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RESUMO

Na atualidade, estamos perante um cendrio altamente
competitivo, que interfere diretamente com o mercado laboral, que

privilegia a reposta rapida as suas necessidades.

Esta investigacdo, pretendeu compreender se as Empresas de
Trabalho Temporario (ETT), poderiam ser uma parceria eficaz para as
Instituigdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS), no que respeita

aos seus processos de recrutamento de mao-de obra.

Para o efeito, desenvolveu-se um estudo de caso, com uma
amostra de oito Diretores/as Técnicos/as, que exercem funcdes em
Organizagdes do Setor Solidario. Para obter os dados, utilizou-se a
técnica da entrevista semiestruturada, por se utilizar a metodologia

qualitativa.

Conclui-se que as Instituigdes Particulares de Solidariedade
Social (IPSS), enfrentam bastantes dificuldades no recrutamento e
posterior retencdo de profissionais, devido a inimeros fatores, tais

como o salario ¢ as parcas condigdes laborais.

Como tal, as Empresas de Recrutamento, aprofundando o seu
conhecimento acerca das especificidades do setor social, poderdo ser
uma parceria interessante para o mesmo, apresentando inumeras
vantagens como a rapidez e reducdo dos encargos administrativos
associados a contratacdo de pessoal, que terdo a possibilidade de se
concretizar como cruciais no momento de maior necessidade de mao-
de-obra, apesar de esta consultoria ter um custo associado, que podera

se revelar pouco comportavel para o Instituicdes Solidarias.

A literatura, no que respeita as Empresas de Trabalho Temporario
(ETT), nos servigos que oferecem e, por conseguinte, como estas
poderiam se materializar no setor solidario, tem sido desenvolvida de
forma pouco consistente, denotando-se a existéncia de muitos poucos
estudos acerca da tematica, estando estes, voltados essencialmente para

o setor privado, existindo por esse motivo, pouca evidéncia conceptual

VI



e empirica, 0 que se constitui como uma limitagdo, para esta

investigacao.

Palavras-Chave: Trabalho Temporario, Recrutamento & Selecao,

Terceiro Setor.
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ABSTRACT

Notadas, we are facing a highly competitive scenario that
directly interferes with the labour market, which favours a quick

response to its needs.

This research aimed to understand whether Temporary Work
Companies (TWCs) could be an effective partnership for Private Social
Solidarity Institutions (IPSS) in terms of their labour recruitment

Processes.

To this end, a case study was carried out with a sample of eight
Technical Directors working in organisations in the Solidarity Sector.
The semi-structured interview technique was used to obtain the data, as

the methodology was qualitative.

It was concluded that Private Social Solidarity Institutions (IPSS)
face considerable difficulties in recruiting and retaining professionals,
due to a number of factors, such as salaries and poor working

conditions.

As such, Recruitment Companies, by deepening their
knowledge of the specificities of the social sector, could be an
interesting partnership for it, offering numerous advantages such as
speed and a reduction in the administrative costs associated with hiring
staff, which could be crucial at the moment of greatest need for labour,
although this consultancy has an associated cost, which could prove to

be unaffordable for the Solidarity Institutions.

The literature on Temporary Work Companies (TWAs), the
services they offer and, therefore, how they could materialise in the
solidarity sector, has not been developed in a consistent way. There are
very few studies on the subject, which are essentially focused on the
private sector, and for this reason there is little conceptual and empirical

evidence, which is a limitation for this research.

Keywords: Temporary Work, Recruitment & Selection, Third Sect
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INTRODUCAO

A sociedade contemporanea encontra-se imersa em um periodo de intensas
transformagdes, impulsionadas principalmente pela globalizagdo. Este fenémeno transcende
fronteiras geograficas, culturais e econoémicas, tendo um impacto profundo nas estruturas sociais

tradicionais.

O processo de globalizacao ¢ acompanhado por rapidas mudancas politicas, economicas
e sociais, que resultam numa reconfiguracdo dos sistemas organizacionais e, consequentemente,
nas necessidades do mercado de trabalho. As organizacdes, especialmente as do terceiro setor,
enfrentam desafios consideraveis devido a globalizagdo, que exige novas abordagens de gestdo e
adaptacdo as transformagdes rapidas. Em muitos casos, as Instituicdes Particulares de
Solidariedade Social (IPSS) enfrentam a pressao nao so6 pela eficiéncia operacional, mas também
pela necessidade de manter a qualidade e a relevancia dos seus servigos num cenario de escassez

de recursos financeiros e humanos.

Com o avango das novas tecnologias, a maior conectividade entre mercados e culturas e
o aumento da competitividade global, o panorama organizacional tornou-se mais dindmico e
complexo. As organizagdes que ndo se adaptam a este novo cenario correm o risco de perder
competitividade e, consequentemente, a sua capacidade de gerar impacto nas comunidades que

servem.

Embora as novas oportunidades criadas pela globalizagdo possam beneficiar varias
entidades, elas também aumentam a pressao para que as organizagoes se adaptem de forma rapida
e eficaz. Este contexto gera a necessidade de repensar a gestdo de recursos humanos,
especialmente em setores onde os recursos financeiros sdo limitados, como nas Instituicdes
Particulares de Solidariedade Social (IPSS), que frequentemente operam com orgamentos

reduzidos € com um nimero de recursos humanos aquém das suas necessidades.

As entidades solidarias representam uma parte essencial da sociedade, desempenhando
um papel crucial na reducao das desigualdades sociais e na promogao do bem-estar da populacao.
No entanto, as dificuldades enfrentadas por estas organizacdes no que respeita a gestdo de

recursos humanos sao uma realidade constante.

As InstituigOes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) encontram sérias dificuldades

em atrair, reter e formar profissionais qualificados, em grande parte devido a fatores como a baixa
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remuneracao oferecida, a precariedade laboral, os horarios de trabalho rotativos ¢ a falta
de uma estrutura interna especializada para implementar politicas de recursos humanos eficientes.
Em muitos casos, a auséncia de uma estratégia sistematica para a gestdo de recursos humanos
nestas organizagdes compromete a sua capacidade de responder eficazmente as necessidades
sociais e de garantir a qualidade dos servigos prestados. Neste contexto, surge a necessidade de
explorar alternativas inovadoras para a gestdo de recursos humanos nas organizagdes do terceiro

setor.

Uma das solugdes estratégicas que pode ser considerada ¢ a utilizacdo das Empresas de
Trabalho Temporario (ETT). Tradicionalmente vistas como uma solucdo temporaria para
organizacdes do setor privado, as Empresas de Trabalho Temporario (ETT) podem ser avaliadas
como uma possivel solugdo para os desafios enfrentados pelas Institui¢des Particulares de
Solidariedade Social (IPSS), especialmente no que se refere a escassez de mao-de-obra ¢ a

necessidade de um recrutamento rapido e eficaz.

As Empresas de Trabalho Temporario (ETT) oferecem uma solugdo que permite as
Instituigoes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) obter trabalhadores qualificados de forma
célere, sem a necessidade de investir em processos de recrutamento demorados e dispendiosos.
Esta parceria pode, assim, representar uma vantagem competitiva significativa para o setor ndo
lucrativo, especialmente em tempos de incerteza econdomica e com a necessidade de adaptacao

constante, devido ao surgimento de novas necessidades.

O objetivo principal desta investigagao ¢ avaliar a viabilidade das Empresas de Trabalho
Temporario (ETT) como solucao para suprir as necessidades de recrutamento nas Instituicdes
Particulares de Solidariedade Social. Esta dissertagdo visa também compreender as vantagens,
desvantagens e desafios que surgem ao integrar as Empresas de Trabalho temporario (ETT) no
processo de recrutamento das Institui¢des Particulares de Solidariedade Social (IPSS). Para tal,
foi desenvolvido um estudo de caso, com entrevistas a oito Diretores/as Técnicos/as de
Instituigoes Particulares de Solidariedade Social (IPSS), adotando-se uma metodologia qualitativa
com abordagem fenomenoldogica. A técnica de entrevista foi escolhida para permitir uma
compreensdo mais aprofundada das percegdes e experiéncias dos responsaveis pelas instituigdes,
bem como para identificar as principais variaveis relacionadas com o recrutamento de recursos

humanos.

Tendo em conta a literatura, as Organizagdes de Solidariedade Social constituem um pilar
fundamental do Sector da Economia Social, desenvolvendo a sua atividade com base numa forte

orientacdo humanista ¢ numa légica de proximidade junto das popula¢des vulneraveis. Neste
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enquadramento, o capital humano assume-se como o principal ativo estratégico destas entidades,
sendo determinante a existéncia de politicas e praticas de gestdo de recursos humanos
estruturadas, que assegurem o alinhamento entre os objetivos organizacionais e as necessidades
individuais dos colaboradores. A promog¢do de um clima organizacional favoravel, baseado no
compromisso, na motivagao ¢ no desenvolvimento pessoal e profissional, reveste-se, assim, de

particular relevancia para a sustentabilidade e eficacia da intervengao social (Parente, 2010).

Dada a elevada intensidade de trabalho humano caracteristica do sector, torna-se
imprescindivel fomentar o sentido de pertenca e a vinculagdo dos colaboradores as organizacdes.
Neste sentido, os processos de recrutamento e selecdo de recursos humanos adquirem uma
importancia estratégica, na medida em que viabilizam a atracdo e integragdo de profissionais cujo
perfil seja compativel com os valores, missao e visdo da entidade (Parente, 2010). As institui¢cdes
do sector podem recorrer, para esse efeito, a metodologias de recrutamento internas ou externas,
incluindo a contratagdo de servigos especializados de consultoria em recursos humanos, embora

tal recurso continue a ser residual e pouco explorado neste dominio (Barbosa, 2016).

A literatura evidencia, contudo, fragilidades estruturais ao nivel da gestdo de pessoas
neste tipo de organizagdes. O estudo conduzido por Marcos (2016), envolvendo vinte € uma
entidades sociais, identificou praticas de politicas de recursos humanos pouco alicergadas em
modelos técnico-cientificos, ainda que se reconheca um certo grau de profissionalizagdo.
Verificou-se, designadamente, a inexisténcia de planos sistematicos de formacdo continua,
programas de acolhimento e integracdo, bem como estratégias de desenvolvimento de carreira e
progressao profissional em grande parte das organizacdes analisadas (Lopes, Parente & Marcos,

2014).

