praticas de recrutamento e gestdo de jovens em situagio de estagio e/ou
de primeiro emprego, de modo a ilustrar algumas das principais légicas de
funcionamento e segmentacio do mercado de trabalho. Simultaneamente,
esta andlise permite-nos compreender as expectativas e as avaliagoes, por
parte dos empregadores, da formagdo académica, dos meios privilegiados
de seleccio dos candidatos, bem como dos respectivos atributos e meca-
nismos facilitadores e inibidores de acesso ao emprego. Na perspectiva das
empresas, o recrutamento de estagidrios e graduados provenientes de ireas
de estudo como, por exemplo, tecnologia, engenharia, gestio e economia
tem contribuido para dotar as empresas de maior capacidade competitiva e
inovadora, permitindo a introdugao de adequadas mudangas organizacio-
nais e tecnolgicas.

Palavras-chave: graduados, empregadores, recrutamento e gestio da transi-
¢do profissional.

Abstract

This chapter proposes a regional portrait of the entreprises in northern
Portugal that have recruited graduates in recent years, evaluating the impact
of scientific knowledge, technological and social developments in the labour
market. From the employers’ perspective, we intend to examine, in particu-
lar, recruitment practices and management of youth at stage and/or a first

“Sociéloga. Professora do Departamento de Sociologia e investigadora do Centro de Investigagio
em Ciéncias Sociais da Universidade do Minho (amarques@ics.uminho.pt).
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job, in order to illustrate some of the main logic of function and segmenta-
tion of labour market. Simultaneously, this analysis allows us to understand
the expectations and evaluations by employers, the academic training of the
special means of selecting candidates, as well as their attributes and mech-
anisms facilitating and inhibiting access to employment. The recruitment
of trainees and graduates from fields of study, eg, technology, engineering,
management and economics has helped to provide companies with greater
competitive and innovative capacity, allowing the introduction of appropri-
ate organizational and technological changes.

Keywords: graduates, employers, recruitment and management of profes-
sional transition.

Introducao

E indiscutivel a importancia da formacio superior de jovens nas diferentes
areas cientificas no delinear e concretizar de estratégias empresariais vocacio-
nadas para a inovagdo, para a competitividade e coesdo social no contexto da
economia e sociedade globalizada (Castells, 2003). Face a crescente incerteza,
instabilidade e precariedade, que caracteriza a maior parte dos percursos dos
jovens que saem da universidade e acedem ao mercado de emprego, o debate
sobre a “insercdo profissional” tem conhecido um renovado interesse por
parte dos responsdveis pelas politicas educativas e de emprego, especialistas e
investigadores, empregadores, familias e sociedade em geral.

Os estudos realizados tanto em contexto nacional (cf., entre outros,
Gongalves, 2009; N. Alves, 2008; Marques, 2007, 2006; M. Alves, 2007;
Chaves, 2007), como internacional (cf., entre outros, Teichler, 2009, 2007;
Muller e Gangl, 2003; Brannen et al., 2002; Crysdale, King, Mandell, 1999)
tém em comum o facto de se privilegiar a perspectiva das instituigdes for-
mativas e o perfil do jovem graduado que sai para o mercado de trabalho.
E possivel referenciar algum esfor¢o no sentido de orientar a anélise para o
conhecimento e aprofundamento das estruturas e dinimicas de funciona-
mento do mercado de trabalho, em especial para as l6gicas e modalidades de
gestdo de recursos humanos por parte das entidades empregadoras. Sera neste
contexto que se situard o presente capitulo que, intencionalmente, circuns-
creve os resultados obtidos no dmbito do projecto “Melntegra — Mercados e
Estratégias de inser¢do de jovens licenciados™! ao papel desempenhado pelas

! Este projecto desenvolveu-se no quadro do Programa Operacional Emprego, Formagio e
Desenvolvimento Social (POEFDS), Acgio Tipo 4.2.2.1. — Estudos e Investigagdo, co-finan-
ciado pelo FSE e pelo Estado Portugués, e do Centro de Investigagdo em Ciéncias Sociais (CICS)
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empresas dos diferentes sectores de actividade da Regido Norte de Portugal.
Pretende-se analisar, em particular, as percepcées da inser¢ao profissional
por parte dos empregadores, bem como as praticas de recrutamento e ges-
tdo de jovens em situacio de estdgio e/ou de primeiro emprego, de modo
a ilustrar algumas das principais légicas de funcionamento e segmentagio
do mercado de trabalho da Regido Norte. Em particular, importa saber se
a pratica de recrutamento de jovens quadros por parte daquelas empresas
constitui uma oportunidade para estas inovarem, em especial pela introdu-
¢do de inputs continuos de conhecimento cientifico e tecnolégico. Ou, por
outras palavras, em que medida as empresas optimizam as vantagens da
flexibilidade tecnoldgica acompanhada de uma flexibilidade organizacional
e social que assente na aquisigao e valoriza¢io de conhecimentos e compe-
téncias inovadoras e de participagdo e responsabilidade dos trabalhadores.
Simultaneamente, esta anilise permite-nos compreender as expectativas e as
avaliagbes por parte dos empregadores da formagio académica, do perfil de
qualificagdo dos jovens graduados e respectivo desempenho profissional. Na
base deste retrato territorial das empresas, procura-se conhecer as préticas
de recrutamento de graduados, bem como avaliar o impacte no mercado de
trabalho da qualificagdo cientifica, tecnoldgica e social proporcionada pela
universidade.

O presente capitulo subdivide-se em trés partes fundamentais. Na primeira,
faz-se uma breve caracterizacio das empresas da Regido Norte que tém
empregado jovens graduados, do perfil dos empregadores ou responsdveis
pela gestio de recursos humanos, bem como da composigio da mio-de-
-obra afecta a essas empresas. Na segunda parte, sistematizam-se as préticas
mais relevantes de recrutamento e gestdo de jovens graduados nos ultimos
anos, destacando-se o papel do estdgio e das areas de formacao académica
como factores explicativos de segmentagido do mercado de trabalho. Serdao
analisados, também, os meios privilegiados na seleccdo de candidatos e a
avaliacio dos respectivos atributos e mecanismos facilitadores e inibidores
de acesso ao emprego. A percepgio de que os graduados podem constituir
uma oportunidade de a empresa aumentar a sua capacidade cientifica e

da Universidade do Minho, tendo ocorrido no periodo 2006-07. Os seus objectivos foram
abrangentes, sendo de destacar em especial os seguintes: i) caracterizar as estratégias de inser¢io
profissional na éptica do jovem licenciado e da empresa recrutadora; i) perspectivar os factores
de segmentagio dos mercados de trabalho (e.g., profissionais; formacio, locais, “informais”);
ifi) elaborar propostas de melhoria dos processos de inser¢io e mobilidade profissionais. Esta
investigagio permitiu potenciar os principais resultados obtidos no quadro das investigacGes
ja realizadas e em curso pela coordenadora deste estudo (Marques, 2006), contribuiu para a
transferéncia e circulagio de conhecimentos entre estudos proximos nesta drea (cf. Parente,
2004), assim como reforgou estratégias de parcerias, em particular na drea do empreendedo-
rismo (e.g., TecMinho).

261



tecnolégica explicara, em grande medida, a abertura a contratagio de qua-
dros superiores por parte destas empresas nos ultimos anos. Por fim, na
terceira parte, sdo identificados alguns dos principais desafios da transicio
do ensino superior para o mercado de trabalho.

1. Breve radiografia das empresas

A investigagdo privilegiou?, desde 0 momento da sua concepgio, a Regido
Norte de Portugal que, como se sabe, apresenta uma configuracio empresa-
rial e organizacional hibrida, constituida, em grande medida, por pequenas
e médias empresas em sectores tradicionais (téxteis, metaldrgica, construcio
civil, entre outros) e em dreas inovadoras no sector de servicos e das Novas
Tecnologias de Informac¢io e Comunicacio (TIC). Com efeito, em muitos
desses espacos de trabalho persistem circunstancias penosas e ndo qualifi-
cantes, associadas a modelos organizacionais e préticas de gestio obsole-
tas, a par de outros que se apoiam e/ou requerem autonomia e criatividade
dos seus jovens trabalhadores (quadros médios e superiores). Assim, iremos
caracterizar e analisar, de forma sucinta e transversal, as empresas que inte-
gram o presente estudo, em particular, no que concerne a sua localizagio
e dimensdo, ao perfil dos dirigentes/responsaveis pela gestio dos recursos
humanos e & composi¢do social dos trabalhadores em geral. Estes indica-
dores sdo importantes para se fazer uma primeira radiografia das empresas
envolvidas e permitir, desde ja, consolidar algumas das pistas que tém sido
avanc¢adas quanto 4 importincia das mesmas no condicionamento das tra-
jectorias de insercdo profissional de jovens graduados.

