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Resumo

Actualmente, mais do que nunca, exerce-se sobre 0 ensino superior a pressao da empregabilidade dos seus diplomados. Espera-se
que estes, além de competéncias profissionais, possuam também outro tipo de competéncias, as genéricas, que garantam
empregabilidade. O objectivo principal desta investigacdo é o de explorar a relevancia das competéncias genéricas no mercado de
trabalho especifico do Sector da Hotelaria e Restauracdo. O desenho da investigagcdo assenta num propoésito exploratério e
descritivo e a analise dos dados foi essencialmente de natureza qualitativa. Os resultados apontam no sentido de que as
competéncias genéricas estdo, pelo menos, em situacdo de igualdade com as competéncias especificas quanto a sua relevancia
para a empregabilidade imediata dos diplomados. A hip6tese daqui decorrente é que os empregadores esperam que os diplomados
estejam tdo bem preparados em termos de competéncias genéricas quanto de especificas, com implicagdes para o sistema de
educacdo. Em particular, dentro do grupo das competéncias genéricas, a preferéncia dos empregadores parece ir no sentido das
competéncias sistémicas, aquelas que pressupde a combinagdo da compreensdo, sensibilidade e saberes que permitam que se
perceba como as partes de um todo se relacionam e integram. Os resultados sugerem, também, a hip6tese de que existirdo
circunstancias, internas ou externas as empresas que as distinguem quanto ao valor que atribuem as competéncias mobilizaveis
pelos diplomados.
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Introducéo

Um mundo em répida mutacdo e altamente interligado tem provocado o debate no quadro do
sistema educativo. Em particular o ensino superior é visto como o fornecedor de capital
intelectual para a economia do conhecimento (Allen & Van der Velden, 2005). Espera-se que 0s
diplomados, além de competéncias profissionais, possuam também competéncias transversais

que Ihes garantam empregabilidade a longo prazo (Van der Klink, et al., 2007, p. 74).

O acompanhamento da insercéo profissional dos diplomados pela Escola Superior de Hotelaria e
Turismo do Estoril (ESHTE) fez emergir a seguinte questdo de investigagdo que parte da
distingcdo inicialmente proposta por Becker (1975) entre formacdo geral e formacdo especifica:
No acto do recrutamento, qual a relevancia atribuida pelos empregadores do Sector da Hotelaria e
Restauracdo as competéncias genéricas mobilizaveis pelos diplomados do ensino superior,
comparativamente as competéncias especificas? O nosso objectivo principal € o de explorar a

relevancia das competéncias genéricas no mercado de trabalho especifico do Sector.

Nas primeiras trés sec¢des deste artigo apresentamos a revisdo da bibliografia. Na quarta sec¢do
descrevemos a metodologia de investigacao e as suas limitagdes. Na Ultima seccdo apresentamos

os principais resultados e conclusdes, bem como sugestdes para futuras investigacoes.




Investigacéo e Intervengdo em Recursos Humanos 2010 - Dilemas de uma sociedade em transformagéao
Escola Superior de Ciéncias Empresariais do Instituto Politécnico de Setubal

23 e 24 de Setembro de 2010

1. Economia da educacéao

A Teoria do Capital Humano tem desempenhado um papel importante no estudo do mercado de
trabalho e na analise econdmica da educagdo. De acordo com esse modelo, niveis adicionais de
educacdo aumentam a produtividade do trabalho (Becker, 1975). Em mercados perfeitos, ou seja
em mercados em que o salério é estritamente dependente da produtividade, as diferencas nos
salarios baseiam-se em diferencas de produtividade que sdo resultado de diferencas no capital

humano que, por sua vez, resultam de diferengas na quantidade de educacdo dos individuos.

Algumas criticas sdo apontadas a Teoria do Capital Humano (Smith, 2003). Ao medir a educacéao
em numero de anos nao leva em consideracdo diferencas na qualidade da educacgdo. Por outro
lado, ao considerar que a gestdo do capital humano se encontra apenas do lado do individuo, a

Teoria ndo releva o papel dos empregadores na identificacdo das capacidades requeridas.

Na linha destas criticas, a Teoria do Ajustamento pelo Emprego (Jovanovic, 1979; Sattinger,
1975 e 1993) aponta para uma interac¢do entre a oferta e a procura na explicacdo dos fendbmenos
do mercado de trabalho. Para Jovanovic o desajustamento do trabalhador ao emprego “leads to
lower wage and an early separation” (1979, p. 982) e Sattinger conclui que existe evidéncia que “the
market system is operating to allocate laborers to tasks™ (1975, p. 467). Sattinger (1993) considera
diferencas nos salarios dificilmente explicaveis por modelos em que o salério e a produtividade
dos individuos sdo o resultado da sua escolaridade e experiéncia independentemente da
disponibilidade de empregos na economia. E, por isso, um modelo no qual interagem elementos

da oferta e da procura, em oposicao a Teoria do Capital Humano.