Estudos anteriores, designadamente os realizados por Parente (2009; 2010) e mais
recentemente por Borges (2023), corroboram estas constatagdes, apontando para dificuldades
significativas na atracdo e retengdo de recursos humanos qualificados. Estas dificuldades
traduzem-se em taxas elevadas de rotatividade e em niveis de sobrecarga laboral persistente, com

impactos negativos ao nivel da qualidade dos servigos prestados e da motivagdo das equipas.

Entre os constrangimentos mais frequentemente identificados destaca-se a instabilidade
financeira que caracteriza muitas instituigdes, limitando a sua capacidade de oferecer condi¢des
contratuais e remuneratorias competitivas, bem como beneficios organizacionais que potenciem
a retengdo e satisfagdo dos colaboradores (Anheier, 2005, cit. in Marcos, 2016). Ainda assim, e
apesar das limitagdes identificadas, importa sublinhar o papel mobilizador da missdo destas

organizacdes, centrada na promog¢do do bem-estar social ¢ na defesa da dignidade humana, que
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continua a constituir um fator diferenciador na captacdo de profissionais comprometidos com

causas sociais (Lopes et al., 2014).

Nao menos relevante, esta pesquisa pretende explorar em detalhe as vantagens que as
Empresas de Trabalho Temporario (ETT) podem oferecer as Instituicdes Particulares de
Solidariedade Social, mas também as desvantagens que poderdo comprometer a sua
aplicabilidade, nomeadamente os pontos negativos da utilizagdo dos servigos de consultoria das

Empresas de Recrutamento.

Silva et al. (2020) e Cunha et al. (2012), acrescentam que na atualidade, a contratacdo de
servigos de recrutamento através de Empresas de Trabalho Temporario (ETT) tem vindo a
afirmar-se como uma estratégia de flexibilizacdo e racionalizagdo de recursos humanos,
permitindo as organizagdes responder com celeridade a variagdes imprevistas na sua atividade.
Esta abordagem oferece vantagens evidentes, como a redugdo de encargos fixos, a externalizagdo
de processos administrativos e a possibilidade de acesso rapido a mao-de-obra qualificada em

momentos criticos, como substituigdes temporarias ou aumentos sazonais da procura.

Contudo, esta solugdo ndo esta isenta de constrangimentos. O recurso sistematico a
vinculos precarios pode comprometer a coesdo interna das equipas, dificultar a integracdo
organizacional e limitar o desenvolvimento profissional dos trabalhadores temporarios,
frequentemente excluidos dos processos formativos e com reduzida participacdo nas dinamicas
institucionais (Oliveira, 2012; Cardoso, 2023). Acresce ainda que a rotatividade associada ao
trabalho temporario acarreta custos indiretos para as organizagdes, nomeadamente ao nivel da
formacgdo continua, do tempo de adaptacdo e do potencial impacto na qualidade dos servigos

prestados (Campos, 2020).

Tendo em conta o que foi referenciado, esta solugdo aplicada nas Instituigdes Particulares
de Solidariedade Social (IPSS), que apresentam constrangimentos financeiros permanentes € uma
forte dependéncia de recursos humanos, poderia se concretizar com bastante vantajosa. No
entanto, tendo em conta os autores elencados, para além do custo associado, esta solug¢do podera
intensificar a rotatividade, a descontinuidade dos servigos ¢ a desmotivacdo das equipas,

comprometendo a missdo social da institui¢do e a qualidade das respostas sociais que presta.

Centrando-nos na estrutura desta dissertacdo, refere-se que a mesma esta dividida em trés
capitulos fundamentais. O primeiro capitulo é dedicado a revisdo da literatura, onde sdo

apresentados os principais conceitos e teorias relacionados com o trabalho temporario, o
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recrutamento e selegdo, e a gestdo de recursos humanos no terceiro setor. Este capitulo explora a
conceptualizacdo das Empresas de Trabalho Temporario (ETT), o enquadramento legal associado
a estas empresas, as vantagens e desvantagens da sua utilizagdo, bem como as principais
dificuldades enfrentadas pelas Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) nos seus
processos de recrutamento. A revisdo da literatura também aborda o conceito de sof? skills e hard
skills, destacando as competéncias necessarias para o sucesso no setor solidario, além da

conceptualizacdo do terceiro setor e o enquadramento juridico associado.

O segundo capitulo descreve a metodologia utilizada na pesquisa, incluindo os objetivos,
a questdo de investigacdo e as hipoteses que guiaram o estudo. Este capitulo detalha ainda o
processo de recolha de dados e os instrumentos utilizados, justificando a escolha da abordagem
qualitativa e fenomenologica, bem como a técnica da entrevista. O terceiro capitulo é dedicado a
apresentacdo ¢ analise dos resultados obtidos a partir das entrevistas realizadas com os
Diretores/as Técnicos/as das Institui¢des Particulares de Solidariedade Social (IPSS), discutindo
as suas experiéncias e percegOes relativamente a viabilidade das Empresas de Trabalho
Temporario como consultoras do setor social. Por fim, serdo apresentadas as principais
conclusdes, com uma abordagem aos principais resultados alcangados com este estudo, seus

contributos, limitagdes e possiveis sugestoes para futuras investigagoes.

Com base na revisao da literatura e nas entrevistas realizadas, espera-se que esta pesquisa
contribua para uma melhor compreensao da viabilidade das Empresas de Trabalho Temporario
(ETT) nas Institui¢gdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS), identificando os fatores que

podem facilitar ou dificultar a implementagdo desta pratica.

Esta dissertacdo pretende ndo s6 avaliar a viabilidade das Empresas de Trabalho
Temporario (ETT) para as Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS), mas também
contribuir para o desenvolvimento do estudo de uma tematica pouco explorada. Ao explorar a
parceria entre as Instituigdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) e as Empresas de
Trabalho Temporario (ETT), esta pesquisa visa fornecer solugdes praticas que possam melhorar
a capacidade das organizac¢des do terceiro setor em atender as necessidades das comunidades,

promovendo um impacto social positivo e sustentavel.

Nos tempos contemporaneos, tal desiderato traduz-se num consideravel desafio para a
gestdo de recursos humanos nas Institui¢des Particulares de Solidariedade Social, que se veem
obrigadas a adaptar-se ativamente a estas transformacgdes, focando-se na melhoria continua das
estratégias adotadas, de forma a responderem as exigéncias atuais, num cenario onde predomina

a escassez de recursos, destacando-se a mao-de-obra. A necessidade de reter e atrair profissionais
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qualificados torna-se cada vez mais urgente, especialmente em areas onde a rotatividade ¢ elevada

e as condigdes de trabalho ndo sdo tdo atrativas quanto noutras esferas do mercado.

Deste modo, torna-se premente que as Institui¢des Particulares de Solidariedade Social
(IPSS) disponham de um departamento de recursos humanos ajustado as novas realidades do
contexto social e econdmico. Um departamento moderno, que priorize as necessidades especificas
do setor ou que procure no mercado uma parceria efetiva, permitindo, em conjunto, desenvolver
acdes que favorecam a motivacdo e, por conseguinte, a retencdo dos seus trabalhadores. As
pessoas sdo o motor do setor social, e a existéncia de estratégias de identificacdo e engajamento

de talentos permitira o alcance mais eficaz dos resultados concretos.

Como referido, é urgente aprofundar as vantagens que poderiam emergir da utilizacdo da
consultoria das Empresas de Trabalho Temporario (ETT) no terceiro setor, dado que estas

oferecem solugdes que priorizam a flexibilidade e a reteng@o do capital humano.

Dessa forma, a escolha do tema desta investigagcdo revela-se pertinente, devido as
dificuldades constantes que as Instituigdes Particulares de Solidariedade Social enfrentam nas
suas praticas de recrutamento, sendo necessario que encontrem estratégias de negocio atuais que
lhes permitam contratar profissionais qualificados e assegurar a sustentabilidade e eficiéncia

organizacional.

Contudo, como foi possivel apurar nos resultados alcangados, esta realidade ainda se
encontra distante, uma vez que, segundo os relatos dos/as Diretores/as Técnicos/as entrevistados,
existem caracteristicas essenciais que um recurso humano deve possuir para ter sucesso na sua
pratica, o que, para os/as entrevistados/as, as Empresas de Trabalho Temporario (ETT) ndo
conseguem identificar, dado a falta de alinhamento com os valores particulares do setor solidario.
Além disso, o custo associado dificulta a concretizagao desta parceria, especialmente devido aos
orgamentos limitados e controlados enfrentados pelas Instituicdes Particulares de Solidariedade

Social (IPSS).
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CAPITULO I - ENQUADRAMENTO TEORICO-CONCETUAL

Neste capitulo, sdo apresentados os fundamentos tedricos que sustentam a dissertacao de
mestrado, com foco nos conceitos de Trabalho Temporario, terceiro setor e recrutamento &
selecdo. Procura-se abordar o conceito de Trabalho Temporario e a sua evolugdo temporal e
legislativa, bem como as vantagens e desvantagens da utilizagdo da sua consultoria, € em que
consiste o processo de recrutamento & sele¢do, assim como as estratégias que deverdo ser

implementadas para que o mesmo seja efetivado com sucesso.

No que respeita ao terceiro setor, pretendeu-se apresentar uma abordagem integrada dos
principais marcos legislativos que ocorreram em Portugal, quais as respostas sociais existentes e
as dificuldades encontradas no processo de recrutamento de mao de obra pelas instituigdes do

setor solidario.

1.1. TRABALHO TEMPORARIO: CONCETUALIZACAO E EVOLUCAO

A sociedade e seus contextos sofrem constantes alteracdes, muito devido as aceleradas
mudangas que ocorrem, fruto do fenomeno da globalizagdo, que acarreta consigo persistentes
transformagdes no sistema econdmico e no setor da inovacao e tecnologia, que tem influéncia
direta no mercado de trabalho. (Domingos, 2017). Tendo em conta Ferreira (2014), o fendmeno
da globalizacao, permitiu um desenvolvimento acelerado de todos os setores sociais, perfazendo
com que as entidades com um papel ativo na estrutura, tenham de encontrar estratégias rapidas e
eficazes, para cumprirem com as suas metas e obterem resultados. Para tal, e em complemento,
para responder as constantes mudangas, as entidades privadas, ptblicas ou sem fins lucrativos,
tem de encontrar solugdes inovadoras e eficazes que correspondam aos desafios atuais e mutaveis

(Domingos, 2017).