1.1 Dimenséo e actividade econdémica das empresas

Serd, sobretudo, a alteracdo da importincia relativa dos sectores de activi-
dade que mais tem contribuido para mudar a paisagem em termos econé-
micos. Com efeito, assiste-se 4 regressao do sector primdrio, acompanhada
por uma certa estagnacao do sector secundario. Pelo contrdrio, é o sector ter-
cidrio que maior desenvolvimento regista nestas tiltimas décadas, em grande
medida gragas a entrada das mulheres no mercado de trabalho.

Os concelhos seleccionados para este estudo foram seis, nomeadamente,
Braga, Vila Nova de Famalicdo, Barcelos, Guimaries, Ponte de Lima e Viana

* O desenho metodolégico que sustenta esta pesquisa é muito mais complexo e vasto, o que
nos permirtiu obter um conjunto diversificado de dados que extravasa a sua utilizagio restrita
neste capitulo. Com efeito, foram mobilizados diferentes instrumentos de recolha de informa-
¢do: inquéritos por questiondrios, entrevistas, fontes documentais. Para este ponto especifico
do capitulo, socorrer-nos-emos, sobretudo, dos resultados obtidos na entrevista estruturada
aplicada aos dirigentes/responsaveis pela gestio dos recursos humanos.
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do Castelo, tendo sido realizadas 393 entrevistas®. Estas contemplam empre-
sas representativas de varios sectores de actividade econémica que integram
fundamentalmente os sectores secundario e tercidrio, sendo quase inexis-
tentes as actividades relacionadas com a agricultura, a pecudria e activida-
des afins. De cariz fundamentalmente privado?, ¢ maioritaria a presenca da
indiistria (51%) com actividades que vao desde as que se prendem com a
especificidade da regido, em particular no ambito da industria téxtil, vestua-
rio e confeccio, seguida das industrias de plasticos e moldes, de construgao
civil, mecanica, cerimica e alimentar, entre outras. Do conjunto das empre-
sas, ¢ de realcar as proporgdes relativamente significativas das que se inse-
rem nas actividades de terciarizacdo da economia, nomeadamente comércio,
turismo e prestagdo de servicos (48,7%).

Apesar da pouca diversificagdo industrial patente na presenca esmagadora
do sector téxtil e de vestudrio, esta regido tem conhecido, na tltima década,
alguns processos de recomposi¢ao do seu tecido empresarial como resposta
a competitividade econémica devido 4 conjuntura de liberalizagdo a escala
global das economias nacionais. A existéncia de dreas de negécios ligadas
3 prestagdo de servigos as empresas permite-nos avangar com o facto de se
cruzarem movimentos desiguais de desenvolvimento nesta regido. Sabe-se
que as dinidmicas produtivas’ que tém vindo a caracteriza-la sdo heterogé-
neas e, sobretudo, assimétricas em funcdo dos pardmetros utilizados: i) da

* A nossa base de sondagem foi constituida a partir dos dados disponibilizados pela Direcgio-
-Geral de Estudos, Estatistica e Planeamento (DGEEP) em relagio ao nimero de estabeleci-
mentos existentes por concelho da Regido Norte, discriminande o nimero de estabelecimentos
com licenciados nos seus quadros. Em seguida, delimitdmos geograficamente o universo-alvo
as unidades territoriais correspondentes a Minho-Lima, Cdvado e Ave (NUTS III), quer porque
constituem a drea de referéncia da maior parte dos licenciados da Universidade do Minho, quer
porque integram concelhos com uma significativa taxa de actividade empresarial. No total
foram considerados seis concelhos geogrificos que integram aquelas nomenclaturas territo-
riais. As empresas que fazem parte da amostra foram definidas de acordo com a Classificagao
Portuguesa das Actividades Econdmicas (CAE), disponivel no site oficial do INE (http://www.
ine.pt/prodservinomenclaturas/cae_rev2-1.asp).

4 Quase a totalidade é constituida por empresas privadas (94,9%), sendo que as empresas
piblicas e/ou mistas, bem como as Instituicoes Particulares de Solidariedade Social (IPSS)/
Associacoes e Fundacdes/Cooperativas, em conjunto, apresentam valores residuais na amostra
considerada. Por esta razdo, a andlise aqui realizada apresenta-se sobretudo valida para o con-
texto empresarial de Ambito privado.

5 Tivemos a oportunidade de assistir a apresenta¢io dos resultados publicos da investigagio
coordenada pelo Prof. Doutor Carlos Gongalves intitulada “A Regido Norte de Portugal: dina-
micas de mudanga social e recentes processos de desenvolvimento” (COCISOC/57600/2004),
onde, justamente, a ideia central que perpassava em todos os dominios de andlise {e.g., redes de
proximidade ¢ acessibilidades, demografia e estruturas familiares, estrutura empresarial e perfil
de especializagio sectorial, dinimicas do mercado de trabalho) era a constatagdo de profundas
assimetrias, considerando os indicadores mobilizados (Universidade do Minho, 8 de Novembro
de 2007).
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localizagdo geogrifica (litoral versus interior); ii) do perfil de especializagio
sectorial (mao-de-obra intensiva de pouco valor acrescentado versus novas
tecnologias de informagdo e comunicagdo); iii) da criagio de emprego no
sector de servigos (comércio, domésticos e pessoais, em geral, pouco qua-
lificado versus servigos de consultoria, de satde e educagio); iv) dos niveis
educacionais (elevadas taxas de abandono precoce do ensino regular nas
faixas etdrias dos 18 aos 24 anos versus taxas relativamente elevadas de fre-
queéncia e conclusdo do ensino superior). Nesse sentido, a generalizacio da
informagao obtida para a Regido Norte devera ser cautelosa e, sempre que
possivel, referenciada com base naqueles parimetros expostos.

Assim, atendendo ao ano de constituigio das empresas, verifica-se que a
maioria (52,6%) declara o seu inicio de actividade nas décadas de oitenta
e noventa, sendo significativo o niimero de empresas que se constituiram,
em particular, apos Abril de 74. A empresa mais antiga que integra a nossa
amostra remonta a 1924. Mesmo assim, ¢ significativa a percentagem das
que foram criadas no periodo entre 1990 e 1999: 32,9%; e desde 2000 até
2006: 18,4%. A distribuigdo das empresas por volume de trabalhadores é
a seguinte: micro-empresa: 30%; pequena empresa: 38%; média empresa:
27% e grande empresa: 6%?°.

Ainda de referir na caracterizagio das empresas em estudo a informacio
relativa ao ambito geografico de actuagdo. Este ¢ elucidativo dos mercados
privilegiados e da maior ou menor permeabilidade 4 abertura dos mercados
a nivel internacional. Assim, 48,6% das mesmas actuam ao nivel do mercado
nacional e, em segundo lugar, ao nivel do mercado regional/local: 28%. E
de referir, ainda, que 23% dos sectores de actividade econémica actuam ao
nivel de um mercado multinacional. A tendéncia para a maior internaciona-
lizagdo das empresas localiza-se, sobretudo, no sector secundario, bem como
ao nivel da prestagio de servigos. Perante a crescente instabilidade da envol-
vente externa das empresas, importa que os dirigentes concebam continuadas
estratégias de adaptagdo e de flexibilizacao das suas estruturas e modelos de
funcionamento, no sentido de assegurarem a sua competitividade no actual
contexto de intensa concorréncia econdémica (e.g., introdugio de novas tec-
nologias de informagdo, modelos de gestio participativa, qualidade total).

¢ Estas repartem-se por todos os concelhos considerados, exceptuando Ponte de Lima, que, na
amostra considerada, ndo tem empresas de dimensio média e grande. Nos concelhos de Vila Nova
de Famalicdo, Braga ¢ Guimaries, os sectores de actividade distribuem-se pelas vérias dimensoes de
empresa, com particular importancia para a presenca de médias e grandes empresas. Confirma-se o
facto de a Regido Norte apresentar uma fraca concentracio empresarial, considerando que quase
70% das empresas possuem menos de cinquenta trabalhadores. E evidente que este indicador é
parcelar da dinamica empresarial em estudo. Qutros poderiam ser convocados para completar
aquela analise, que passariam pelo volume de negécio realizado e pela inovagio organizacional.
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Na verdade, considerando as empresas entrevistadas confrontam-se estru-
turas e logicas organizacionais heterogéneas e, em grande medida, opostas.
Com efeito, estdo patentes praticas inovadoras e descentralizadas de orga-
nizagdo do processo de trabalho a par de outras mais restritas e tecnicistas,
sendo estas, ainda, mais disseminadas em empresas com elevado nivel de
feminizacio da mao-de-obra (Marques, Silva e Veiga, 2006). Assim, ape-
sar de importantes transformacdes tecnoldgicas registadas nas empresas
portuguesas nas Gltimas décadas, persistem ainda obsticulos, sobretudo,
ao nivel da mudanga organizacional, que, na optica de Estanque (20035, p.
117), sao fruto da “concepgao tradicionalista que tem permanecido incrus-
tada no tecido industrial portugués”. Os resultados divulgados recentemente
nos meios de comunicacdo social, obtidos pela BIC — Minho, Oficina de
Inovagao, revelam que dois em cada dez empresirios ndo se prepararam
para a inovacdo e competitividade, permanecendo estagnados e incapazes de
fazer face a actual conjuntura econémica.