Se o contributo da educacdo para a produtividade depende do ajustamento ao emprego é
pertinente considerar que os empregadores preferirdo candidatos que possuam competéncias
mobilizéveis especificas do emprego que irdo assumir. Contudo, o ajustamento ao emprego de
‘hoje’ pode significar desajustamento ao emprego de ‘amanha’, 0 que resulta em desvantagens
tanto para o trabalhador como para a empresa. Historicamente esta questdo nao foi relevante até
ao momento em que a natureza do trabalho comecou a mudar rapidamente. O ‘knowledge
worker’ (Drucker, 1993) necessita de enfrentar condicGes dificeis no contexto da globalizagéo e
da necessidade de flexibilidade por parte das empresas, i.e. facilidade de contratacdo e
despedimento (Murteira, 2007). A necessidade de possuir competéncias relevantes, conduz a
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outro tipo de flexibilidade, a polivaléncia. A empregabilidade dependera do candidato poder

mobilizar as competéncias que garantam flexibilidade as empresas.
2. Competéncia

A definicdo de competéncia ¢ uma tarefa complexa (Suleman, 2007). A volta desta problematica
s30 utilizados termos como capacidade, atributo, habilidade, skill*, muitas vezes de forma

indiferenciada e com significados que se sobrepdem.

No campo da aplicacdo do conceito de competéncia as organizacfes, 0s autores dividem-se entre
duas abordagens distintas (Cabral-Cardoso, et al., 2006). De um lado autores como McClelland
(in Spencer & Spencer, 1993) e Boyatzis (1982) que entendem as competéncias enguanto
atributos e, do outro, autores como Le Boterf et al. (1992), Le Boterf (2000) e Zafarian (1999,
2002) que véem as competéncias enquanto resultados (comportamentos e desempenho) e que as
distinguem das nocdes de capacidade ou de skill, muitas vezes utilizadas com o mesmo
significado. Uma capacidade ¢ uma dimensdo de uma competéncia em ‘poténcia’ mas nio o ¢

efectivamente enquanto ndo se concretizar na accao, de forma combinada com outros atributos.

Existe no contexto educativo, tal como acontece na area das organizagbes de trabalho,
ambiguidade na definicdo de competéncia. Por exemplo, Allen, et al. (2005, p. 2) definem
competéncia como «pré-requisitos para a ac¢éo eficaz» - focalizacdo nos atributos, e Mulder (2001,
in Wesselink et al., 2007) define-a como a capacidade integrada orientada para o desempenho

tendo em vista a consecucdo de realizacdes especificas — focalizacdo no desempenho.

A distincdo entre estas duas abordagens é util para realcar a relevancia de abordagens
consideradas integradoras. No contexto organizacional, Spencer & Spencer (1993) sugerem um
modelo de analise de competéncias propondo uma analogia entre o conjunto de componentes da

competéncia e um icebergue, no qual o desempenho ¢ a face visivel e os atributos do individuo

Y “4bility, from the Latin ‘habilis’ meaning ‘able to hold, carry or handle easily’, led to the word ‘habilitas’ which
can be translated as ‘aptitude, ability, fitness or skill.” The term skill is probably the most frequently used, with the
meaning of being able, capable or skilful. It is often used in the plural, ‘skills’, and sometimes with more restrict
meaning than that of competences.” (Villa, et al., 2007, p. 19).
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constituem a face oculta. No contexto da educagdo superior, 0 projecto Tuning® segue uma

abordagem integradora, considerando competéncia como parte do produto final de um processo
educativo. “In this context, a competence or a set of competences mean that a person puts into play a
certain capacity or skill and performs a task, where he/she is able to demonstrate that he/she can do so in

a way that allows evaluation of the level of achievement” (Villa, et al., 2007, p. 20).

Em conclusdo, os conceitos de competéncia vdo de uns mais estritos a outros mais latos, e
estendem-se das caracteristicas intrinsecas, profundas e quase imutaveis do individuo a aspectos
que sdo extrinsecos ao individuo e que dizem respeito ao contexto. Competéncia é tudo isso, na
medida em que tanto os factores intrinsecos como os extrinsecos ao individuo séo relevantes para

o relacionar com um desempenho, num determinado contexto (ver Figura 1).

FIGURA 1 - FACTORES QUE COMPOEM A COMPETENCIA E DESEMPENHO
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Fonte: Autora.