Em seguimento, e estando o mercado de trabalho embrenhado de constantes e novas
necessidades, surgem as empresas de recrutamento & sele¢do, como um servigo de referéncia que
prestam consultoria especializada para encontrar os perfis mais adequados, para as necessidades
que imergem no contexto da organizacdo (Domingos, 2017). Nas ultimas décadas com a
flexibiliza¢do do mercado de trabalho, adensam-se fendmenos sociais, com a precariedade laboral
e o desemprego, realidades que alteram a relagdo entre empregador e empregado, onde se observa
uma maior utilizagdo de trabalhadores para tarefas de curta duragdo, em regime de part-time e por
subcontratagdo (Cardoso, 2020). Na atualidade e devido a precariedade laboral, muitos

trabalhadores renovam os seus vinculos de forma constante, realidade que acentua sentimentos
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de insatisfacdo e incerteza e por conseguinte, permitem a utilizacdo de baixos salarios e de

horéarios desajustados (Cardoso, 2020).

Ha décadas, as pessoas encaravam o seu emprego, como sendo parte integrante do seu
quotidiano e priorizavam a rotina ¢ a estabilidade. As empresas apresentavam setores e funcgdes
bem delineadas, e um trabalhador, normalmente especializava-se em determinada tarefa. Com o
surgimento das novas tecnologias e com as contantes mutagcdes econdémicas, o mercado laboral
transformou-se, ficando cada vez mais competitivo e exigente, impondo aos seus colaboradores,
flexibilidade, dinamismo, capacidade de adaptacdo e de realizar varias tarefas, sendo estes
estimulados constantemente a atingir objetivos e a desenvolverem novas competéncias, de forma

a tornarem-se profissionais desejados no mercado concorrencial e volivel (Oliveira, 2012).

Inobstante, as empresas de recrutamento & selecdo surgiram para estudar, atuar e tentar
encontras estratégias para responder de forma eficaz a estas dinamicas mudaveis que advém das
novas idiossincrasias das modernas instituigdes, que indiciam frequentemente a alteragdo das
formas de contratagdo, que exigem a atuagdo de especialistas e profissionais competentes, bem
como a utilizagdo de consultoria de empresas terceirizada, para obterem e formularem as melhores

estratégias de gestdo de recursos humanos (Oliveira, 2012).

O conceito de gestdo de recursos humanos, que segundo Sousa et al. (2015), apresentam-
se como todas as acdes estipuladas pelo departamento de recursos humanos, interno ou externo
da organizacao, para estipular os objetivos e alcangar os resultados propostos. Este departamento,
operacionaliza politicas que visam garantir o bem-estar global das pessoas e da organizagao,
alinhando sinergias, que promovam o espirito de cooperagdo, identidade e perspetivas de
progressdo profissional. Pina e Cunha et al. (2010), corroboram Sousa et al. (2015),
complementando que a gestdo de recursos humanos ¢ essencial para um funcionamento integral
de uma entidade, visto que apresenta estratégias, baseadas numa anélise holistica do ambiente
interno e externo, pretendendo compreender e desenvolver a cultura organizacional e a

cooperagdo interna entre todos os trabalhadores.

Com a emergéncia novas tipologias de desenvolvimento laboral, surgem também
necessidades associadas a captacdo e recrutamento do capital humano, de forma a colmatar as
ambigOes organizacionais, que priorizam a competitividade e adaptacdo, para fazer face a
concorréncia acirrada pelo fenomeno da globalizagdo e flexibilizagdo. Através desta realidade
surgem varias tipologias de empresas, destacando-se as empresas de recrutamento & selegdo, ou
vulgarmente conhecidas, como Empresas de Trabalho Temporario (ETT), que visam

essencialmente colmatar necessidades de mado de obra de duracdo limitada, recrutando
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trabalhadores temporarios, para tarefas sazonais € com contratos a termo (Antunes, 2007; Kovacs,

2005,2006; Vaz, 1997 cit. in Domingos, 2017).

O Trabalho Temporario assume-se assim, como uma relagdo entre trés ou mais sujeitos e
organizacdes (Cardoso, 2023). Roothans (2021), suplementa, mencionando que o Trabalho
Tempordrio se caracteriza como uma relagdo triangular onde existem trés vértices que se
complementam, a empresa que utiliza a consultoria, a empresa que presta consultoria ¢ o
trabalhador temporario (TT). Nesta relagdo, o vinculo do trabalhador ¢ com a empresa que presta
consultoria, ou se preferimos, podemos designar Empresa de Trabalho Temporario (ETT), que
através de preceitos legais claramente estabelecidos, coloca o seu colaborador a prestar servigos

na empresa utilizadora, em troca de pagamento por os servigos de consultoria prestados.

Manilal (2017), corrobora as ideias explicitadas, referindo que o Trabalho Temporario,
apresenta-se como a cedéncia de trabalhadores para utilizagdo de terceiros, existindo assim uma
relacdo triangular, onde se assume um vinculo formal, entre a entidade prestadora de servigos, o
colaborador e a empresa utilizadora. Segundo Rebelo (2003, p.101) “A par das formais — laboral
e de prestacdes de servigos — existe uma terceira relacdo, pois o trabalhador, na pratica, ndo se
encontra apenas vinculado a Empresa de Trabalho Temporario (ETT), que “contrata, remunera e
exerce poder disciplinar”, mas igualmente a empresa utilizadora, a qual “exerce sobre o

trabalhador os poderes de autoridade e direcao proprios da entidade empregadora”.

Desde a sua génese, que o Trabalho Temporario estd associado a uma forma de
contratacao flexivel, tendo surgido a primeira empresa, designada de Manpower, para esse efeito
na segunda década do século XX nos Estados Unidos (Cardoso, 2023). Centeno, et al (2001)
citados por Cardoso (2023), aprofundam, referenciando que o conceito de trabalhador temporario
(TT), remonta ao ano de 1948 e surgiu nos estados Unidos, onde um escritério de advogados
precisou de contratar funcionarios, para realizar trabalhos de curta duracdo, de forma a
corresponderam a execucao das tarefas administrativas de um processo legal. Com a primeira
guerra mundial, emerge uma escassez de mao de obra acentuada, sobretudo para trabalhar nas
fabricas, elementos-chave na economia da época. Nos anos 40, estas empresas tiveram o seu inicio
na Europa, para responder igualmente a falta de mdo de obra nas industrias, advinda da

desorganizagao social provocada pela segunda guerra mundial (Domingo, 2017).

Em Portugal as Empresas de Trabalho Temporario (ETT), surgiram no inicio da década
de 60, através de um de um franchising da Manpower. Tal como nos Estados Unidos e na Europa,
foi para sanar as necessidades de mdo de obra, escassa devido a guerra colonial (Vosco, 2008).

Com a entrada da década de 70, as Empresas de Trabalho Temporario (ETT) multiplicaram-se,
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contudo, s6 na década de 80, € que surgiu o primeiro decreto de lei para sua regulamentagdo,
Decreto de Lei n° 427/80 de 30 de setembro, com o Surgimento de uma Convencao Internacional
do Trabalho (OIT), com o objetivo de regulamentar a pratica das agéncias de recrutamento

(Observatodrio do Emprego e Formagao Profissional, 2000 cit. in Domingos, 2017).

Para complementar, ¢ de referenciar que nos finais da década de 70 e inicios da década
de 80 e com a crise econdmica e social que abalou os paises acidentalizados, a politica capitalista
restruturou-se, introduzindo no mercado de trabalho, a légica da competitividade e da
polivaléncia, realidade que perfez com que os trabalhadores tivessem que se adaptar as questoes
da nova modernidade e comegassem a procurar obter uma maior flexibilidade para aprender novas
fungdes e analisar o mercado de forma mais atenta e aberta, visto que inicia-se neste periodo, uma
escalada significativa no nimero de desempregados e excluidos do mercado de trabalho (Oliveira,

2009).

Em seguimento, no final da década de 80, ¢ fundada a Associa¢do Portuguesa de
Empresas de Trabalho Temporario (APETT), hoje designada de Associagdo Portuguesa das
Empresas do Sector Privado de Emprego (APESPE), por forma a regular a concorréncia de
mercado destas empresas e garantir os direitos legais dos trabalhadores temporarios (Observatorio
do Emprego ¢ Formagdo Profissional, 2000 cit. in Domingos, 2017). A Associa¢do Portuguesa
das Empresas do Sector Privado de Emprego (APESPE), tem como principal funcao, defender os

interesses das partes envolvidas nas dindmicas do mercado privado de emprego (APESPE, 2016).

Tendo em conta a Associagdo Portuguesa das Empresas do Sector Privado de Emprego
(2016), o trabalhador temporario (TT) foi regulado no ano de 1989, pelo decreto de lei n° 358/89
de 17 de outubro, legalizando e formalizando a contratagio em regime de trabalhadores
temporarios (TT), objetivando garantir o cumprimento dos direitos de prote¢do social destes
trabalhadores. Com o avangar dos anos foram surgindo, novas legislagdes, com o objetivo de
melhorar as competéncias das empresas de recrutamento e garantir melhores condi¢des aos
trabalhadores temporarios. Ja no século XXI, no ano de 2007, surge o provedor do trabalhador
temporario (TT), de forma a garantir, analisar e proceder ao tratamento das queixas relativas as
violagdes de direitos dos trabalhadores. Mais recentemente em 2015, surgiu a regulamentacdo do
Trabalho Temporario no Cddigo de Trabalho, estando explanadas as suas orientagdes, do artigo
172° a 192° (Domingos, 2017). Contudo, ainda na atualidade, mesmo com a crescente legislacdo
associada ao setor, ainda existe grande desconhecimento na sociedade civil, que ndo atribui

relevancia ao Trabalho Temporario, ndo lhe reconhecendo utilidade social (Domingos, 2017).
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Em seguimento, ¢ de referenciar que o Trabalho Temporario tem assumido grande
expressdo tanto em contexto nacional, como internacional, pois permite as organiza¢des uma
reducdo do custo de mao de obra, a diminui¢ao do trabalho burocratico, uma maior flexibilidade
e a satisfacdo rapidas de necessidades de curta duragdo, ou até de maior duracdo e posigdes de
maior responsabilidade (Oliveira, 2009). A APESPE (2016) concorda com Oliveira (2009),
referindo que a utilizagao de Trabalho Temporario, ¢ uma solu¢do muito pertinente em alturas em

que seja necessario substituir trabalhadores ausentes, aumentar os niveis de produtividade.