De facto, as organiza¢des precisam de adoptar modelos flexiveis de produ-
¢do que permitam rapidez na diversificagdo, modificacio e individualizagdo
de produtos, bens e servi¢os, e que mantenham elevados niveis de produtivi-
dade, de modo a satisfazerem as exigéncias especificas dos clientes. Ou seja,
os factores de competitividade nio se definem mais nas bases convencionais
da pratica de baixos salarios e de produtos com pouco valor acrescentado.
Pelo contrdrio, os empresarios tém de dominar, quer as varidveis convencio-
nais e previsiveis (tais como a regulagiao dos volumes de produgio e reducao
de stocks, os custos de produgdo, o tempo de armazenamento e transmissio
de informacio, a intensificacio do ritmo de trabalho), quer as mais impon-
deradas e imprevisiveis relacionadas com a inovagio, a qualidade dos pro-
dutos e servigos prestados, a fidelizagdo dos clientes/utentes, a adaptagio
de modelos de trabalho mais maledveis ¢ flexiveis, a promog¢iao de novos
valores face ao trabalho e ao emprego (e.g., responsabilidade, participagio,
autonomia, desenvolvimento pessoal e profissional). Neste contexto, a cres-
cente agressividade dos mercados globais determina, por parte das empresas,
um conjunto de politicas de gestdo no sentido de aligeirar os encargos fixos,
nomeadamente através de estratégias de outsourcing e de subcontratagio de
empresas de pequena ou média dimensdo.

1.2. Perfil dos dirigentes/responsaveis pelos Recursos Humanos
Considerando o perfil dos dirigentes/responsiveis pelos Recursos Humanos’,

pode verificar-se que, no total de 393 entrevistados, 55,7% sao do sexo

7 Muitos destes sdo empresdrios gerentes das empresas entrevistadas, jd que a dimensio média
da empresa se situa ao nivel da PME.
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masculino e 44,3% do sexo feminino. Esta primeira informacio revela-se
assaz importante quanto a ocupagdo de cargos com competéncias de ges-
tio por parte de trabalhadores do sexo feminino no quadro das empresas
em estudo. Porém, é necessdrio aprofundar esta primeira informacio com
outras variaveis de caracterizacio, nomeadamente idade, estado civil, nivel
de escolaridade, antiguidade na empresa e fungdes desempenhadas.

Em termos da estrutura etdria, a amplitude das idades registadas varia entre
um limite inferior de 23 anos e um limite superior de 67 anos. Para os diri-
gentes do sexo masculino, a média de idades ronda os 41,33 anos, ao passo
que a idade média das mulheres entrevistadas é de 35 anos®. Porém, numa
analise cruzada das idades com o sexo dos dirigentes/responsaveis, podemos
verificar que as mulheres até trinta anos sio quase o dobro dos homens nessa
faixa etdria. Em sentido contrério, sio mais os homens que apresentam idades
superiores a 51 anos. Esta informagao permite, desde j4, salientar um aspecto
importante da dinamica profissional visivel na progressiva ocupagio pelas
mulheres mais jovens de posigdes hierarquicas ao nivel de gestio e chefia’.
Quanto ao estado civil, também ¢ relevante verificar que, apesar de o esta-
tuto casado(a) ser maioritdrio na nossa amostra, embora com maior expres-
sao para os homens, ha uma proporgio relevante de mulheres que se declara
solteira. Além disso, estas também se distribuem proporcionalmente mais do
que os homens pelas outras modalidades de estado civil. Certamente, esta-
mos em presenga dos conhecidos indicios de transformacio das estruturas
familiares resultantes, em grande medida, da entrada macica das mulheres
no mercado de trabalho (Wall et al., 2006; Ferreira, 1999).

Retomando a caracterizagio dos dirigentes/responsaveis, ¢ relevante, igual-
mente, saber se a posi¢do hierdrquica dos mesmos corresponde ou nio a um
nivel de escolaridade superior. Assim, os niveis de escolaridade mais baixos
— até ao ensino basico (9.° ano) — caracterizam particularmente os homens
entrevistados, sendo ai residual a presenga de mulheres. Por outro lado, o
nivel de escolaridade maioritario € o da licenciatura, embora se verifique uma
proporgio relativa superior junto das mulheres (59,5%) face aos homens
(49,1%). Igualmente, pelo cruzamento da varidvel nivel de escolaridade com
0 seX0, apenas se registam para o sexo masculino alguns casos que declaram
ter o doutoramento. Ou seja, as mulheres nio s6 sio mais novas a ocupa-
rem cargos com responsabilidades de gestdo e de chefia, como apresentam

¥ Regista-se uma dispersdo significativa na distribui¢do das idades para os homens (10,30) e
menor para as mulheres (7,58).

* O aprofundamento desta informagio através do cruzamento da antignidade na empresa por
sexo dos dirigentes/responsaveis pelos Recursos Humanos permite corroborar a ideia da pre-
senga mais recente nestas fungdes por parte das mulheres.
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niveis de escolaridade superiores aos dos seus colegas, exceptuando os niveis
relativos ao curso técnico ndo superior, ao bacharelato e ao doutoramento.
Estas informagdes vém confirmar, nos anos recentes, a maior escolarizacio
no segmento populacional constituido pelas mulheres.

De um modo geral, estamos perante uma feminizagio do mercado de trabalho
que tende a dicotomizar-se no que diz respeito ao nivel de habilitagdes. Este é,
ainda, caracterizado por se basear numa mio-de-obra feminina pouco quali-
ficada e ocupando posigoes hierarquicas inferiores; porém, existem segmentos
significativos de feminizac¢ao do mercado de trabalho que se definem por niveis
elevados de qualificagdo e de responsabilidade profissional. Esta tltima situa-
¢ao esta sobretudo mais presente nos sectores da educacao e da satide. Mesmo
assim, serd que esta mutacdo em curso da divisdo social do trabalho pde em
causa a logica masculina dominante (Bourdieu, 1999) da realidade empresa-
rial portuguesa? Sabemos que a leitura destes resultados devera ser prudente
e cautelosa, j4 que tanto o emprego dos homens como o das mulheres tem
na sua base premissas de uma divisdo sexual do trabalho baseada no género,
com desvantagens para a mulher. Com efeito, sdo muitas as investigacdes de
cariz nacional e/ou regional (e.g., Marques, Silva e Veiga, 2006; Cardoso,
2005; CIDM, 2004; OCDE, 2004) que destacam a persisténcia de assimetrias
de género nas relagdes de trabalho, de um modo geral, como sobretudo real-
cam as especificidades e os constrangimentos relativos aos sectores produtivos
dominantes da Regiao Norte: predominio de micro/pequenas empresas do sec-
tor téxtil, cerdmica e de construgio civil centradas na utilizagdo intensiva de
mao-de-obra. Estes sectores sdo caracterizados por uma forte segregacio da
estrutura ocupacional, por baixos niveis de escolaridade da populagio e por
uma forte taxa de actividade feminina, acompanhada de horarios de trabalho
a tempo inteiro. Também em termos internacionais, os estudos tém eviden-
ciado niveis de persisténcia elevados de segregacdo horizontal e vertical (Bettio
e Verashchagina, 2009) no seio dos paises que integram a Unido Europeia. As
causas que explicam esta segregacdo, particularmente relevante no mercado
de trabalho, sdo varias e complexas, sendo, todavia, relevantes as que se pren-
dem, nomeadamente, com ndo investimento em capital humano (educagio
ou formacio profissional), barreiras e praticas organizacionais, salarios desi-
guais, preferéncias e preconceitos, socializacao e esteredtipos.

A descri¢ao do conteudo funcional dos dirigentes/responsaveis pelas empre-
sas permite ilustrar melhor o argumento da persisténcia da divisdo sexual do
trabalho!'’. Nao podemos ignorar, antes de mais, o facto de predominarem as

1 Tratando-se de uma questio aberta, tivemos de a recodificar a posteriori. Todavia, a maior
parte das respostas coincide com o contetido funcional correspondente ao cargo/estatuto assu-
mido na empresa.
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micro e pequenas empresas. Por conseguinte, o contetido funcional do dirj-
gente apresenta-se extremamente diversificado, podendo desempenhar acti-
vidades directamente produtivas, incluindo fungdes de coordenagio, super-
visdo, gestdo e administra¢io da propria empresa. Assim, verifica-se que ha
uma associagao muito importante entre o cargo ocupado/funcio e o sexo
dos inquiridos: sdo sobretudo mais os homens que as mulheres que declaram
ocupar o cargo de administrador ou de socio/proprietirio (27,9% contra
11,1%), bem como de director-geral ou director (47,9% contra 36,3%); em
sentido inverso, sio mais as mulheres que se apresentam como chefe de ser-
vigo ou departamento (19,3% contra 9,5%), desempenham funcdes de téc-
nica superior (14,6 % contra 7,1%) e ndo superior (11,7% contra 3,3%).
Mesmo com niveis de escolaridade superiores, as mulheres tendem a ocupar
cargos de responsabilidade mais baixos na hierarquia. O que significa que,
em muitas situagdes, o desempenho de fungdes de responsabilidade nem
sempre corresponde a um cargo formalmente explicito em termos do orga-
nigrama. Na verdade, se este afluxo de mulheres no mercado de trabalho
exprime uma certa perspectiva de democratizagio e de igualdade de opor-
tunidades (reforcada por directivas e programas estabelecidos pela Unido
Europeia), ocultando, pelo menos no plano formal, a desigualdade inscrita
no género, a inflexdo das recentes anilises sugere-nos, pelo contrario, que
as fronteiras, longe de terem sido eliminadas, persistem nos quadros quoti-
dianos de interac¢do do actual modelo organizacional, social e cultural das
empresas portuguesas.