A distingdo entre competéncias de caracter geral e de caracter mais especifico, emerge do
trabalho de Becker: “General training is useful in many firms besides those providing it (...).” (Becker,
1975, p. 19); “Training that increases productivity more in firms providing it will be called specific
training.” (Becker, 1975, p. 26). Mais tarde, Stevens (1996) introduz o conceito de “formagao

transferivel” — aquela que é potencialmente util em algumas empresas e ndo em muitas.

2 Tuning Educational Structures in Europe é um projecto conduzido por Universidades Europeias cuja finalidade é
oferecer uma abordagem concreta a implementacéo do Processo de Bolonha. Foi langado em 2000, com o apoio da
Comissao Europeia. Incluia j& em 2007 a vasta maioria dos paises signatarios do Processo de Bolonha.
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Considerando que «a educacédo é um exemplo perfeito de formacéo geral» (Suleman, 2007, p. 28), a
classificacdo utilizada por Becker ndo se revela adequada para estudar a distin¢cdo ao nivel das
competéncias mobilizaveis produzidas pelo ensino. Por outro lado, a tipificacdo de Stevens
(1996) também ndo é relevante para 0 nosso objectivo, visto que a educagdo também ndo é
‘formacdo transferivel’ porque interessa a muitas empresas, mesmo quando orientada para uma

profissdo existente apenas em empresas de determinado sector de actividade.

Mais recentemente, e no campo do ensino superior, esta questdo ganha outros contornos. Weinert
(2001, in Allen, et al., 2005b) define competéncia especifica como cluster de pré-requisitos
cognitivos que um individuo necessita para ter um bom desempenho numa dada area. Considera
ainda que as competéncias genéricas abrangem uma diversidade de conceitos com um elemento
comum: a aplicacdo a uma variedade de contextos e contetidos. Também para Van der Klink, et
al. (2007) a especificidade das competéncias difere na medida em que aquelas estejam ligadas a
um contexto. Algumas competéncias estardo mais ligadas a contextos profissionais especificos, e
portanto garantem a empregabilidade a curto prazo, outras tém um vasto leque de aplicacdes, e

contribuem para a empregabilidade a longo prazo.
3. As competéncias genéricas e 0 ensino superior

Desde ha alguns anos, existe uma crescente atencdo aos resultados desejados do sistema
educativo, nomeadamente no ensino superior. Para além disso, tem-se verificado uma mudanca
quanto aos resultados desejados, com maior enfoque para as competéncias dos diplomados
(Allen, et al., 2005). Van der Klink, et al. (2007) apontam a necessidade de ligacdo entre os
requisitos dos diplomados do ensino superior e as competéncias exigidas pelo mercado de
trabalho como uma das condicGes basicas para um ensino baseado nas competéncias. Nessa linha,
0 Projecto Tuning incluiu um processo de consulta a empregadores, e outros agentes, para
identificar as competéncias mais importantes — genéricas (comuns a qualquer curso) e especificas
(as relacionadas com uma area disciplinar). As 30 competéncias genéricas incluidas no
questionario utilizado no Projecto Tuning foram classificadas em: Competéncias instrumentais,
aquelas que tém uma funcgdo instrumental; Competéncias interpessoais, que facilitam os
processos de interaccdo social e de cooperagdo; e, Competéncias sistémicas, que se relacionam

com sistemas como um todo. Estas pressupem a combinacdo de compreensdo, sensibilidade e
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saberes que permitem que se perceba como as partes de um todo se relacionam e integram, e

exigem a aquisicdo prévia de competéncias instrumentais e interpessoais (Villa, et al., 2007)

E certo que os empregadores continuam a dar importancia as competéncias mais especificas que
oferecem mais garantias de produtividade (Suleman, 2000) mas o ensino superior ndo pode
ignorar a importancia crescente das competéncias genéricas (Gonzélez & Wagenaar, 2007). No
caso particular da Hotelaria e Restauracdo, ja em 1990 Baum realca a necessidade dos
diplomados em turismo e hospitalidade possuirem uma base de multi-competéncias que lhes
permitisse ser criativos, flexiveis e adaptaveis dado o ambiente de trabalho em mudanca. Nessa
linha de raciocinio varios autores (Ashley et al., 1995; Christou & Eaton, 2000; Dalbor &
Feinstein, 2001; Tsai et al., 2006) apresentam evidéncias da necessidade do ensino superior em

Hotelaria e Restauracdo desenvolver as competéncias genéricas dos estudantes.

4. Metodologia da investigacao

Esta investigacdo assenta num propoésito exploratorio e descritivo. Para a abordagem ao trabalho
empirico optou-se pelo método ‘estudo de caso’. Os casos referem-se a situacoes de recrutamento
de alunos e ex-alunos da ESHTE iniciadas por empregadores do sector da Hotelaria e
Restauracdo que entre Agosto de 2008 e Janeiro de 2009 contactaram a Escola para divulgar
anuncios de oferta de emprego para o cargo de Chefe de Cozinha ou similares compativeis com o

perfil de saidas profissionais dos diplomados em Producdo Alimentar em Restauracio (PAR)°.