Segundo a Autoridade para as Condigdes do Trabalho (ACT) (2016), em Portugal
existiam duzentas e dezoito empresas em 2016 devidamente licenciadas, sendo que na zona de
Lisboa, eram onde se localizam o maior numero. Posto isto, importa ainda referenciar que os
trabalhadores temporarios, apresentam-se de extrema importancia para o movimento da
economia, visto que permitem as empresas obterem a mdo de obra que necessitam para
conseguirem encontrar as estratégias necessarias para fazer frente as suas solicitagdes e garantir
a qualidade dos seus produtos ou servigos (Oliveira, 2009). Tendo em conta dados do Instituto de
Emprego e Formagdo Profissional (IEFP) (2022), no ano de 2022, existiam duzentas e vinte sete
Empresas de Trabalho Temporario (ETT) licenciadas, sendo que em Lisboa e Vale do Tejo,
estavam constituidas cento e dezanove empresas, na regido Norte, setenta empresas, Algarve,

nove empresas Alentejo, treze empresas ¢ no Centro, dezasseis empresas.

De acordo com a Associagdo Portuguesa das Empresas do setor privado de Emprego e
Recursos Humanos (APESPERH) e o ISCTE — Instituto Universitario de Lisboa, produzem todos
os meses uma analise mensal do perfil das pessoas a trabalhar em regime de trabalhadores
temporarios, sendo que no que respeita a faixa etdria, apurou-se que na altura, 44, 2% desses
mesmos trabalhadores tinha menos de 30 anos, pouco maios de 28% situavam-se entre os 30 anos
e 0s 39 anos, 17, 7 % entre os 40 anos e os 49 anos e cerca 10% com 50 ou mais anos. No que
respeita ao género, percebe-se que existem mais trabalhadores temporarios do género masculino,
54 %, representando o sexo feminino, 46% (Eira, 2023). Dando continuidade, e centrando-nos
nas habilitagdes académicas, compreende-se que 63,1% possuiam o ensino basico completo,

30,1% o ensino secundario, 5,9% licenciatura e 0,6% mestrado ou mais (Eira,
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Grdfico 1 - Percentagem de TTS por Género Gridfico 2 — Idade
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Grdfico 3 - Habilitagées Literdrias dos TTS
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Oliveira (2009), concluiu que mais de metade do tecido empresarial em Portugal, utiliza
a consultoria de empresas de trabalho temporario (ETT), utilizando os seus servigos para
conseguir resposta a necessidades de mao de obra, técnica e ndo técnica. Nesta relagdo, a Empresa
de Trabalho Temporario (ETT) cede os servicos do seu colaborador, a entidade utilizadora,
recebendo uma contrapartida monetaria para compensar a acessoria prestada. A responsabilidade
com a gestdo de pessoal, onde se destaca o recrutamento, o cumprimento de obrigagdes legais e
sociais e o processamento de salarios, fica a carga da empresa prestadora de servicos, neste caso

a empresa de recrutamento & sele¢do (APESPE, 2016).

Nao menos importante, e importa referenciar que o final do contrato a termo, com a
duracdo maxima de dois anos, ndo se apresenta como o fim da oportunidade de o trabalhador
exercer fungdes na empresa na qual presta servigos, vito que, ndo raras as vezes, conseguem
integrar a empresa cliente na qual prestavam servigos, podendo melhorar as suas condi¢des, visto

que que aquando integrados numa empresa como trabalhadores temporarios, por norma, tem

26



acesso a menos oportunidades de formagdo, auferem uma retribuicdo menor e executam

normalmente tarefas menos complexas e, no oposto, mais rotineiras (Alves, 2017).

Aludindo a Allan (2002), citado por Alves (2017), compreende-se que na atualidade,
existem condi¢des que promovem a utilizagdo frequente dos servigos das Empresas de (ETT),
destacando-se a seu favor, caracteristicas positivas, como a competitividade dos mercados, a
legislacao dos paises europeus, que permite a formulagao de contratos de curta duragdo, de acordo
com as necessidades das organizacdes, a mudanca de mentalidades, que j4 “ndo postula um
emprego para a vida”, os avangos tecnologicos e o constante surgimento de pequenas e médias
empresas, que preferem contratar servigos externos para tratarem do departamento de pessoal e

recursos humanos.

Importa referir que para muitas pessoas, num cenario de incerteza e de pouca
previsibilidade quanto ao futuro, o Trabalho Temporario concretizasse como uma oportunidade
de muitas pessoas se integrarem e reintegrarem no mercado laboral, e apesar de se apresentar
como algo de previsibilidade instdvel e com duracdo reduzida, ndo significa que dessa
oportunidade, ndo surja um trabalho com uma durabilidade longa ou até permanente (Blanch &

Cantera, 2009).

Em suma, o Trabalho Temporario apresenta um percurso ainda muito recente. Surgiu
como resposta as alteragdes e econdmicas e sociais, que acarpetaram consigo grandes mudancas
na organizacdo do trabalho. Se antigamente, um trabalho era visto, como uma ocupacdo para a
vida, atualmente, e devido a flexibilizacdo dos mercados, os individuos, tem de estar disponiveis
para as constantes alteragcdes no panorama das organizagdes, tendo de priorizar o desenvolvimento
de caracteristicas como a polivaléncia e a proatividade, para ndo serem excluidos de um mercado

competitivo e exigente.

1.1.1. TRABALHO TEMPORARIO: ENQUADRAMENTO LEGAL

Em Portugal tem se vindo a assistir a um consecutivo aumento do ntmero de
trabalhadores temporarios, face ao numero de trabalhadores totais. Esta realidade, advém da
instabilidade que se vivencia na Unido Europeia e que provoca constantes alteragdes no mercado
laboral e por conseguinte, um maior nimero de pessoas em situagdo de desemprego. As Empresas
de Trabalho Temporario (ETT), concretizam-se muitas vezes como a inica resposta efetiva a estes
cidaddos, ajudando-os a encontrar uma posi¢do, num cenario de incerteza e instabilidade (Grilo,

2015).
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As Empresas de Trabalho Temporario (ETT), desempenham um papel crucial na
flexibilizacdo do mercado laboral, visto que, permitem as empresas e organizacgdes, a existéncia
de uma melhor adaptacdo dos seus recursos humanos, as suas necessidades de producdo, sejam
estas de natureza sazonal ou de maior duragao, garantindo por outro lado, também os direitos dos
trabalhadores, trabalhando para que estes vejam os seus direitos efetivados e desenvolvam as suas

funcdes, em condi¢des dignas (Grilo, 2015).

Posto isto, torna-se de todo importante apurar qual o ponto de situagdo em Portugal, no
que respeita a legislacdo referente a este setor. Como tal, apreende-se que a regulamentagdo das
Empresas de Trabalho Temporério (ETT) em Portugal apresentou-se tardia (Oliveira 2009).
Desde a primeira década do século XXI, com a Lei n® 19/2007 de 22 de maio (que revogou o
Decreto-Lei n® 358/89, de 17 de outubro, alterado pelas Leis n° 39/96, de 31 de agosto, 146/99,
de 1 de setembro, € 99/2003, de 27 de agosto), que se observou um aprofundamento da legislagdo
que permite a regulamentagdo e o licenciamento para o exercicio da atividade das Empresas de

Trabalho Temporario (ETT) (Lei n. °19/2007 de 22 de maio).

Emergiram ainda melhorias no que respeita as relagdes contratuais entre os trabalhadores
temporarios (TT), Empresas de Trabalho Temporario (ETT) e empresas utilizadoras, bem como
altera¢des no que concerne aos contratos de trabalho temporario (CT), aos contratos de utilizagdo
(CUTT) e no que referencia as condi¢des de trabalho (Oliveira, 2009). Em continuidade ¢ de

aludir que a Lei n.° 19/2007 de 22 de maio veio trazer alguns conceitos importantes:

- Empresa de Trabalho Temporario (ETT): “a pessoa singular ou coletiva cuja atividade consiste
na cedéncia temporaria a utilizadores da atividade de trabalhadores que admite e retribui (artigo

o s 2,
2°, alinea a)”’;

- Trabalhador Temporario (TT): “a pessoa que celebra com uma empresa de trabalho temporario
um determinado contrato de trabalho temporario ou um contrato de trabalho por tempo

indeterminado para cedéncia temporaria (artigo 2°, alinea b)”;

- Utilizador: “a pessoa singular ou coletiva que ocupa, sob a sua autoridade e diregdo,

trabalhadores cedidos por uma empresa de trabalho temporario (artigo 2°, alinea ¢)”

- Contrato de Trabalho Temporario (CT): “o contrato de trabalho a termo celebrado entre uma
empresa de trabalho temporario ¢ um trabalhador, pelo qual este se obriga a prestar
temporariamente a sua atividade a utilizadores, mantendo o vinculo juridico-laboral a empresa de

trabalho temporario que o remunera (artigo 2°, alinea d)”;
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- Contrato de Trabalho por Tempo Indeterminado para Cedéncia Temporaria: “o contrato de
trabalho por tempo indeterminado celebrado entre uma empresa de trabalho temporario e um
trabalhador, pelo qual este se obriga, mediante retribuicdo daquela, a prestar temporariamente a
sua atividade a utilizadores, mantendo o vinculo juridico-laboral a empresa de trabalho temporario

(artigo 2° alinea e)”;

- Contrato de Utiliza¢do de Trabalho Temporario (CUTT): “o contrato de prestacdo de servigo a
termo resolutivo celebrado entre um utilizador e uma empresa de trabalho temporario, pelo qual
esta se obriga, mediante retribui¢do, a ceder um ou mais trabalhadores temporarios (artigo 2°,

alinea f)”.