1.3. Composicao profissional da mao-de-obra

Como sabemos, a estrutura da populagdo activa portuguesa alterou-se pro-
fundamente nas ultimas décadas do século XX devido 4 evolugio da estru-
tura econémica, aos processos de migragdo interna e externa (em particular,
ao éxodo rural) e correlativas deslocagdes intersectoriais e a crescente esco-
larizagio, em especial, a “massificagio” do ensino superior'!. Como trago
especifico da composi¢do da mao-de-obra das PME permanecem, por outro
lado, os baixos niveis de qualificacdo escolar e profissional em termos nacio-
nais (Guerreiro et al., 2001) e regionais (Marques, Silva e Veiga, 2006). Os
tragos de caracteriza¢do da composigdo social da mio-de-obra das empresas
entrevistadas estdo expostos no quadro seguinte {cf. Quadro 1). No total da
amostra das empresas, a maioria apresenta a seguinte distribui¢io por sexo:
57,5% do sexo masculino e 42,5% do sexo feminino.

"' Apesar de tudo, nio é assim tdo “massificado”, atendendo aos indices mais baixos assumidos
por Portugal, no quadro europeu. Com efeito, em 2008, Portugal detém apenas 14,3% da sua
populagéo entre 0s 25 ¢ os 64 anos, contra 24,3% para a média dos 27 Estados-Membros.
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Quadro 1
Composigao social da mao-de-obra (%)

Homens Mulheres Total
Total 17693 13073 30 765
% 57,5 425 100
ESCOLARIDADE
1.% Ciclo - 4.2 classe 14,1 18 13
2.2 Ciclo—6.2ano 14,9 11,5 13,3
3.2 Ciclo-9.2ano 16,8 158 16,3
Secundario - 122 ano 19,9 228 21,3
Curso técnico 6,8 1.1 7.2
Licenciatura 24,5 27,6 26
Qutra escolaridade 3.0 28 29
CLASSE ETARIA
<25anos 15,3 15,2 15,3
25 a 30 anos 231 264 248
31 a40anos 251 26,6 25,7
41 a 50 anos 20,5 20,0 20,3
>=51 anos 16,0 1.8 139

Fonte: Entrevista estruturada as empresas da Regido Norte — Projecto Melntegra (2006-07),

Com base na informacao disponibilizada pelas empresas, os trabalhadores
de ambos os sexos detém niveis de escolaridade ainda predominantemente
baixos — até nove anos em 42,6% das empresas —, mas em que a percenta-
gem de trabalhadores com niveis mais elevados € ja muito significativa: mais
de um quarto da amostra das empresas (26 %) detém trabalhadores licencia-
dos ¢ 21,3% detém o nivel secundario.

Em relagdo a estrutura etdria dos trabalhadores, importa referir que as
empresas detém, maioritariamente, uma mio-de-obra com idades superio-
res a 31 anos. Porém, até 30 anos, temos 40,1% dos trabalhadores, com
particular destaque para a proporgao relativa superior do sexo feminino, o
que permite corroborar a progressiva entrada das mulheres tendencialmente
mais escolarizadas no mercado de trabalho referida atras.

Quanto ao tipo de contrato estabelecido, confirma-se a presenca maiorita-
ria do contrato permanente tanto para os homens como para as mulheres
(58,8%), se bem que a presenca de contratos a termo (certo e incerto) seja ja
uma fatia muito expressiva da realidade empresarial (36%). Como estamos
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perante empresas com uma longevidade significativa, observa-se, em grand

medida, uma estabilidade da respectiva mao-de-obra, de resto expressiva :
atendermos que a maioria dos trabalhadores mantém um contrato de tra;;,se
lho permanente. O quadro de referéncia de uma sociedade salarial basea;:
€m contratos permanentes encontra aqui eco. Porém, como VEremos mais 3
frente, a propésito das varias modalidades de flexibilidade do trabalho, muj-
tas das praticas de recrutamento actuais assentam, quase sempre, na ceiebra_
¢do de contratos a termo (certo e incerto).

Portan_to, em termos gerais, a composi¢do da mio-de-obra das empresas
entrevistadas apresenta os seguintes tracos: #) elevadas taxas de actividade
por‘sexo; it) estrutura etiria relativamente jovem, em particular do sexq
feminino; #i) presenga simultinea de niveis baixos e elevados de qualificacio
escolar, introduzindo uma importante segmentagao da for¢a de trabalho:
i) manutengdo de um importante “mercado interno” i empresa caracterij
zado pela estabilidade do vinculo profissional, a par de uma tendéncia para
a secundarizagdo da relacio de trabalho através do recurso recente das figu-
ras juridicas alternativas (e.g., contratos a termo certo ¢ mcerto, trabalho
temporario e part time).

2. Praticas de recrutamento e gestio de graduados

Um dos dominios importantes para se estudar as modalidades de insercio de
jovens graduados consiste em conhecer as praticas de recrutamento protago-
nizadas pelas empresas. E a partir das caracteristicas dos empregos, nomea-
damente do tipo de trabalho, das qualificagdes, da formagao profissional, da
progressao na carreira e dos saldrios praticados que nos aproximamos dos
modos de gestao praticados. Estes traduzem-se sempre em opgdes de captacio
ou rejeicao da mio-de-obra em fungio do perfil da procura de emprego e das
necessidades associadas aos diversos vectores que estruturam estes “fluxos
de mobilidade” (Rodrigues, 1991). Por sua vez, a pratica de recrutamento
de jovens quadros por parte das empresas da Regiio Norte podera consti-
Fuir uma oportunidade para estas inovarem, em especial pela introducio de
tnputs continuos de conhecimento cientifico e tecnolégico, conferindo maior
capacidade de adaptagio empresarial no mercado global e competitivo. Com
efeito, sabe-se que para optimizar as vantagens da flexibilidade tecnoldgica,
€ importante que esta seja acompanhada pela flexibilidade organizacional e
social. Esta flexibilidade assenta, sobretudo, na aquisigio e valorizacio de
conhecimentos e competéncias inovadoras e da participagdo e responsabili-
dade dos trabalhadores. Em resposta a imprevisibilidade e instabilidade cres-
centes do meio envolvente, a par da reivindicacio do estatuto de actor social,
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reconhece-se e fomenta-se a autonomia, a capacidade de (re)acgdo, de adap-
tacdo e de decisio dos trabalhadores, que passam a ser vistos como cruciais
para o accionamento de uma organizagio “aprendente”.

2.1. Contratacdo de jovens graduados

Perante a importincia da intelectualizacio do desempenho profissional e
da codificagdo do conhecimento, com recurso as TIC, as empresas precisam
de dispor de recursos humanos qualificados que saibam utilizar, produzir e
difundir as informagdes nos mais variados dominios. Para uma empresa se
manter no mercado, deve ter capacidade de criar e estimular uma cultura de
iniciativa e de inovag¢do, sendo que esta é central no processo da competitivi-
dade e qualidade. A contratagio de jovens quadros permitird abordar even-
tuais (des)encontros e ambivaléncias nos processos de transferabilidade de
qualificagdes académicas, de conhecimentos técnico-cientificos e competén-
cias transversais nos contextos empresariais da Regido Norte de Portugal.
Assim, comecar-se-d por analisar até que ponto as empresas estudadas tém
vindo a recrutar estagirios e graduados'* nos tltimos anos, bem como o seu
perfil sociodemogrifico. Do conjunto das empresas entrevistadas, a percen-
tagem das que declararam nio terem recrutado nenhum licenciado desde
2000 ¢ de apenas 6,6%, contra as percentagens relativamente significativas
das que o fizeram ao nivel do emprego (61,1%) e, mais especificamente, ao
nivel do primeiro emprego (40,5%). Em geral, verifica-se que sio, sobre-
tudo, os anos recentes que se apresentam mais expressivos da pratica de
recrutamento de licenciados, j4 que em apenas cinco anos triplicou o seu
nimero. Durante o periodo de cinco anos e no cémputo geral, os dirigentes/
responsdveis pelos recursos humanos das empresas entrevistadas declararam
ter contratado 1762 licenciados e 671 em primeiro emprego. Em termos
de estagios sdao sobretudo os curriculares que prevalecem, tendo sido cele-
brados 1059 protocolos de estagio; seguem-se os estigios profissionais em
menor numero: 570",

Para esta dindmica de criagdo de emprego, em particular de primeiro
emprego, bem como para a realizacio de estagios profissionais, tem contri-
buido, sobretudo, o sector da indastria. Este sector, a par do da prestagio de

12 Serdo referidos os valores gerais para licenciados e estagidrios. Apenas nas situagdes em que
se identifica o estagidrio serd feita a referéncia explicita a esse estatuto. Prerende-se, numa
andlise furura mais fina, aprofundar as dimensées que aproximam e separam aqueles dois esta-
tutos: estagidrio versus licenciado.