Na primeira fase da investigacdo foram analisados os anuncios de oferta de emprego. Na segunda
fase, analisdmos o contetido de 3 documentos: Referencial de emprego ‘Chefe de Cozinha;
Referencial de emprego ‘Gestor(a) de Restauragdo’; Relatério Final do Projecto Tuning (Villa,
et al., 2007). Da analise dos dois primeiros documentos foi gerada uma lista de competécias
relevantes, validada por um perito em Cozinha, as quais se adicionou as competéncias genéricas
consideradas mais importantes pelos empregadores europeus e identificadas no ambito do

Projecto Tuning.

3 As saidas profissionais para as quais o curso de PAR esta estruturado sdo: cargos de direccao, gest&o e organizagio
de unidades de producéo de alimentos em restauragdo (tradicional, colectiva, catering, indistria) com competéncias
técnicas ao nivel da producao e confeccao alimentar, da higiene e seguranca alimentar, da gastronomia, da nutrigdo e
da gestdo da producéo.

* Incluido no Estudo Sectorial do INOFOR “Hotelaria em Portugal” (Pires, et al., 1999).

® Incluido no Estudo Sectorial do IQF “O Turismo em Portugal” (IQF, 2005).
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Deste trabalho resultou uma lista de 41 competéncias mobilizaveis pelos diplomados em PAR
que constituiu a base para a elaboracdo de um questionério, a terceira fase da investigacdo, em
cuja versdo final, pds-teste, constavam 33 competéncias (ver Anexo). Finalmente, cerca de 50%

dos respondentes foram, complementarmente, entrevistados telefonicamente.

A principal limitacdo do estudo prende-se com o facto de os resultados ndo poderem ser
generalizados. Estes aplicam-se apenas a situacdo dos empregadores que contactaram a ESHTE
e, consequentemente, ndo é possivel estender as conclusbes a procura recebida por outras
Escolas, e muito menos, a generalidade dos empregadores do Sector. Outra limitacéo resulta dos
dados serem, essencialmente, de natureza subjectiva pois resulta da opinido expressa pelos

representantes das empresas empregadoras.
5. Discusséao de resultados, conclusdes e sugestdes

5.1. Resultados

O quadro 1 apresenta os resultados da analise ao contetido dos anuncios de oferta de emprego. E
possivel verificar que a maioria dos empregadores ndo refere espontaneamente o nivel de
habilitacdo requerido. Apenas 7 empregadores manifestam 0s seus requisitos nesse aspecto.
Quanto aos requisitos de competéncias ha a notar que 16 empregadores ndo fazem qualquer
referéncia a competéncias nos andncios oferta de emprego. Dos 15 empregadores que expressam
0s seus requisitos de perfil em termos de competéncias: 5 indicam requisitos apenas em termos
de competéncias genéricas; 2 expressam requisitos apenas em termos de competéncias
especificas; e, 8 expressam requisitos de competéncias, tanto especificas quanto genéricas.
Podemos também verificar que cerca de 50% das empresas ndo fazem qualquer apresentacdo da
mesma no anuncio. Para além disso, apenas 6 empresas fazem uma descricdo do perfil do
individuo que procuram em termos de tracos de personalidade.

ApoOs a analise deste primeiro conjunto de dados, ndo fica claro que os empregadores prefiram
niveis de escolaridade mais elevados, como sugere a Teoria do Capital Humano, mas tambem
ndo revelam exigéncias especificas quanto ao tipo de formacdo requerida nem descrevem o
emprego, como poderia decorrer da Teoria do Ajustamento ao Emprego. A importancia das
competéncias genéricas parece revelar-se, no entanto, em todos 0s casos em que existe exigéncia
de competéncias e a importancia do ajustamento a organizacao parece estar presente em metade

das empresas, as que se preocupam em apresentar a empresa no antncio.
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QUADRO 1 - DADOS NOS ANUNCIOS DE OFERTA DE EMPREGO