O artigo 4° e 8° da Lei n.° 19/2007 de 22 de maio, mencionam que o exercicio da atividade
de cedéncia de trabalhadores temporarios, deve ser pautada pelos seguintes valores: “idoneidade;
estrutura organizativa adequada; situagdo contributiva regularizada perante a administracdo
tributaria e a seguranca social; constituicio de caugdo nos termos do n°l do artigo 6°%

denominagdo da pessoa singular ou coletiva com a designagdo de trabalho temporario”.

Dando continuidade, a empresa de trabalho temporario tendo em conta os artigos 9° ¢ 10°

da Lei n.° 19/2007 de 22 de maio, tem como obrigacdes:

- Comunicar ao Instituto de Emprego e Formacdo profissional no prazo de 15 dias, qualquer
alteragdo da localizacdo ou sede dos estabelecimentos de exercicio de atividade, bem como
proceder junto da referida entidade, a identificacdo dos administradores, gerentes e membros de

direcdo, e sempre que ocorrer, comunicar a suspensao ou cessacao da atividade.

- Informar o Centro de Emprego até aos dias 15 de janeiro e 15 de julho acerca das seguintes
relagdes, o nimero de trabalhadores por nacionalidade, tendo em conta o seu, nome, sexo, idade
bem como a sua documentagao. Indicar ainda a duragdo do contrato, empresa em que trabalhou,

remuneracdo auferida e qual o codigo da atividade economica (CAE);

- Participar & Dire¢do-Geral dos Assuntos Consulares ¢ Comunidades Portuguesas, até aos dias
15 de janeiro e 15 de julho, a relagdo dos trabalhadores enviados para trabalhos no estrangeiro,
indicando o nome, idade, a sua documentagéo, inicio e dura¢do do contrato, a empresa em que

exerceu fungdes e a identificacdo da atividade econdémica (CAE);
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- Notificar a Autoridade para as Condigdes do Trabalho (ACT), com 5 dias de antecedéncia, a
identificacdo dos trabalhadores que irdo exercer funcdes no estrangeiro, qual a empresa, pais e
cidade do local de trabalho, bem como a data previsivel da deslocacdo, e qual a caucao associada

a um seguro, para cobrir despesas médicas, medicamentosas e hospitalares.

Por conseguinte, as empresas de recrutamento, e tendo em conta o artigo n. 13° dareferida
lei, devem celebrar contratos de utilizagdo (CUTTs) com a entidade utilizadora, contratos de
trabalho (CT), com o trabalhador e contratos de trabalho por tempo indeterminado por cedéncia
temporaria. Estes contratos, consignando o artigo n. 14°. devem ser efetivados de forma escrita,
em duplicado, sendo um exemplar entregue ao utilizador e ao trabalhador, sendo assinado por
ambas as partes. Os contratos de utilizac@o, tendo em conta o artigo n.° 18, podem ser realizados
para substitui¢cdes diretas ou indiretas, de trabalhador ausente; para preencher lugares vagos; para
cumprimento de atividades sazonais; acréscimo de atividade na empresa; execugdo de tarefa
ocasional ou servigo determinado, previamente delimitado ¢ com duragdo circunscrita, devido a
necessidades intermitentes de mao de obra, para a realizagdo de projetos com tempo limitado

partes (Lei n.° 19/2007 de 22 de maio).

Visto isto, importa ainda explanar, que um contrato de trabalho temporario (CT), s6 pode
ter a duracdo maxima de dois anos, € no caso de preenchimento de lugares vagos, nao pode
ultrapassar os seis meses e de acréscimo excecional da atividade da empresa, um ano (artigo 18°,

21°e n®3, Lei n.° 19/2007 de 22 de maio).

Tabela 1 - Principais Marcos Legislativos para a Regulamentagdo do Trabalho Tempordrio

Legislacao Descrigéo Referéncia

- Define os conceitos de
ETT, trabalhador temporério,

utilizador e contratos;

- Limita a duragao dos

- Apresenta os critérios de contratos temporarios;
Lein® 19/2007, de 22 de regulamentacdo as empresas
maio de trabalho temporario - Estipula as obrigagdes das
(ETT); empresas de trabalho

temporario (ETTs) perante as
autoridades do trabalho e

trabalhadores;
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Decreto-Lei n° 358/89, de 17
de outubro

Primeira legislacao
especifica para regulamentar
a atividade das empresas de

trabalho temporario (ETTs);

- Introducao de regras para
licenciamento e
funcionamento das empresas
de trabalho temporario

(ETTs);

- Definic¢ao inicial das
relacdes contratuais entre
empresas de trabalho
temporario (ETTs),

trabalhadores e utilizadores;

Lei n® 39/96, de 31 de agosto

Altera¢do ao Decreto-Lei n°

358/89;

- Atualizagdo e reforgo das
obrigacdes e condi¢des de
trabalho aplicaveis as
empresas de trabalho

temporario (ETTs);

Lein® 146/99, de 1 de

setembro

Nova modificacao ao

Decreto-Lei n°® 358/89;

- Melhores garantias aos

trabalhadores temporarios;

Lein® 99/2003, de 27 de

agosto

Revisdo geral do Codigo do
Trabalho;

- Consolidagdo das normas
sobre as condigdes
contratuais laborais

aplicaveis as empresas de

trabalho temporario (ETTs);

Fonte. Elaboragéo propria

Como foi possivel perceber, a evolugdo da legislagdo referente a regulamentagdo das

Empresas de Trabalho Temporario (ETT), concretizou-se tardia. Contudo, revelou-se crucial e

importante, porque permitiu organizar e garantir uma maior eficiéncia e requisitos de qualidade

nos servigos prestados por estas organizagdes € por conseguinte implementar melhores praticas

no respeita ao cumprimento dos requisitos legislativos e aos direitos dos trabalhadores.

Na contemporaneidade, as empresas de recrutamento, concretizam-se como um setor

importante no alivio do desemprego e em propiciar oportunidades a muitos cidaddos, que por

motivos varios, se viam excluidos do mercado laboral. Por esse motivo, é de fundamental
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importancia, a existéncia de normativos gerais que delimitem e padronizem a pratica destas

empresas.

1.1.2.  TRABALHO TEMPORARIO (ETT): VANTAGENS E DESVANTAGENS

Na atualidade, o recurso a utilizagdo de consultoria de empresas de recrutamento para
satisfacdo das necessidades de recrutamento por parte das empresas, apresenta-se como uma
estratégia de maximizagdo de recursos e tempo, que permitem as organiza¢des maximizar a sua
produtividade e competitividade (Hippel, Mangum, Greenberger, Heneman & Skoglind, 1997 cit.
in. Manilal, 2017). Em momentos em que as exigé€ncias sdo intensas e que as solicitacdes exigem
resposta rapida, a contratacdo de recursos humanos extras, podem traduzir-se numa necessidade
premente e inevitavel, para conseguir concretizar objetivos de curto e médio prazo, que se alteram
devido a uma expansao inesperada da atividade da organizacdo, ou devido a auséncias de curta
ou longa duragdo de colaboradores, devido a gozo de férias, licencas ou baixas médicas (Cunha

et al, 2012).

Nao menos importante, importa indicar, que na atualidade muitas empresas, tém setores
onde a grande maioria dos trabalhadores estd com um vinculo contratual com outra empresa, neste
caso Empresas de Trabalho Temporario (ETT), sendo esta realidade uma forma das organizacdes
pouparem tempo e recursos e rentabilizarem a sua eficacia em periodos de maior volume de
trabalho (Cunha et al, 2012). Dito isto, Célestin (2000) citado por Manilal (2017), afirma que o
Trabalho Temporario é uma forma recente de organizagdo do trabalho assalariado e que permite
responder a realidade do mercado laboral e as exigéncias de competitividade e eficiéncia, que a
logica da oferta e procura, adensa. Pelo que foi explanado, é passivel afirmar que a utilizagdo do

trabalho temporario, apresenta vantagens ¢ desvantagens.

Como vantagens e aludindo Oliveira (2012), destacasse o facto de um trabalhador
aprender diversas “artes”, o que lhe permite desenvolver inimeras competéncias, cruciais, pois
numa situagcdo de desemprego, podem contribuir para uma inser¢do mais acelerada em outra
ocupagdo. Tendo em conta, ainda a autora, e referindo relatos de trabalhadores, o Trabalho
Temporario, permite contactar com realidades laborais diversificadas, enriquecendo o percurso
profissional, vantagem a ndo descorar, pois podera concretizar-se numa mais-valia para integrar

um trabalho duradouro.

Com esta variabilidade de tarefas, também se torna necessario apostar em formacao, de
forma a promover ¢ a reciclar conhecimentos, o que permite a aquisi¢ao de novas e inovadoras

metodologias de execugdo de fun¢des. Em seguimento, as agéncias de recrutamento auxiliam os
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trabalhadores no seu desenvolvimento € o incentivam a estipular um plano de carreira, onde
estejam priorizados objetivos e ambicdes racionais, e onde estipulem metas de médio e longo
prazo, estimulando-os a encontrar estratégias de enriquecimento pessoal, académico e
profissional. Em complemento, € supramencionado ainda, que o Trabalho Temporario, apresenta-
se como mais flexivel e ajustado as necessidades individuais e de desenvolvimento dos
trabalhadores, pois permite uma maior gestao entre a vida profissional e familiar e também, uma
maior permissividade, para aqueles que pretendem investir no seu sucesso académico, existindo,
portanto, uma maior facilidade atualmente, em conciliar os estudos com os compromissos

profissionais (Oliveira, 2012).