¥ Apesar de haver desvios elevados na distribuicio do nimero de licenciados, é possivel veri-
ficar que, desde 2000 a 2006, em termos médios, as empresas: {) contrataram 8,2 licenciados;
if) contrataram 4,7 licenciados em primeiro emprego; #ii) celebraram 3,3 estagios profissionais;
iv) celebraram 7,3 estdgios curriculares.
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servios, tem apresentado uma proporgio relativa mais elevada na celebra-
¢do de estagios curriculares, que geralmente nio sio remunerados, e de esta-
gios profissionais. No comércio e turismo, a pratica de nio recrutamento de
estagidrios assume uma maior proporcio relativa no conjunto dos sectores
considerados.

Perante a importincia de criagio de emprego e da existéncia de oportu-
nidades para os jovens recém-licenciados estagiarem ou serem recrutados,
geralmente sem experiéncia profissional, existem varias medidas/politicas de
emprego. Estas sdo muito diversificadas, sendo de referir as que se direccio-
nam para este segmento especifico de jovens qualificados, nomeadamente, os
programas de estdgio profissional e de incentivo ao primeiro emprego (e.g.,
Programas de Estigios Profissionais do IEFP, Programa REDE e Programa
INOV-JOVEM). Considerando os nossos resultados, pode verificar-se que a
maioria dos inquiridos afirma que nio beneficiou de nenhum programa de
Incentivo a contratagio: 66,3% contra 33,7% que declararam ter recorrido
a algum programa disponivel. Destes, a maioria celebrou protocolos com o
IEFP, ao abrigo do Programa de Estdgios Profissionais, para além de algu-
mas empresas terem recebido apoios ao primeiro emprego (15,6%) também
enquadrados por aquela instituicio. As medidas do INOV-JOVEM acolheram
17,4% dos inquiridos e o programa REDE apenas 4,3 %.

Igualmente relevante é a informagio quanto ao perfil sociodemogrifico des-
tes graduados recrutados pelas empresas entrevistadas. A esmagadora maio-
ria dos licenciados é proveniente da Regido Norte Litoral, sendo residuais as
referéncias as regides Centro ¢ Sul. Também aqui se nota uma fraca mobi-
lidade dos recursos humanos, visto que a regiio de origem coincide com o
local de estudo e de trabalho.

Do conjunto de graduados recrutados, 53,7% sio do sexo masculino e
46,3% do sexo feminino, e a maioria detém idades inferiores a 30 anos
(56,8%). Com base na informagio disponibilizada pelas empresas em rela-
¢do ao estado civil, estes distribuem-se de forma ligeiramente assimétrica:
elas sdo maioritariamente solteiras (57,4%), enquanto eles sao casados ou
vivem em unido de facto (50,3%). Nio surpreendem estes valores, sobre-
tudo os da taxa de celibatdrios, se atendermos a que se trata de uma popu-
lagdo activa ainda relativamente jovem, situagdo que alids se conjuga com a
tendéncia actual de casamentos em idades cada vez mais tardias. Por outro
lado, verifica-se que ha 68,7% de mulheres sem filhos, adiando-se o casa-
mento, mas também a constituicao de uma familia.

Por sua vez, a relagio do vinculo contratual segue as tendéncias actuais de fle-
xibilizagdo do emprego (Kovécs, 2005; Rebelo, 2003). A celebracdo de con-
tratos com uma durag¢do superior a um ano constitui uma pratica dominante
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nas empresas entrevistadas (71,1%). Porém, a duracio dos termos de con-
trato apresenta-se ligeiramente diferenciada em fun¢io do sexo. Cerca de
10% da mao-de-obra encontra-se com uma duracio de seis a menos meses
de contrato de trabalho, sendo que a duracio de sete meses a um ano de
contrato esta presente em 21% das licenciadas, descendo um pouco essa
percentagem para o sexo masculino: 16,5%.

Como se sabe, a entrada no mundo do trabalho constitui uma das etapas
mais importantes na transi¢do para a vida adulta, nio s6 devido & necessi-
dade da emancipacio financeira face a familia, mas, sobretudo, devido 2
possibilidade de obtencdo de um estatuto profissional socialmente reconhe-
cido. De resto, sabe-se que muitos destes jovens graduados em inicio de uma
carreira profissional adiam a constitui¢io de uma familia pela insuficiéncia
dos seus rendimentos econémicos devidos, em grande medida, a pratica de
baixos saldrios que atingem também o segmento de mio-de-obra qualifi-
cada. Os que se autonomizam face 3 familia quer em termos residenciais,
quer em termos de constituicio de uma nova familia fazem-no, geralmente,
com o apoio dos pais, que sustentam parte dos custos associados a esta tran-
s1¢do para a vida adulta. Muitos destes jovens, conscientes da sua dependén-
cia financeira, apelidam-se como pertencendo a uma “geragdo-canguru”. De
um modo geral, o prolongamento da entrada na vida activa, a manutengio
da dependéncia familiar (ndo s6 em termos afectivos e residenciais, mas tam-
bém em termos econémicos), o adiamento de constitui¢io de uma familia
auténoma sdo tragos gerais que permitem caracterizar este segmento juvenil
(Marques, 2006).

2.2. Precedéncia do estagio: periodo de testagem e de validagcé@o de competéncias
Vimos que, nos ultimos anos, as empresas entrevistadas declararam que
contrataram um numero significativo de licenciados sob a forma de pri-
meiro emprego e, em especial, receberam estagidrios no ambito da conclusio
da respectiva licenciatura. A maior presenca de estagios curriculares, por
norma sob a forma nio remunerada, ndo s6 permite que as empresas bene-
ficiem de novos saberes e competéncias transportadas por estes jovens quali-
ficados, contribuindo para a inovacdo e competitividade das Mmesmas, como
potencia condicdes para se apresentarem como um processo de aprendiza-
gem de conhecimentos de extrema importincia para os licenciados. Estes
conhecimentos, que emergem da logica das organizagdes', juntamente com
os saberes certificados, fornecem-nos importantes pistas para a anilise dos

' No dmbito da Sociologia do Trabalho, tém sido vérias as investigagOes que revelaram a
importincia atribuida ao espago de trabalho na aprendizagem de um conjunto de saberes tici-
tos e colectivos indispensaveis ao bom funcionamento das empresas.
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constrangimentos e das estratégias dos jovens diplomados em inicio de uma
carreira profissional. Esta ideia € crucial para a concretizacio de uma socie-
dade de conhecimento que reconhece e valoriza os virios tipos de conheci-
mento, desde os mais formalizados e codificados, obtidos no quadro de um
sistema de ensino, até aos conhecimentos ticitos e situados em contexto de
trabalho, ou seja, recontextualizados na pratica profissional (Caria, 2006).

Do conjunto das respostas dos entrevistados, sdo significativas as percenta-
gens dos que declararam a frequéncia com que recrutam o estagiario apds
o término do seu periodo de testagem de competéncias: 36,6% dos respon-
dentes referem que o fazem “sempre” e “muitas vezes” e 24,9% referem
“algumas vezes”. Apenas 24,9% dizem que “nunca” o fazem. Parece emer-
gir o reconhecimento da importancia dos processos de aprendizagem em
contexto de trabalho, pelo que os principais motivos de contratagio de gra-
duados, apés a realizacdo de estigio na organizagdo, resultam justamente
deste periodo de testagem quer das suas competéncias profissionais (69%),
quer da sua capacidade de adaptagdo a organizagio (39,8%), quer, ainda, da
capacidade de aprendizagem da prépria organizagio (32%). Outros moti-
vos sdo também destacados, como sejam a oportunidade de contratar pes-

soal técnico (30,1%) e a celebragio de protocolos para estagios profissionais
(27,9%) (cf. Quadro 2).