estauracao n.d. im im im ao
#2  Restauracdo n.d. Néo N&o Sim Sim
#3 Hotelaria n.d. Sim Sim Sim N&o
#4 Restauracao Frequéncia do ensino superior7? Nao Nao Nao Nao
#5  Restauracdo n.d. Néo Néo N&o Sim
#6  Restauracdo n.d. Néo Néo N&o Sim
#7 Restauracao n.d. Nao Nao Nao Sim
#8  Restauracdo n.d. Néo N&o N&o Sim
#9  Restauracao 12%ano completo Sim N&o Sim Sim
#10  Restauracéo n.d. Néo N&o Nao Sim
#11  Restauragao n.d. Nao Nao N&o N&o
#12  Restauragéo n.d. Sim Sim N&o Sim
#13  Restauragéo Frequéncia do ensino superior8 Néo Nao Nao Sim
#14 Hotelaria n.d. Sim Nao N&o N&o
#15 Restauragéo n.d. Néo Néo N&o Sim
#16  Restauracao n.d. Sim Sim Nao Nao
#17 Restauragao Frequéncia do ensino superior9 Nao N&o N&o N&o
#18 Hotelaria n.d. Néo Néo Sim Sim
#19  Restauragéo n.d. Sim N&o Sim Nao
#20 Restauragao n.d. Nao Né&o Néo Sim
#21  Restauragao Frequencia do ensino superiorl0 Sim Nao Sim Nao
#22  Restauragéo n.d. Sim N&o Sim Na&o
#23  Restauragao n.d. Nao Né&o Nao Nao
#24 Hotelaria n.d. Sim Nao Nao Nao
#25 Hotelaria n.d. Sim Sim Sim N&o
#26 Pastelaria n.d. Nao Né&o Nao Sim
#27 Hotelaria 1° ano ensin. superior completo Sim Nao Sim Nao
#28  Restauragéo 12%ano completo Néo Nao N&o Na&o
#29  Restauragao n.d. Nao Né&o Nao Sim
#30  Restauragao n.d. Sim Sim Nao Sim
#31 Hotelaria n.d. Néo N&o N&o N&o

® n.d. — N#o disponivel. O empregador néo faz referéncia a nivel de escolaridade minima.

" O empregador refere efectivamente que pretende um aluno da ESHTE mas néo indica de que ano, pelo que se
considerou que o nivel requerido é, no minimo, de frequéncia do ensino superior.

& Idem.

% |dem.

% 1dem.
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O inquerito realizado na 3? fase da investigacdo, obteve uma taxa de resposta de 42%,
correspondente a 13 empregadores. Deste grupo foi retirada uma das empresas por se ter
verificado que havia respondido considerando uma situacdo de estdgio, 0 que enviesava 0S
resultados. A amostra, constituida pelos restantes 12 empregadores, apresenta as seguintes
caracteristicas: 3 microempresas ¢ 5 PME’s do Sector da Restauragdo; 2 PME’s e 1 grande
empresa do Sector da Hotelaria; e, 1 microempresa de Panificacdo. A prevaléncia de muito
pequenas, e pequenas e médias empresas, € compativel com o perfil do Sector.

No quadro 2 € possivel analisar as competéncias consideradas de importancia ‘clevada’ pelos
empregadores.

QUADRO 2 — COMPETENCIAS DE IMPORTANCIA ELEVADA, POR CASO

Grupo 1 Grupo 2 Grupo Grupo
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LEGENDA: .competéncia classificada como de importancia ‘elevada’.
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Concluimos existirem algumas semelhancas entre casos que agrupamos da seguinte forma: grupo
1 - casos A, H e K; grupo 2 — casos B, D e J; grupo 3 —casos G e L; grupo 4 —casos E e F; e
grupo 5 - casos C e I. O critério de agrupamento estd relacionado com as competéncias
consideradas como de importancia ‘elevada’, o que em todos os grupos, excepto no grupo 5,
acabou também por revelar outro tipo de semelhancas entre 0s casos.

O grupo 1 - casos A, H e K, é constituido por empresas de dimensdo pequena ou meédia, 1 de
Restauracdo e 2 de Hotelaria, que apesar de considerarem praticamente todas as competéncias do
perfil como de importancia ‘elevada’, procuram um candidato ao qual ndo exigem formacao
superior completa. Estas empresas ndo fazem distingcdo relevante entre competéncias genéricas e
especificas, considerando todas de igual importancia, aparentando preferéncia por um perfil de

emprego de banda larga no qual a flexibilidade sera um objectivo relevante.

O grupo 2 — casos B, D e J, € constituido por uma micro e duas muito pequenas empresas, 2 de
Restauracdo e 1 de Panificacdo. Apesar de aparentemente também ndo fazerem distincao
significativa entre competéncias genéricas e especificas, distinguem-se do grupo anterior por

serem mais selectivos quantos as competéncias requeridas.

O grupo 3 — casos G e L, é constituido por microempresas de Restauracdo. Este grupo distingue-
se por serem empregadores que atribuem com mais frequéncia a importancia ‘elevada’ a
competéncias especificas do que a competéncias genéricas. O empregador G, em particular, ndo
considera qualquer das competéncias genéricas como de importancia ‘elevada’. Os empregadores
neste grupo, aparentemente, estardo mais preocupados com a produtividade, do que com a

flexibilidade, dai a sua preferéncia por competéncias especificas.