Referenciando a Associagdo Portuguesa das Empresas do Sector Privado de Emprego
(2016), para os trabalhadores, existem algumas vantagens, que ndo encontrariam em um trabalho

de vinculo mais permanente. Destaca-se:

- A maior facilidade de desempenharem tarefas de acordo com as suas capacidades;

- A possibilidade de estimularem e desenvolverem diferenciadas competéncias e, por
conseguinte, enriquecerem o seu curriculum vitae, devido a ocuparem diferentes setores e

desempenharem inimeras fungoes;

- Ser garantido ao trabalhador o pagamento de igual saldrio, conforme a retribuicdo

entregada aos trabalhadores afetos a empresa utilizadora, por iguais fungdes;

- A existéncia de direito as horas de formagao estipuladas por lei, de forma a aprimorarem
conhecimentos e competéncias; terem profissionais capacitados para esclarecerem as suas

davidas e orientar e aconselhar no que respeita a carreira profissional;

- Os trabalhadores terem a oportunidade de encontrar um emprego mais bem localizado
geograficamente, tendo em conta a zona de residéncia, e que permita uma gestdo mais facilitada,
da vida familiar e profissional; terem a possibilidade de encontrar uma oportunidade diferenciada,

devido a um niimero mais elevado de empregadores, conhecerem o seu trabalho e apeténcia.

Dando continuidade, a utilizagdo de Trabalho Temporario, também apresenta beneficios
importantes para as organizagdes, visto que permite alavancar solugdes com vista a maximizar a
competitividade perante mercados concorrentes, permitindo uma acentuada redugo de custos,
devido as empresas de recrutamento apresentarem normalmente pregos competitivos; consegue

aceder a um volume elevado de trabalhadores, que por si so, se revelaria, bastante dificil;
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consegue flexibilizar o nimero de trabalhadores presentes nas suas instalagdes, aumentando o
numero de recursos humanos em épocas de maior necessidade, e diminuindo, sem encargos
adicionais, em épocas de rece¢do; partilha em conjunto com a empresa subcontratante, os riscos
associados ao processo de recrutamento, dos quais se destacam, sobretudo desisténcias em
periodo experimental, na qual se aloca recursos na integracdo e formacdo dos novos
colaboradores; menor tempo gasto em tarefas de recrutamento de pessoal, podendo esse tempo

ser utilizado para desenvolver e/ou melhor estratégias de negocio (Pina & Cunha et al., 2010).

Silva et al. (2020) corroboram com Pina e Cunha et al. (2010), indicando que em alturas
de transformacdes constantes e rapidas das necessidades, cada vez mais as empresas tem de
adaptar o seu nimero de trabalhadores, de acordo com o volume de trabalho existente, executando
as entidades de Trabalho Temporario um papel crucial, na gestdo das questdes burocraticas
associadas a estas flutuagdes, visto que ao prestarem consultoria, ficam com todas as questdes
burocraticas e tarefas administrativas associadas a si, procedendo a admissdo ¢ despedimento dos
trabalhadores sempre que solicitado, a elaboracao dos contratos, 4 execugao das tarefas de payroll,
a prestacao de formagdo e entrega de equipamentos de proteg¢do e individual e coletiva e ao

esclarecimento de duvidas.

Por outro lado, existe o reverso, ¢ muitos trabalhadores por estarem com um vinculo
temporario, ndo tem as mesmas oportunidades de acesso a formagao, que os trabalhadores da
empresa na qual prestam a sua atividade desfrutam. Esta constatacdo, acontece muitas vezes
devido ao vinculo de curta duragdo, que perfaz com que a empresa que os agrega, nao esteja
disponivel para gastar recursos. Outra realidade explanada, ¢ que os trabalhadores temporarios
estdo mais expostos a executar tarefas mais pesadas e prejudiciais para a sua saude, devido a
serem normalmente fungdes que ndo requerem conhecimentos prévios ou habilidades em
especifico, desenvolvendo a sua atividade, ndo raras as vezes em horarios rotativos e desregulado,
0 que acarreta prejuizos na gestdo da sua vida pessoal e por conseguinte profissional (Fudge &
MacCann, 2015). Gomes et al. (2008), partilha o explicitado, referenciando que os trabalhadores
temporarios estdo rodeados de incerteza face as fungdes que executam no seu dia a dia, e que tem
associados ao seu vinculo, uma menor possibilidade de desenvolvimento de carreira e de poder

de comunicagdo e de negociagdo com a entidade onde estdo a prestar a sua atividade.

Uma investigag¢do enunciada Leourneux (1998) citado por Barreiro (2021), conclui que
68% dos trabalhadores permanentes, expdem as suas duvidas e dificuldades aos seus superiores
hierarquicos. Quando, analisados os trabalhadores temporarios, apurou-se que essa percentagem,
descia consideravelmente, ficando apenas nos 46%, o demonstra que normalmente as

organizagdes, apresentam menos abertura & comunicac¢do para os segundos. Esta constatagdo,
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pode advir, devido as empresas colocarem os trabalhadores temporarios, para executarem tarefas
onde normalmente ndo sdo necessarias tantas competéncias técnicas e habilitagdes académicas
(Barreiro, 2021). Posto isto, € de aludir um estudo de Letourneux (1998) citado por Barreiro
(2021), refere que 68% dos trabalhadores permanentes discutem os problemas que surgem no
trabalho com o seu superior, enquanto apenas 46% dos trabalhadores temporarios o fazem, o que
prova um menor & vontade dos TT em relagdo ao ambiente organizacional, aos outros

trabalhadores e superiores hierarquicos

Importa ainda referenciar, que os trabalhadores temporarios, segundo estudos efetuados,
estdo mais expostos a problemas relacionados com a satide mental, muito devido a ansiedade que
vivenciam quotidianamente face ao futuro, pois o vinculo de trabalho incerto, ndo lhes permite
na maioria das vezes planear projetos de médio e longo prazo, ficando em varios momentos do
seu percurso no desemprego. Também o facto de desempenharem tarefas, onde a sua autonomia
¢ bastante reduzida e normalmente estdo na base da operagdo, (Lewchuk et al., (2003) cit. in
Cardoso, (2023), bem como auferirem remuneragdo menores, por trabalhos similares aos
trabalhadores internos, e terem menos regalias e um grau de sindicalizagdo reduzido, pode surgir

desmotivagdo e insatisfacdo profissional (Oliveira, 2012).

No que concerne as desvantagens para as organizagdes, pode-se apontar a falta de valores
de identidade, em como a falta de compromisso e fidelidade dos trabalhadores temporarios para
com a entidade beneficiaria, (Pfeffer, 1994 cit. in Cardoso, 2023), Gomes et, al., (2008),
postularam ainda, as dificuldades de comunicagao e de trabalhar em equipa entre os trabalhadores
permanentes e os trabalhadores temporarios, bem como a inexisténcia do sentimento de pertenca
e o risco da quebra de sigilo e transmissdo de informagdo sensivel por parte do trabalhador
temporario (TT), aquando integra outra empresa. Nao importante, toda esta dindmica, podera
aumentar os niveis de absentismo, rotatividade e prejudicar o rendimento dos trabalhadores
temporarios, o que tera influéncia direta na produtividade e por conseguinte na capitalizagdo

organizacional (Oliveira, 2012).

Nao menos importante, Lopes (2017), destaca que o custo associado aos servicos de
consultoria das Empresas de Trabalho Temporario (ETT), pode-se concretizar como um encargo
financeiro dificil de suportar e a longo prazo, pode comprometer a estabilidade financeira da
entidade utilizadora. Campos (2020), vai de encontro ao que foi defendido por Lopes (2017),
afirmando que os custos associados 4 intermedia¢do nos processos de recrutamento e posterior
gestdo contratual, podem-se tornar uma desvantagem a longo prazo, sobretudo devido a elevada

rotatividade dos trabalhadores, que perfaz com que a empresa utilizadora tenha mais encargos
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financeiros, sobretudo com a formagao, que se torna um processo constante, em organizagdes que

fazem o uso continuo destes servicos.

Dando continuidade, todas estas variaveis expostas no decorrer da analise, podem ser
contrariadas, com a introdugdo de politicas de integracao eficazes e estimulantes, que promovam
a integracdo e a equidade entre os trabalhadores internos e os trabalhadores temporarios
(Zimmerman et al.,2013). Chambel (2015), num estudo que enunciou, compreendeu que uma
gestdo estratégica de recursos humanos € essencial, para que os trabalhadores internos e
temporarios, desenvolvam sentimentos de pertenca ¢ de comprometimento com a entidade onde
executam a sua atividade laboral, bem como para diminuir os indices de stress laboral e burnout

profissional.

Posto isto, ¢ muito pertinente que a empresa utilizadora contrate os servigos de uma
empresa de recrutamento competente e reconhecida no mercado, pois a escolha incorreta podera
se traduzir numa desvantagem, que podera acarretar problemas de foro juridico, econdémico e

organizacional para a empresa utilizadora (Domingos, 2017).

Tabela 2 - Vantagens e Desvantagens do Trabalho Tempordrio

Vantagens Autor Desvantagens Autor

Flexibilizagao
do mercado de
trabalho, que

acarreta novas

ETT necessidades; Allan
(2002) Responsabilidades
Evolugdo citado por legais e
favoravel da Alves administrativas
legislacao de (2017) acrescidas; APESPE
regulamentagao; (2016)
APESPE Competitividade

Rentabilidade (2016) agressiva neste
obtida com os setor;

servicos de

consultoria;
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Diversidade nos

setores de
atuacio;
Melhor
integragao no
mercado de
trabalho; Menor salarios e
beneficios;
Polivaléncia;
Blanch & Menos acesso a Blanch &
Possibilidade de Cantera oportunidades de Cantera
integracdo na (2009) formagao; (2009)
entidade
utilizadora; Alves Sentimento de Alves
(2017) incerteza quanto (2017)
Flexibilidade de ao futuro;
conjugagdo de
vida
profissional e
pessoal;
Flexibilidade de
contratagdo de
mao de obra;
Redugdo de Oliveira Menor
custos (2009) comprometimento
operacionais; por parte do TT,
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APESPE com os valores da Rebelo
Agilidade no (2016) empresa; (2003)

ajuste de capital

humano as Limitac¢des no
necessidades de desenvolvimento
producao; de competéncias

do TT, o que pode
interferir
negativamente na

polivaléncia;

Custo associado

ao servigo Lopes
prestado, que a (2017)
longo prazo pode
afetar a
estabilidade
financeira da Campos
entidade (2020)
utilizadora