Quadro 2
Motivos de contratagdo de graduados apés realizacio de estagio (%)

Motivos %

Possibilidade de testar as competéncias profissionais do licenciado 69,1
Maior capacidade de adaptagéo 4 organizagéo 39,8
Possibilidade de aprendizagem da organizagdo 32,0
Oportunidade de contratar pessoal técnico qualificado 30,1
Protocolos estabelecidos no d4mbito dos estagios profissionais (IEFP) 279
Menor custo para a organizagio 249
Maior rapidez de aprendizagem 17,5
Protocolos estabelecidos com as Universidades 141
Adaptagao as exigéncias do mercado 14,1
Oportunidade de delegar trabalhos rotineiros 2,6

Fonte: Entrevista estruturada as empresas da Regiio Norte - Projecto Melntegra (2006-07).
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Enquanto experiéncia profissional proporcionada pelo estigio, importa
reforgar os aspectos que se prendem com a possibilidade de este constituir o
primeiro emprego e de permitir a entrada no mercado de trabalho apoiado
pela supervisio da universidade e da empresa. Na avaliacio da correspon-
déncia entre a formagdo académica e a actividade desenvolvida no quadro
empresarial, 87% dos empregadores consideraram-na como uma relagio de
proximidade. A alegada dicotomia que tende a caracterizar as relagdes entre
os empregadores ¢ a universidade parece ndo encontrar aqui grande expres-
sdo. Igualmente, o argumento de que o mundo da universidade se encontra
alheado do que se passa ao nivel da preparagio técnica e cientifica exigida
no mercado de trabalho também nao se confirma junto dos entrevistados.
Estes, pelo contrdrio, fazem uma avaliagdo “muito satisfatéria™ e “satisfa-
téria” do desempenho profissional destes jovens quadros: 41% e 44,8%,
respectivamente.

Nestas estratégias empresariais de recurso a contratagdo dos estagidrios
com subsequente contratagio, parece evidente a percep¢ao de que a bata-
lha da inovagdo dificilmente serd ganha sem o contributo de quadros supe-
riores detentores de conhecimentos cientificos e técnicos. A avaliagio feita
ao desempenho profissional dos licenciados sugere-nos graus de satisfagio
importantes, bem como de proximidade da formagio académica face aos
requisitos diferenciados em contexto de trabalho. Neste sentido, importa
aprofundar a relacao da universidade com o mundo de trabalho e respecti-
vas areas de formagdo académica privilegiadas de recrutamento.

2.3. Areas de formagéo académica de recrutamento

A maioria dos graduados recrutados pelas empresas é proveniente, sobre-
tudo, da Universidade do Minho (67,4%) e do Porto (33,7%). Apesar da
existéncia de vérios institutos politécnicos na Regido Norte, estes encontram
aqui uma expressio estatistica relativamente residual. Ora, justamente, uma
das criticas que mais tém sido dirigidas as universidades reside no alegado
desfasamento da formacdo ministrada, bem como no fechamento da mesma
as realidades do mundo do trabalho. Em contraponto, tem sido colocada
énfase na formacido especializada, centrada na aquisicio de conhecimentos
operacionais vocacionados para as necessidades das empresas envolventes.
Porém, nio s6 aquele primeiro argumento para ndo encontrar consisténcia
com as préticas de recrutamento como o segundo nio se tém apresentado
como uma alternativa real de oferta de formagdo absorvida pelas empresas
em estudo.

Considerando as dreas de formagio académica mais procuradas nos Gltimos
anos pela envolvente empresarial estudada, verifica-se que estas tém sido:
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“Engenharia e Tecnologia” (62,8%); “Estudos Comerciais e Ciéncic?.s d'e
Gestdo” (44,3%}); e “Ciéncias Sociais” (16,7%) (cf. Quadro'3). E{sita 1st;1-
bui¢do do perfil académico dos estagidrios contratados por areals‘de jstuho
revela-nos que, mais do que a especificidade dos sectores de activida e', sd0
sobretudo as dreas cientificas que segmentam, em grande medida, as praticas

de recrutamento de jovens licenciados.

Quadro 3
Areas de formacao académica dos estagiarios/graduados recrutados (%)
Area de formagio académica %
Engenharia e Tecnologia 62,8
Estudos Comerciais e Ciéncias de Gestdo 44,3
Ciéncias Sociais 16,7
Matematica e Informatica 131
Arte e Design 10,7
Arquitectura, Planeamento Urbanistico e Regional 6,8
Ciéncias da Comunicacgdo e da Informag&o 57
Ensino, Formacédo de Professores 5,2
Ciéncias Médicas 36
Linguas e Filosofia 27
Direito 27
Geografia e Geologia 2,5
Ciéncias Naturais 25
QOutra area cientifica 22
Humanisticas 1.6
Ciéncias Agrarias 0.8

Fonte: Entrevista estruturada as empresas da Regido Norte - Projecto Melntegra (2006-07).
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Com efeito, as empresas tém necessidade de disporem de profissionais qua-
lificados nas varias vertentes das transformacées em curso. Estas centram-se
no dominio da inovacio do ponto de vista nio s6 tecnolégico, mas tam-
bém organizacional e social. Oy seja, estd aqui em causa a importincia de
as empresas deterem recursos humanos altamente qualificados dotados de
conhecimentos cientificos e tecnologicos, capazes de adoptarem uma ati-
tude dindmica e empreendedora perante a resolugdo de problemas e impre-
vistos, mas também capazes de adquirirem e aplicarem novos conhecimen-

tos de forma a contribuirem para a qualificacido individual e colectiva da
organizacao.

2.4. Factores de condicionamento na selec¢ao de candidatos

A progressiva proximidade entre 0s empregadores e a Universidade ¢, tam-
bém, visivel quer nos meios de seleccio de graduados, quer na avalia¢io que
0s empregadores fazem de um conjunto de requisitos aquando da escolha
do candidato.

Sdo as caracteristicas pessoais (59,2%) e a entrevista de pré-selecgio (48,3%)
que exprimem as percentagens de respostas positivas mais elevadas (cf.
Quadro 4). Na verdade, trata-se de dimensdes que, nio sendo formalizadas
em nenhum curriculo académico, assumem, contudo, uma Importincia cru-
cial no momento da decisio da selec¢do do candidato ao estigio ou ao pri-
meiro emprego, Em seguida, sdo mencionadas as competéncias profissionais
(46,4%) e a experiéncia profissional (45,8 %), embora estes itens sejam aqui
entendidos como uma representacio do perfil de profissionalizacio asso-
ciada as dreas de formag¢io académica e estejam, em certa medida, ligados a
importancia das actividades extracurriculares dos candidatos, Porém, a refe-
réncia a estrutura curricular (37,2%), associada a drea de pré-especializagio
da licenciatura (14,4%), revela a sua importincia estratégica no momento
da seleccio do candidato ao estagio ou ao primeiro emprego. Com efeito,
sabemos que a preferéncia por certas licenciaturas depende, fundamental-
mente, da natureza dos cursos e dos seus curriculos, da maior ou menor
implantagio da universidade no meio envolvente, dos recursos humanos e

materiais disponibilizados, da receptividade das organizacaes empregado-
ras, entre muitos outros factores,
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Quadro 4 o
Factores de condicionamento no recrutamento por sectores de actividade
(% de respostas positivas)

Sectores de actividade
Factores de importancia no recrutamento ‘ Caisrats s Prestagéo Total
st turismo de servigos
Estrutura curricular do curse 49,6 15,3 35,1 37,2
Experiéncias extracurriculares 53,8 1,1 385 14,7
Local e experiéncia de estagios anteriores 54,9 99 35,2 20,3
Formagao profissional 50,5 16,1 333 258
Area de pré-especializagdo do curso 54,9 11,8 333 14,0
Auto-iniciativa 457 16,3 38,0 256
Classificagdo final do curso 46,2 73 46,2 10,0
Entrevista de pré-selecgdo 53,5 11,6 349 48,3
Caracteristicas pessoais 0.7 16,1 32,2 59,3
Conhecimento prévio da organizagéo 56,3 6,3 315 50
Experiéncia profissional 50,9 14,1 35,0 458
Cartas de recomendacgéao 46,2 17 46,2 39
Competéncias profissionais 55,2 1,5 33,3 46,4

Fonte: Entrevista estruturada s empresas da Regiao Norte - Projecto Melntegra (2006-07).

De um modo geral, poder-se-a confirmar o predominio de uma “gest'fic.) per-
sonalizada” aquando da selecgdo e recrutamento deste segmento quahfl’ca(%o
de mio-de-obra. O peso das redes de mediagio, entranhadas no préprio
tecido empresarial e assentes no interconhecimento, relegam para plano
secunddrio outras estratégias mais formais e institucionais. Além daque”les
que, na base do estatuto de estudante-trabalhador, desempen.ha.m ful?gges
profissionais, importa ter presente as actividades de foro assocnatllvo, ladico
e desportivo e como estas se apresentam relevantes no desenvol\im.qento de
competéncias transversais. Estas, a par da indicagdo das caracterlstm‘as pes-
soais como um factor importante no momento de selecgio do potencial can-
didato a um estdgio/primeiro emprego, sio ilustrativas da tel.ldén.cia para a
valorizagdo das qualidades pessoais dos trabalhadores com implicacdes ao
nivel da individualizagio e subjectivagio das relagdes de trabalho.
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2.5. Mecanismos e actores de promocéo de emprego
Vimos atrds que a formacio académica, em particular a drea de estudos, é
muito importante no momento da decisio da contratagdo de um licenciado.
Para o aprofundamento da relagdo entre a oferta das qualificagdes por parte
do sistema de ensino superior e as necessidades da procura empresarial,
importa analisar os mecanismos faciIitadores/inibidores, as acgoes desenca-
deadas e os protagonistas envolvidos na promogio do emprego.