O grupo 4 — casos E e F € constituido por pequenas empresas da Restauracdo que atribuem com
mais frequéncia um nivel de importancia ‘elevado’ a competéncias do tipo genérico do que a
especificas. Consideram que algumas das competéncias do perfil sdo de ‘nula’ ou ‘fraca’
importancia. Em ambos o0s casos, os empregadores exigem, pelo menos a frequéncia do ensino
superior e sdo especificos quanto ao curso requerido. Serdo estes, eventualmente, 0s
empregadores que valorizam mais as competéncias genéricas e estardo essencialmente

preocupados com a flexibilidade.
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Finalmente, o grupo 5 — casos C e I, é constituido por uma microempresa de Restaura¢do e um
por uma grande empresa de Hotelaria. Tém em comum apenas o facto de ndo considerarem

nenhuma das competéncias do perfil como de importancia ‘elevada’.

No quadro 2, podemos ainda observar que algumas competéncias, 10 especificas e 12 genéricas,
se destacam, no conjunto dos diferentes casos, por serem, consideradas de importancia ‘elevada’
por, pelo menos, metade dos empregadores:

e Competéncias especificas: C12 Seleccdo de produtos, ingredientes, matérias-primas; C3
Definicdo de normas, procedimentos e instrumentos de control; C22 Cumprimento de normas e
regras protocolares; C27Aplicacdo das normas de SHST; C3lAvaliacdo das condigBes de
segurancga, higiene e limpeza; C14 Avaliacdo da qualidade dos produtos; C20 Gestéo do servico
de alimentacao e bebidas; C32 Preparacdo dos alimentos, e confec¢ao e decoragéo de pratos; C1
Proposta de novos produtos, métodos de producéo e services; C16 Avaliacdo da oferta face a
procura

e Competéncias genéricas, sistémicas: C21 Responsabilidade; C13 Capacidade para aplicar
conhecimentos na pratica; C24 Autonomia; C19 Identificacdo com o0s objectivos e cultura
organizacionais; C23 Lideranca; C25 Adaptacgdo a novas situagdes

e Competéncias genéricas, interpessoais: C30 Trabalho em equipa; C28 Relacionamento
interpessoal; C33 Capacidade de critica e auto-critica

e Competéncias genéricas, instrumentais: C5 Planeamento; C8 Comunicacdo; C26 Tomada de

decisao.

Em geral, parece ndo haver distingdo significativa quanto ao nivel de importancia entre
competéncias genéricas e especificas. Verificamos, também, que competéncias genéricas que nao
constavam dos perfis profissionais iniciais surgem como de importancia ‘elevada’ na opinido dos
empregadores, 0 que poderd sugerir que serdo competéncias mais relacionadas com a

flexibilidade do que com a produtividade.

5.2. Conclusfes e sugestdes para futuras investigagoes
Uma das primeiras conclusdes deste trabalho € que a grande maioria dos empregadores estudados
ndo exige os niveis de escolaridade mais elevados. Adicionalmente, a maioria ndo revela
exigéncias especificas quanto ao curso requerido mas cerca de 50% dos empregadores da
populacédo inicial apresentam espontaneamente requisitos em termos de competéncias, o que

parece revelar um interesse maior por ‘recrutar’ competéncias do que qualificagdes.
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Em segundo lugar, verificAmos também que para a maioria dos casos em que 0s empregadores
apresentaram requisitos em termos de competéncias, a importancia das competéncias genéricas
ficou patente, revelando a possibilidade de ndo existir apenas interesse por um ajustamento a
fungdo. A hipotese da importancia do ajustamento & organizacdo decorre, também, do facto de
metade dos empregadores descrever a empresa nos seus anuncios de emprego e, alguns, também
o perfil pessoal requerido ao candidato. As circunstancias da economia global estardo a conduzir
a que o ajustamento seja cada vez menos a um posto-de-trabalho e, cada vez, mais a organizacéao
como um todo e a sua necessidade de constante mudanga.

Assim, em geral e com poucas excepcdes, 0os empregadores da amostra nao estabeleceram
distingdo significativa entre os tipos de competéncias. Apesar de existirem diferencas entre 0s
casos quanto ao numero de competéncias que consideram de importancia elevada, a maioria dos
empregadores aparenta preferéncia por um perfil de emprego de banda larga no qual a
flexibilidade sera um objectivo relevante. Existem, contudo, alguns empregadores que atribuem
com mais frequéncia importancia elevada a competéncias especificas do que a genéricas. O que
verificAmos é que se tratam de microempresas, sugerindo que este tipo de empresas estard
particularmente preocupado com a produtividade, dai a sua preferéncia.