Fonte. Elaboragao Propria

Atualmente, as empresas de recrutamento afirmam-se como um setor essencial para
atenuar o desemprego e criar oportunidades para muitos cidaddos que, por diversos motivos, se
encontravam afastados do mercado de trabalho. Estas empresas desempenham um papel
estratégico na mediagdo entre a oferta € a procura, permitindo ndo s6 uma integra¢do mais rapida
de profissionais no mercado, mas também a alocagdo de talentos em areas com maior necessidade

(Alves, 2017)

Por este motivo, ¢ fundamental a existéncia de normas gerais que regulem e harmonizem
a atividade destas empresas, garantindo praticas equitativas, transparentes e que salvaguardem os
direitos dos trabalhadores. Adicionalmente, a implementagdo de mecanismos de supervisdo e
certificagcdo pode contribuir para fortalecer a confianca neste setor, refor¢cando a sua credibilidade
junto de empregadores e trabalhadores. Simultaneamente, o incentivo a boas praticas por parte
das empresas de recrutamento pode igualmente promover a igualdade de oportunidades e a

inclusdo social, combatendo as desigualdades no acesso ao mercado de trabalho (Alves, 2017).
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Em stmula, como qualquer outra tipologia de trabalho, o Trabalho Temporario apresenta
vantagens e desvantagens, tanto para o colaborador, como para a empresa utilizadora. Contudo, e
como foi possivel verificar nas ideias explanadas anteriormente, a adog¢do de praticas de gestdo
de recursos humanos inclusivas e integradoras que respeitem os principios da equidade, podem
atenuar bastantes os aspetos negativos da sua utilizagdo e fortificar os aspetos positivos, criando
estratégias de negocio e respostas adequadas 4s novas realidades laborais, permeadas de
ambiguidade e constantes alteragdes, que transformam o ambiente organizacional em um local de
aprendizagem continua e onde a partilha, a comunicag@o e aprendizagem continua imperam, e
onde os trabalhadores desempenham a sua atividade de forma gratificante ¢ desenvolvem

sentimentos de pertenca e de comprometimento.

1.1.3. RECRUTAMENTO & SELECAO

Num cendrio econdmico, politico e social extremamente volavel, sujeito a alteracdes
constantes, perfazem com que as organizacdes tenham de criar estratégias inovadoras que
postulem a adaptacao e a flexibilidade e busquem estabelecer os mecanismos necessarios para as
mesmas se tornarem competitivas e concorrenciais, num mercado capitalista, exigente e mutavel

(Sformi & Oliveira, 2014; Carvalho & Rua, 2017).

Tendo em conta a ideia explanada, na atualidade, o departamento de Gestdo de Recursos
Humanos numa empresa ¢ de extrema importancia para o seu desenvolvimento, todavia observa-
se que nem todas as entidades conseguem construir um que consiga responder de forma eficaz e
em tempo util, as suas necessidades. Em paralelo, surgem as Empresas de Trabalho Temporario
(ETT), como organizacdes especializadas e direcionadas para oferecer as melhores estratégias de
consultoria, quer no processo de recrutamento e selecdo de talentos, como também nas questdes

de dominio legal, gestdo administrativa e formagdo (Eira, 2023).

Assumindo assim um papel crucial para o desenvolvimento integral do capital humano
da empresa-cliente, as empresas de recrutamento elaboram mecanismos de recrutamento e selecio
adequados as especificidades das necessidades do seu cliente, visando oferecer o melhor
acompanhamento, ¢ um servigo de exceléncia, desde o inicio da solicitagdo da satisfagcdo da

necessidade, até a integracdo do candidato, na empresa utilizadora (Eira, 2023).

Uma das principais tarefas executadas nas Empresas de Trabalho Temporario (ETT) € o

recrutamento e selecao (R&S), que pode ser considerado o principal pilar das praticas de Recursos
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Humanos, e que engloba a relagdo entre o “work-life” e o desenvolvimento dos trabalhadores.
Guest (2017), citado por Eira (2023), menciona que as estratégias de Recursos Humanos, devem
ser estabelecidas de forma criteriosa e que devem priorizar o bem-estar dos trabalhadores, as

necessidades produtivas e as oportunidades de carreira.

O recrutamento e seleg@o, apresenta-se como uma das tarefas primordiais que as empresas
de recrutamento prestam em assessoria a empresa-cliente e visa selecionar os melhores perfis, de
acordo com o conteudo funcional, que a vaga disponivel exige, isto &, selecionar o candidato
ideal, de acordo com as competéncias técnicas e comportamentais descritas e exigidas (Silva,
2019). Esta tarefa de encontrar o profissional ajustado a necessidade, tendo em conta as exigéncias
e solicitagdes ¢ de fulcral importancia, pois atribuindo a pessoa certa, a posi¢ao profissional certa,
aumenta as possibilidades de melhor se alcangar os resultados estipulados e confere as empresas

vantagens e competitividade no mercado (Cunha, et al. 2012).

O processo de recrutamento & selecdo, apesar de interligados, sdo conceitos diferentes e
devem ser abordados de forma distinta, concretizam-se ambos, num processo completo. Um
engloba a atragdo dos candidatos, o outro, o de selecionar e escolher o candidato ideal para a vaga
(Cardoso, 2010), complementando-se, visto que uma selegdo bem-sucedida, s6 sera possivel se
existiram um conjunto de potenciais candidatos em numero suficiente a candidatarem-se
(Coimbra, 2019), existindo assim um reconhecimento da importancia de um processo de
recrutamento bem sucedido, visto que, este atribui competitividade organizacional, necessaria

para o desenvolvimento organizacional e para a selecao ocorrer de forma 6tima (Ployhart, 2016).

Em conjunto, podemos definir recrutamento e selecdo como todos os procedimentos
efetuados para encontrar o candidato ideal, perspetivando alinharem esfor¢os, para alcangarem o
desempenho maximo, visto que as pessoas selecionadas “possuem os conhecimentos, habilidades
e competéncias necessarias para que as atividades organizacionais possam ser realizadas” (Sformi
& Oliveira, 2014, p.7). O recrutamento e selecdo ¢ uma atividade inerente ao departamento de
recursos humanos e postula-se em estratégias de exploracdo e analise de mercado, isto é, inicia
uma procura de novos elementos para a organizacdo, que acrescentardo novos conhecimentos e

por conseguinte inova¢do (Coutinho, 2015).

No processo de recrutamento e selecdo, € necessario que o profissional de recursos
humanos, assuma uma postura isenta, de forma a conseguir diminuir possiveis subjetividades na
hora de analisar e comparar perfis (Coutinho, 2015). Devido a este procedimento ser tdo
complexo, muitas entidades, entregam os seus processos de recrutamento a empresas externas, as

Empresas de Recrutamento e Sele¢do, ou também conhecidas, como Empresas de Trabalho

40



Temporarios (ETT), que apresentam um conjunto de profissionais capacitados e experientes, que
poderdo analisar todos os fatores de forma holistica e proceder a execucao de um conjunto de
técnicas para encontrar o candidato ideal, de acordo com as especificidade da vaga e da empresa

(Louro, 2022).

Complementando, a execugdo de estratégias de recrutamento e selecdo bem-sucedidas
ajudara a empresa-cliente alcangar os resultados previamente delineados, visto que, a existéncia
de trabalhadores que se coadunam com os valores da empresa, aumenta a existéncia do
desenvolvimento de sentimentos de pertenca e de comprometimento, que aliados a um bom
dominio técnico, vao possibilitar o alcance dos objetivos e por conseguinte um desempenho de
exceléncia que em conjunto, sdo essenciais para o desenvolvimento do melhor servi¢o ou produto,

que se ira destacar, num mercado competitivo, especializado e exigente (Domingos, 2017).

Gomes et al. (2008) citado por Louro (2022), o processo de recrutamento e selegdo, nas
Empresas de Trabalho Temporario (ETT), desdobra-se em varias fases. A primeira fase,
corresponde ao contacto efetuado pela empresa cliente, a empresa de recrutamento, e apresenta
as suas necessidades, quais as fungdes e o perfil do candidato ideal. Numa segunda fase, a
Empresa de Trabalho Temporario (ETT), inicia o seu diagndstico, de forma a apurar qual a cultura
organizacional da empresa cliente, qual o seu mercado de atuagdo, bem como os seus valores ¢
missdo e posi¢do e cota de mercado, de forma a empreender um processo de recrutamento e
selecdo, alinhado com a realidade organizacional do cliente. Numa terceira fase, a empresa de
recrutamento recolhe todas as informacdes pertinentes e relevantes, referentes a vaga a
recrutamento e da inicio a busca pelo candidato ideal. Esta captacdo de candidatos, ocorre através
da divulgagdo da oferta em plataformas especializadas, onde constam informacao como o perfil,
as fungdes a serem executadas e outras mengdes, relacionadas com soft skills e hard skills (Louro,

2022).

Definindo-se o conceito de recrutamento, apreende-se que se traduz nas estratégias
utilizadas por uma organizacao para captar potenciais candidatos, para as vagas em aberto (Rego
et al., 2018). Por outras palavras, pode-se definir como o processo de captacdo de potenciais
interessados em determinada posi¢do e que acreditam ter as competéncias necessarias para
desenvolver as tarefas associadas a fungdo com éxito (Sformi & Oliveira, 2014). Almeida (2014,
p-128), refere que o processo de recrutamento envolve todos os mecanismos de “convocar,
habilitar e empregar um determinado grupo de pessoas para a execucdo de atividades especificas
anivel empresarial ou social, que visam atrair e captar candidatos capazes de ocupar cargos dentro

de uma organizacdo”.
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O recrutamento visa fornecer profissionais qualificados e adequados as necessidades das
empresas, de forma a construir-se ferramentas em que se priorize a eficacia e os objetivos
organizacionais. Este processo deve ser efetuado com o menor custo possivel e deve garantir que
todos os candidatos sdo analisados em equidade de oportunidade, e que os seus dados, sejam
tratados no principio da confidencialidade e de integridade (Guimaraes & Arieira, 2005; Ferreira
& Vargas, 2014). Em complemento, e fazendo referéncia a Rego et al., (2010); Cunha et al.,
(2006), apreende-se que todas as fases que constituem o processo de recrutamento & selecdo sao
de crucial importancia, ndo obstante, percebe-se que os autores destacam a importancia da
presenca de um especialista da area a recrutar nas etapas finais, de forma a avaliar a experiéncia
técnica, e se esta podera se coadunar com a realidade organizativa e as necessidades reais do posto
de trabalho. Consequentemente, torna-se necessario a existéncia de uma comunicagdo clara e
efetiva entre o departamento de recursos humanos e outras areas funcionais, de forma a ser

garantida a equidade, a transparéncia e uma avaliagdo criteriosa do processo.