Antes de mais, considerando os factores com taxas de respostas acima dos
70%, os que sio considerados como facilitadores sao: ter experiéncia profis-
sional; ter frequéncia de formagio profissional; ser licenciado; ter realizado
um estagio curricular/profissional; morar perto do local de trabalho; e ser
jovem. Em sentido oposto, os que foram identificados como os que dificul-
tam o acesso ao mercado de trabalho e que apresentam percentagens acima
dos 40% sio, sobretudo, estar desempregado(a) hd mais de dois anos, ser
imigrante e ter filhos(as). Parecem ser indiferentes os factores relativos a
média de classificacio da licenciatura inferior a 14 valores e ao facto de se
ser homem, ser casado, ter filhos ou ser imigrante. Estes dltimos apresentam
médias superiores a 50%, distribuindo-se pelos factores elencados que inter-
ferem no processo de transicao para o mercado de trabalho (cf. Quadro 5)

Quadro 5

Factores facilitadores/inibidores do acesso a0 emprego (% de respostas positivas)

Factores Facilita | Dificulta | E indiferente
Ser homem 426 0,5 56,9
Ser jovem 72,7 10,3 17,0
Ser casado(a) 8,5 199 71,6
Ter filhas{as) 26 40,0 57.4
Ter bom aspecto fisico 62,0 1,0 37,0
Ser imigrante 21 45,3 52,6
Morar perto do local de trabalho 770 0,3 22,7
Ter frequéncia de formagdo profissional 91,8 1,0 12
Ser licenciado 71,2 76 15,2
Ter média inferior a 14 valores 26 17,7 797
Ter realizado um estagio curricular/profissional 715 26 199
Ter experiéncia profissional 93,0 1.3 57
|£r realizado actividades extracurriculares 66,2 1,3 32,5 ]
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39 54,5 41,6
25,8

Estar desempregado(a) ha mais de dois anos

5 : 08
Ter varios conhecimentos pessoais 134

Fonte: Entrevista estruturada as empresas da regido Norte — Projecto Melntegra (2006-07)

Porém, a partir desta primeira andlise das respectivas re’spostas pelg .“escala/
de apreciacdo” atrds exposta, importa cruzé—!a com o género doz dmglfl?;es
responsaveis pelos recursos humanos entreV}s.tados. Os resulta %5 Oftl 0;
apresentam diferengas significativas nos posicionamentos assu_rnl ) 0;1 :ilcii
alguns dos factores expostos. Assim, os factores que sgfrem RIS IntRY aE
em funcdo do sexo sio, justamente, 0s que se relacionam C’O.m a VarLaYe
sexo e com o facto de se ter filhos, bem como com o aspecto f151c9: Ta.mbem
uma classificagdo de licenciatura inferior a 14 valores e a e.xpfnenma’pro-
fissional afiguram-se significativas do ponto de vista da variagdo dg fgenero
do inquirido. Estes dados permitem-nos relatiwzar‘aquela primeira in orma}—
¢do sobre certos factores que, como se sabe, exprimern valorizagoes social-
mente esperadas. Com efeito, apesar de o sexo ndo representar, em t('armzs
declarativos, um dos critérios mais relevantes no recrutamento, nao 4e1x3 e
ser importante atender a variagao das respostas dadas pelos entrevnidta 0s.
Ao pressuposto da igualdade de oportunidades (%e emprego (refogf;a a por
directivas e programas estabelecidos pela Unido huropma-} sobrepoe;.e uina
desigualdade de orientagdes escolares'. Em gra.nde.med.lda,. as explicagSes
avangadas para as resisténcias estruturais, organizacionais e 1ntera(_:t1valsd ql(;e
mais contribuem para a nao visibilidade de certos processos C.ie. dHes1gua_ lade
de género nos quotidianos de trabalho prendem:se com a d1v1§ao socia do
trabalho, com os padroes socioculturais androcentr1c95 e patriarcais ainda
dominantes na sociedade contemporinea (Marques, Silva e Velga, 200?). A
inflexdo das recentes andlises sobre a inser¢do profissional dos jovens licen-
ciados tem sugerido diferencia¢bes sociais importantes’ que se desenﬂvol\.fem
em torno da segmentacgdo a partir, justamente, de praticas an_ciljocentrlcas
nas relagoes sociais de género, para além da segmentaggo .expl_l(:ltada atra-
vés de valorizagoes desiguais de saberes e mercados profissionais (M. Alves,
2007; Marques, 2006).

. . s s " Gt
1 Esta tem contribuido para a referida naturalizagio das “vocagdes e corr;sponderlit: s 4
pagdes profissionais, tendo definido uma estratégia de comp.lementarldade 0s p:lpe ‘ue e
liar/doméstico e profissional — das mulheres. Igualmente, pamndl(;1 do pressupos.tc?d edqes o
ili : tivida A
dade de acumular o trabalho com as ac
mulheres que assumem a responsabili ! | domes
ticas, incluindo a de prestar apoio aos filhos, reforcam-se aquelas desigualdades de g
:

trabalho.
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Dada a importancia de que se reveste a participa¢io dos varios actores sociais
na promogio do emprego, é-nos importante analisar as percepcoes partilha-
das pelos dirigentes/responsaveis pelos recursos humanos entrevistados. Estes
partilham essa responsabilidade por outros actores sociais, como o Fstado e
o IEFP. Para este esforco de promogdo de emprego relativo ao desenvolvi-
mento empresarial da Regido Norte, as dreas de formagido académicas mais
importantes replicam as que tém sido fonte privilegiada de recrutamento
de estagidrios e/ou de contratagao de graduados para o primeiro emprego.
Novamente as atengdes se viram para as ciéncias de Engenharia e Tecnologia,
para os Estudos Comerciais e para as Ciéncias de Gestio e de Informatica.
Esta percepgio acerca das acgoes e dos agentes responsiveis pela dindmica
de emprego tende a externalizar a responsabilidade das empresas sobre o seu
contributo no processo de formacio e de profissionalizagio dos licenciados,
A referéncia expressiva a universidade como espaco de aprendizagem de
conhecimentos e capacidades mobiliziveis em contextos de trabalho apa-
rece aqui incontestada. Nesse sentido, é-lhe atribuida a principal responsa-
bilidade pelo fomento do emprego. Esta perspectiva optimista e confiante
no papel da universidade por parte da envolvente empresarial nio devera
deixar esquecer que, além dela, outros contextos de aprendizagem devem
ser convocados a luz dos desafios da sociedade de conhecimento. Como
referimos atrés, sio relevantes tanto os conhecimentos técnico-cientificos
certificados pelo ensino superior, como os saberes nio explicitados, situa-
dos e referenciados aos contextos de aprendizagem diversos, uns formais
(e.g., trabalho) outros nio formais e informais (e.g., familiares, lazer). Por
conseguinte, € necessario contemplar as situacdes de trabalho efectivas, ja
que estas contribuem para a transmissio de “saberes de ac¢io” (Barbier,
1998), ou seja, a transmissio de enunciados operativos indispensaveis ao
desempenho profissional, assumindo-se assim, a importincia da dimensio
formativa das situacées de trabalho, em particular na produ¢do de novos
conhecimentos e competéncias.

2.6. Recrutamento de graduados: principais consequéncias

Face as exigéncias de flexibilidade e polivaléncia nos diversos contextos pro-
fissionais, pressupde-se que muitos destes jovens, em inicio de uma carreira
e detentores de elevadas qualificagdes académicas, fundamentem os seus
desempenhos profissionais na autonomia e criatividade, bem como parti-
lhem expectativas organizacionais e profissionais elevadas, particularmente
0s que se inserem em sectores de actividade ligados is Novas Tecnologias
de Informagio e Comunicacgio. As experiéncias resultantes da contratacio
de estagidrios e graduados pelas empresas da nossa amostra revelam médias
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satisfatérias em relagio ao cumprimento de hordrios e a capacidade de
adaptagio ao ritmo de trabalho, bem como ao cumprimento de objectivos e
execucdo de tarefas variadas. As consequéncias resultantes do recrutamento
de graduados no seio das empresas residem na melhoria da capacidade cien-
tifica e tecnolégica (48%), na introdug¢io de mudangas nos processos de
trabalho (42,6%) e nos processos técnicos (41,8%). Estas informagdes sdo
assaz importantes no que diz respeito as orientacdes de base da cultura orga-
nizacional dominante. De facto, a percepgdo de que os graduados podem
constituir uma oportunidade de a empresa aumentar a sua capacidade cien-
tifica e tecnolégica surge aqui refor¢ada (cf. Quadro 6).