Concluimos, também, que dentro das competéncias genéricas parece existir preferéncia dos

empregadores inquiridos pelas competéncias do subtipo sistémico.

Portanto, quer do ponto de vista teérico, quer do ponto de vista empirico, as competéncias
genéricas parecem estar pelo menos em situacdo de igualdade com as especificas quanto a sua
importancia para a empregabilidade dos diplomados. A hipdtese daqui decorrente € que 0s
empregadores esperam que os diplomados estejam tdo bem preparados em termos de
competéncias genéricas quanto de especificas. Apesar das limitagdes do estudo, anteriormente
referidas, ele sugere em nossa opinido pistas de investigacao futura que ndo devem ser ignoradas.
No entanto, dado o nimero significativo de empregadores na populacédo inicial que nao fizeram
qualquer referéncia a competéncias ao longo do processo, coloca-se a hipotese de que existirdo
contextos externos e/ou circunstancias internas as empresas que as distinguirdo quanto ao valor

que atribuem as competéncias mobilizaveis.

Consideramos que os trabalhos de investigacdo se devem dirigir, no futuro, para o estudo das

especificidades, eventualmente associadas as estratégias, aos modelos de gestdo das empresas, as

12



Investigagdo e Intervencdo em Recursos Humanos 2010 - Dilemas de uma sociedade em transformagéo
Escola Superior de Ciéncias Empresariais do Instituto Politécnico de Setubal

23 e 24 de Setembro de 2010

formas de organizacdo do trabalho ou outras, que distinguem as empresas quanto a procura de
competéncias. Em particular, sera interessante conduzir trabalhos que expliqguem a importancia
diferenciada que os empregadores atribuem aos trés subtipos de competéncias genéricas:
instrumentais, interpessoais e sistémicas, investigando em particular a eventual predominancia
das competéncias sistémicas.

Bibliografia

Allen, J., & Van der Velden, R. (2005). The Role of Self-Assessment in Measuring Skills. Transition in Youth

Workshop 8-10 September.

Allen, J., Ramaekers, G., & Van der Velden, R. (Summer de 2005). Measuring Competencies of Higher Education
Graduates. (W. Periodicals, Ed.) New Directions for Institutional Research .

Ashley, R. A., Bach, S. A., Chesser, J. W., & Ellis, E. T. (1995). A Customer-Based Approach to Hospitality
Education. Cornell Hotel and Restaurant Administration Quality , 36 (4), 74-79.

Baum, T. (1990). Competencies for Hotel Management: Industry Expectations of Education. International Journal of
Contemporary Hospitality Management , 2 (4), 13-16.

Becker, G. S. (1975). Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis with Special Reference to Education.
Chicago: The University of Chicago Press.

Boyatzis, R. E. (1982). The Competent Manager: A Model for Effective Performance. N. York: John Wiley & Sons.

Cabral-Cardoso, C., Estevao, C. V., & Silva, P. (Fevereiro de 2006). Competéncias Transversais dos Diplomados do
Ensino Superior: perspectivas dos empregadores e diplomados. (TecMinho, Ed.) Obtido em 7 de Marco de 2008, de
www.tecminho.uminho.pt

Christou, E., & Eaton, J. (2000). Management Competencies for Graduate Trainees of Hospitality and Tourism
Programs. Annals of Tourism Research , 27 (4), 1058-1061.

Dalbor, M., & Feinstein, A. H. (2001). Was Thomas Jefferson Trained for his Profession? Journal of Hospitality and
Tourism Education , 13 (1).

Drucker, P. (1993). Sociedade Pds-Capitalista. Lisboa: Difusdo Cultural.

Gonzélez, J., & Wagenaar, R. (7 de Margo de 2007). Obtido em 8 de Maio de 2008, de www.tuning.unideusto.org:
http://tuning.unideusto.org/tuningeu/images/stories/template/General_Brochure_final_version.pdf

IQF. (2005). O Turismo em Portugal (Separata). Lisboa: IQF.
Jovanovic, B. (1979). Job Matching and the Theory of Turnover. Journal of Political Economy , 87 (5), 972-990.
Le Boterf, G. (2000). Construire les Compétences Individuelles et Collectives. Paris: Editions d'Organisation.

Le Boterf, G., Barzucchetti, S., & Vincent, F. (1992). Comment manager la qualité de la formation? Paris: Editions
d'Organization.

Murteira, M. (2007). A Nova Economia do Trabalho: Ensaio sobre Emprego e Conhecimento no Mercado Global.
Lisboa: ICS.

Pires, A. L., Caramujo, E., Alves, M. G., & Moreira, P. (1999). Hotelaria em Portugal. INOFOR.

Sattinger, M. (1993). Assignement Models of the Distribution of Earnings. Journal of Economic Literature , XXXI,
831-880.

Sattinger, M. (May de 1975). Comparative advantage and the distributions of earnings and abilities. Econometrica ,
455-468.

13



Investigagdo e Intervencdo em Recursos Humanos 2010 - Dilemas de uma sociedade em transformagéo
Escola Superior de Ciéncias Empresariais do Instituto Politécnico de Setubal

23 e 24 de Setembro de 2010

Smith, S. (2003). Labour Economics (2nd ed.). New York: Routledge.

Spencer, L. M., & Spencer, S. M. (1993). Competence at Work: Models for Superior Performance. New York: John
Wiley & Sons.

Stevens, M. (1996). Transferable training and poaching externalities. In Acquiring skills: market failures, their
symptoms and policy responses. CEPR.

Suleman, F. (2000). Empregabilidade e Competéncias-chave: do conceito de competéncia as competéncias chave. In
H. Lopes, & F. Suleman (Edits.), Estratégias Empresariais e Competéncias-Chave (pp. 79-115). Lisboa:
Observatdrio do Emprego e Formagao Profissional.

Suleman, F. (2007). O Valor das Competéncias: um estudo aplicado ao sector bancario. Lisboa: Livros Horizonte.

Tsai, F. C., Goh, B. K., Huffman, L., & Wu, C. K. (2006). Competency Assessment for Entry-Level Lodging
Management Trainees in Taiwan. The Chinese Economy , 39 (6), 49-69.

Van der Klink, M., Boon, J., & Schlusmans, K. (2007). Competéncias e ensino superior profissional: presente e
futuro. Revista Europeia de Formacéo Profissional , 40.

Villa, A., Gonzélez, J., Auzmendi, E., Bezanilla, M. J., & Laka, J. P. (7 de Mar¢o de 2007). Obtido em 8 de Maio de
2008, de www.tuning.unideusto.org:
http://tuning.unideusto.org/tuningeu/images/stories/template/General_Brochure_final_version.pdf

Wesselink, R., Biemans, H. J., Mulder, M., & van der Elsen, E. R. (2007). Ensino e Formag&o Profissional (EFP)
baseados nas competéncias, na Optica de investigadores neerlandeses. Revista Europeia de Formacéo Profissional ,
40, 41-56.

Zarifian, P. (2002). L'enterprise de service. In J. Gadrey, & P. Zarifian, L'émergence d'un modéle du service: enjeux
et réalités. Paris: Editions Liaisons.

Zarifian, P. (1999). Objectif Compétence: pour une nouvelle logique. Rueil-Malmaison: Editions Liasons.

Anexo
LISTA DE COMPETENCIAS MOBILIZAVEIS (QUESTIONARIO FINAL)

TiIPO: ESPECIFICAS T1PO: GENERICAS SUBTIPO: INSTRUMENTAL

C1 Proposta de novos produtos, métodos de producao e servicos

C2 Definicdo de medidas correctivas

C3 Definigdo de normas, procedimentos e instrumentos de controlo

C4 Andlise de informagédo

C7 Seleccéo e caracterizagdo da oferta de produtos e servicos

C5 Planeamento

C10 Promocgao dos produtos e servicos

C6 Utilizagdo das TIC

C11 Preparacao dos meios de divulgacao

C8 Comunicagao

C12 Seleccéo de produtos, ingredientes, matérias-primas

C9 Pesquisa de informacéo

C14 Avaliacédo da qualidade dos produtos

C26 Tomada de decisdo

C15 Interpretacdo de documentagao técnica

TiPO: GENERICAS SUBTIPO: INTERPESSOAL

C16 Avaliacéo da oferta face a procura

C18 Negociacéao

C17 Programacéo das actividades produtivas

C28 Relacionamento interpessoal

C20 Gestdo do servigo de alimentacao e bebidas

C30 Trabalho em equipa

C22 Cumprimento de normas e regras protocolares

C33 Capacidade de critica e auto-critica

C27Aplicacdo das normas de SHST

TiPpo: GENERICA SUBTIPO: SISTEMICA

C29 Avaliacao da qualidade dos servigos prestados

C13 Capacidade para aplicar conhecimentos na pratica -

C31Avaliagdo das condigdes de seguranca, higiene e limpeza

C19 Identificacho com o0s objectivos e cultura
organizacionais

C32 Preparacdo dos alimentos, e confecgdo e decoragdo de pratos

C21 Responsabilidade

C23 Lideranca

C24 Autonomia

C25 Adaptagdo a novas situagdes
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