Quadro 6
Consequéncias do recrutamento de graduados (%)
%
Maior capacidade cientifica e tecnologica 48,0
Introdugdo de mudangas em processos de trabalho 42,6
Introdug&o de mudangas em processos técnicas 418
Aumento da produtividade 335
Aumento da competitividade 28,1
Mudangas no planeamento, controlo e gestdo da produgao 210
Melhoria ou introdugao de novos bens/servigos 239
Boa distribuigdo de recursos 222
Alteragdo da estrutura organizacional 19,9
Relagdo de cooperagdo com o meio/outras organizagies 15,1
Mudangas no planeamento estratégico e operacional 14,8
Sem alteracdo 09

Fonte: Entrevista estruturada s empresas da Regido Norte — Projecto Melntegra (2006-07).

Sera por isso que se compreende que, mesmo na actual conjuntura econé-
mica, as empresas entrevistadas tenham declarado a intengio de continua-
rem a recrutar estagiarios e/fou graduados: 53,9%. As restantes referiram
um comportamento de estagnagio quanto 3 intengao de contratagao futura
(39,3%), apresentando-se, portanto, como um indicio significativo de difi-
culdades de inser¢io para muitos licenciados no futuro préximo. De resto,
esta informagio vem confirmar que as dificuldades de inser¢do se generali-
zem cada vez mais a todos os grupos de jovens, ja ndo exclusivamente cen-
tradas nos que nao possuem escolaridade ou experiéncia profissional.
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3. Desafios na gestao da transigdo profissional: notas finais

Através do olhar dos empregadores, pretendeu-se conhecer as experiéncias
das empresas em relagdo aos estagidrios e graduados recrutados, isto &, carac-
terizar as dinimicas dos mercados de trabalho que absorvem este segmento
qualificado de mao-de-obra. Em termos gerais, os licenciados recrutados pelas
empresas entrevistadas apresentam os seguintes tragos: i) distribuicio maiori-
tiria de jovens do sexo masculino, embora se registe, nos anos mais recentes,
uma tendéncia para aumentar o niimero de graduadas, em particular nas faixas
etarias mais jovens; if) exercicio de uma actividade profissional em regime de
tempo inteiro para a generalidade dos recrutados; #i) precarizacio do vinculo
laboral visivel na progressiva celebragio de contrato a termo certo; iv) adia-
mento de constituicio de uma familia pela insuficiente autonomizacio em
termos econdmicos, em particular para as jovens do sexo feminino.

Assim, como nota relevante nesta anélise em torno da politica de recru-
tamento, destacam-se a abertura das empresas a jovens licenciados e, em
especial, a entrada de mulheres nos quadros, nos tltimos anos. Este é j& um
importante indicador da transformagio em curso numa economia baseada
no conhecimento e na inovagao. Com efeito, podem admitir-se, a partir daqui
dois cenarios importantes. Um primeiro, que se prende com o facto de ser
expectavel que, com a maior participagdo de quadros superiores, se configu-
rem Comportamentos propicios a inovagao nas empresas e, por conseguinte,
se potencie a capacidade de (re)accao das empresas a actual envolvente dos
mercados globalizados e competitivos. E certo que esta inovagio passa pela
capacidade de produgdo, mediagio ¢ uso do conhecimento nos diferentes
sectores de actividade, fazendo dos detentores de qualificagdes superiores
um dos protagonistas centrais da sociedade de conhecimento. Com efeito,
para as empresas se manterem competitivas e inovadoras nio basta disporem
de novas tecnologias de informagao e de um enquadramento juridico, finan-
ceiro e regulamentar que sustente a emergéncia destes novos protagonistas
no mercado de trabalho - quadro superiores. Porque possuem conhecimen-
tos técnicos-cientificos e competéncias transversais, estes poderio contribuir
para o desenvolvimento da economia, muito em especial para a criacdo de
novas empresas e de novos empregos qualificados — daf o papel crucial do
espirito empreendedor.

Um outro cendrio prende-se com as consequéncias da progressiva feminiza-
¢do dos quadros superiores visivel nas praticas de recrutamento em geral,
bem como nos modelos de profissionalizagio que se irdo constituindo nos
quotidianos de trabalho e nas situagdes de interacgio com os pares e outros
grupos de profissionais. Até entdo, a analise da participacio das mulheres em
profissdes “masculinizadas” tem-se centrado nos problemas das mulheres na
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adaptagdo a uma carreira com padrdes ti.p.icainente mas§u11nos. szaal;ra;islti:adzzsé
tes problemas estdo dificuldades de cgnahagao da carreira colm adisso e;tas
manuten¢io, sem conflito, dessa dualidade de papils. Para além . s
dificuldades sio abordadas a partir de um alegado voluntarismo bp(l)lr1 p «
das mulheres, ignorando os factores estruturais do mercado d}e tra alhi tq <
limitam e constrangem a sua participagéio.l Actualmente, serd que é sLL:l:"; ;‘; :
tavel (e por quanto tempo) essa mesma lég1.ca_ para empregoswcom :g ieos
de maiores qualificacoes académicas e proﬁssmnmfs ~como 530 05 | dp agser
nas dreas da ciéncia e da engenharia que, progr.es.swarnentfe, .temuvn:j 0 ae
ocupados também por mulheres? Além da tradicional feminizagio de icno °
postos de trabalho e de certas profissdes, como erllfiarm_agem ou ;t[fls E,)es
relativa feminiza¢do de ocupagdes com maiores exigéncias de quali 1(-33(;(1 :
académicas, em particular para as jovens que saem hoje das un~1\«'31‘811;11-;iS
com diplomas em todas as dreas, tenderd a colocar Aout_ras\c.]ues’tf(.)e:»sc:técm-
emergentes como: i) o poder certificado das cﬁompezenmas ;l.mntl u}iSSionais”
cas, assim como das estratégias de demarcagaq de mercados pro onas’
no sentido da construgio de carreiras alternaflvas\; ii) a persPecdtlva -
turas organizacionais na explicitacao de barreiras a ngl;efi?(-)-- as r::t .y
em lugares de topo e de chefia (efeito de “t§cto de v1dr9 ) 1, m)la gde o
diversidade que assenta na promogao da dlfc?r.enga sociocultural e
esta se podera traduzir em vantagens compentwa_ls para a empreia.memo 4
Vimos que, na perspectiva das smpresas entrevistadas, o recruoi s
estagidrios e graduados provenientes de reas de estudc? CO'IEO, p e as,
tecnologia, engenharia, gestao e economia t.em contribuido pa i,
empresas de major capacidade competitiva e mo_vador.aj pelr’m.ltm )2 ntro
ducdo de adequadas mudangas organizacionais e tecno bgicas. idad;
nao deixam de apontar os aspectos criticos do dfesernptinho da univers )
quanto a cooperagio com as empresas vizinhas, a relacdo com o I\rInelo fg:de
vente e a preparacio dos alunos para o‘mercado de tra_balho. a Ziiversii
na perspectiva dos empregadores, sdo diversos os desafjosdque as 1 et
dades actualmente enfrentam relacionados com a gestdo da trarllsug o8
graduados para o mundo do trabalho. Estes’ passam por desel;vo Ve.l‘tV as
iniciativas, entre as quais a promo¢ao de estagios ao 1ongc.) da 1cenc1a;ca;l0
realizacao de avaliagOes regulares da adequaf;ao da licenciatura 30 m reado
de trabalho; o fomento de ligagdes/cooperacio com as empresas Cla\ reg ,d ’
estimulo A formagdo extracurricular e o incentivo do empreendedorismo

forma transversal nos curricula.

i izacionai inc didas orientadas
i inici ranizacionais que incluem me 42
16 Neste contexto, existem algumas iniciativas organ c} R
para o desenvolvimento da carreira e da promocdo da conciliaga
(Santos, 2006).
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Tal como temos vindo a argumentar ao longo deste capitulo,
constitui um dos processos mais decisivos para a concretizag
dade de conhecimento. Isto significa que se estd perante u
papel convencional atribuido i educagio em sentido amplo,
desafios que passam, por exemplo, por: i) “aprender a aprender”, alterando-se
0s métodos de aprendizagem; 7i) desenvolver a aprendizagem ao longo da
vida para todos e para além da universidade; #) potenciar o acesso a actualiza-
¢es e reciclagens de conhecimentos face as mudangas no mercado de traba-
lho; iv) melhorar e adequar o aconselhamento ¢ 3 orientagio vocacional em
fungdo dos percursos formativos e profissionais; v) melhorar a articulagio
dos sistemas de aprendizagem com a comunidade envolvente,
As questdes curriculares, organizacionais e
sidade para o mundo do trabalho e as sua
bloqueios e boas praticas que tém vindo a

fundamentar propostas de melhoria dos pro
profissionais.

a aprendizagem
40 de uma socie-
ma mudanca do
incluindo virios

sociais de transicio da univer-
§ principais regularidades, seus
caracteriza-la sio centrais para
cessos de insergio e mobilidade
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