Tabela 3 - Principais Vantagens da Enunciagdo de Estratégias de Recrutamento e Selegdo

Autores Vantagens
Guimaraes & Arieira (2005); Ferreira & Eficiéncia Organizacional,
Vargas (2014) Reducdo de custos;
Armstrong (2006), citado por Domingos Atrac8o de candidatos qualificados;
(2017) Retengdo de talentos;

Selecdo do candidato mais adequado;
Cunha et al. (2010) Melhor alinhamento entre as expetativas do

trabalhador e da organizagao;

Coimbra (2019) Maior adaptacdo as necessidades produtivas;

Competitividade;

Fonte. Elaboragdo Propria

Independentemente do que foi referido, a atragdo de candidatos, também so6 alcangara o

sucesso se as condicdes associadas a vaga forem favoraveis, melhor dizendo, se o salario, as
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condi¢des de trabalho, o horario e as oportunidades de formagao e de desenvolvimento de carreira
forem apeteciveis face a concorréncia, podendo neste caso a empresa de recrutamento, proceder
a sensibilizagdo e ao aconselhamento, bem como prestar consultoria a empresa cliente, para
melhorar e apresentar politicas de retengdo de pessoas, inovadoras e concorrenciais ( Armstrong,

2006 cit. in Domingos, 2017).

No que respeita a concegao de selecao e referenciando Cunha et al. (2010), apreende-se
que ¢ o método para escolher o candidato que mais se enquadra no perfil. Neste processo de
selecdo podem ser utilizadas varias técnicas, das quais de destacam sobretudo entrevistas
individuais e grupais, os testes psicotécnicos e de personalidade. Esta tarefa de selecionar a
pessoa, que depois de uma analise cuidada e criteriosa, parece a mais adequada para a vaga, tem
em conta critérios como as competéncias ¢ as aspiragdes pessoais do candidato, que numa
primeira instincia podem revelar quais contributos pretende dar com os seus conhecimentos e

competéncias (Domingos, 2017).

As necessidades de recrutamento e selecdo, emergem numa organizacdo por diversos
motivos, dois quais se destacam, a saida de um colaborador, sendo, portanto, necessario substitui-
lo; a criacdo de uma nova fun¢do no quadro organizacional; incremento das novas tecnologias;
alteragOes estratégicas de posi¢do de mercado ou de bens produzidos; reorganizagdo de setores

ou necessidade de reforcar a equipa (Coimbra, 2019.

Apesar de o processo de recrutamento e selecao ser crucial nas organizagdes, 0 mesmo
acarreta inimeros pontos que necessitam de ser melhorados. Louro (2022), em seu estudo, pode
perceber que o processo de recrutamento e selecdo, ndo se traduz rentavel e eficiente, muito
devido ao tempo que demora a se concluir. Outro autor em suas investigacdes, referiu que podem
dividir-se as variaveis que afetam o processo de recrutamento e selecdo em duas categorias, em
fatores internos e externos (Secard, 2016). Nos fatores internos, encontram-se os impedimentos
organizacionais, tais como a politica de recrutamento, a credibilidade e imagem da entidade. Nos
fatores externos, encontramos as questoes demograficas, as alteragdes constantes do mercado do
trabalho, o desemprego e a competitividade do mercado (Secard, 2016; Coimbra, 2019). Contudo,
estes pontos menos positivos, podem ser sanados com estratégias de gestdo de recursos humanos
efetivas e que priorizem a adequagdo dos objetivos, com a gestdo estratégica organizacional

(Louro, 2022).

Importa assim concluir, que ao realizar-se as estratégias de recrutamento e selegdo,
pretende-se encontrar a pessoa mais qualificada para determinado cargo numa organizagao,

objetivando-se rentabilizar e alinhar os objetivos organizacionais com as aspiragdes do candidato
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selecionado, de forma que esta simbiose possa traduzir-se em produtividade numa posicao
competitiva no mercado laboral. Nao menos importante, elencar estratégias de retengcdo de
talentos e promover a satisfacdo dos colaboradores, traduz-se em vantagem para as empresas,

porque os ja referidos colaboradores podem alavancar diretamente a imagem organizacional.

1.2. TERCEIRO SETOR: CONCEITOS E TIPOLOGIAS

Nos ultimos anos, o terceiro setor tem sido alvo de diferentes abordagens e discussdes,
devido a sua concecdo ndo ser unanime entre diversos autores que estudaram a tematica. Como
tal, ndo existe uma defini¢cdo univoca para o setor da economia social, sendo um tema de grande
complexidade para analisar-se, devendo ser abordado de forma abrangente e holistica

(Campos,2013).

A Lei de Bases da Economia Social (Lei n030/2013 de 8 maio), alude, que por economia
social entende-se o conjunto das atividades econdémico-sociais, livremente levadas a cabo pelas
entidades a ela pertencentes. As atividades desenvolvidas tém por finalidade prosseguir o
interesse geral da sociedade, quer diretamente quer através da prossecugao dos interesses dos seus
membros, utilizadores e beneficiarios, quando socialmente relevantes. Salvatore (2004),
referencia que o terceiro setor apresenta-se como um conjunto de atividades prestadas por
organizagdes da sociedade civil, criadas por cidaddos, para responder as necessidades
comunitarias. Outro autor complementa a ideia explicitada, referenciando que o setor da
economia social, concretiza-se como um conjunto de instituicdes diversas, que buscam a
satisfagdo de necessidades especificas, através da producdo de bens e a oferta de servigos
(Quintdo, 2004). Amado (2007, p. 52), menciona que o setor ndo lucrativo “(...) guia-se
primordialmente pelo principio de reciprocidade (...)”, ou seja, a ideia de que a cooperagdo ¢ a
entreajuda s3o formas validas de mobilizagdo e organizacdo de recursos monetarios ou nao

monetarios para a produgdo material de bens e servigos.

Em seguimento, verifica-se que na atualidade, o Estado tem de garantir o minimo de bem-
estar aos seus cidadaos, contudo esta realidade ¢ muito recente, ganhando contornos em Portugal,
com o declinio da ditadura, em meados da década de 70 do século XX. Contudo, e devido as
constantes crises do Estado Providéncia, fizeram com que as Instituicdes Particulares de
Solidariedade Social, tomassem para si, a responsabilidade de garantir um minimo de equidade e
resposta em situagdes de vulnerabilidade e exclusdo social. Como tal, a economia social
representa um marco de esperanga para aqueles que se encontram em uma situacdo de

desvantagem social. Isto €, tem a si associado a tarefa de responder as necessidades mais basicas
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de muitos seres humanos, que estio excluidos do mercado produtivo e por si s6, ndo conseguem,

se ressarcir (Gongalves, 2016).

Por outras palavras, e tendo em conta Vieira (2018), as Institui¢des da economia Social,
buscam através de estratégias concertadas e especializadas, dar resposta a determinado problema
social, utilizando diversos mecanismos ¢ ferramentas, adequadas a realidade que pretendem
introduzir melhoria. No panorama atual, em que as constantes alteragdes societarias provocam
inimeras desigualdades, que acarretam inumeras problematicas, o trabalho desenvolvido por
estas organizacdes, tem ganhado mais destaque na sociedade civil, sendo ainda, postuladas, como
as entidades promotoras de agdes, que permitem amenizar os desmandos provocados pelo

Capitalismo (Vieira, 2018).

Em Portugal a Economia Social, resultou de atos de cooperativismo, que tiveram o seu
apogeu na década de 80 do século passado, que visavam diminuir as desigualdades, através de
iniciativas organizadas pelos movimentos sociais ¢ organizagdes coletivas (Rodrigues, 2010).
Nao obstante, com a consagragdo da Republica Portuguesa, emerge o primeiro passo para a
regulamentacdo das institui¢des da economia social, sendo estipulados o setor publico, o setor

privado e o setor corporativo (Rodrigues, 2010).

Amaro (2016, p. 10), reforca a ideia explicitada por Rodrigues (2010), referenciando:

“Apos a Segunda Guerra Mundial, com a generalizagdo dos sistemas publicos de Bem
Estar Social (o chamado Estado Social), nos paises do Centro e do Norte da Europa
Ocidental, a Economia Social integrou-se nesse sistema, assumindo-se muitas vezes
como complementar do Estado-Providéncia e sendo reconhecida e apoiada
financeiramente como tal. Mais tarde, sobretudo a partir dos anos 80 do século XX,
com a predominancia das abordagens de influéncia anglo-saxdnicas, de inspiragdo
neoliberal, a expressdo Economia Social (de origem mais franc6fona) passou a ser

preterida, a favor de Terceiro Sector ou Organizac¢des “.

As Instituigdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS), como ja referenciado
promovem os designios da miss@o do terceiro setor, promovendo agdes e respostas que visam
minimizar situagdes de vulnerabilidade social, tendo autonomia perante o Estado (Aguiar, 2019),
existindo desde o final da década de 80, Protocolos de Cooperagao, que estipulam as regras de
financiamento por parte do Estado as Institui¢cdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS), e
o que definem a contratualizacao dos servigos a oferecer (Ministério do Emprego e da Seguranca

Social, 1992 citado por Aguiar, 2019). Estes instrumentos oferecem as normas enquadradoras do
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tipo de relagdo, entre o estado e as referidas instituigdes e explana todas as linhas orientadoras,
referentes as politicas e projetos sociais (Franco, 2015). A procura do lucro ndo ¢ barrada, contudo
tem de ser afeto em prol da realizacdo dos objetivos institucionais, ndo podendo ser distribuido

por acionistas ou administradores (Franco, 2015).

Existem diferentes formas juridicas e institucionais das Entidades da Economia Social:
as cooperativas; as associagdes mutualistas; as misericordias; as fundacgdes; as instituigdes
particulares de solidariedade social ndo abrangidas nas alineas anteriores; as associacdes com fins
altruisticos que atuem no ambito cultural, recreativo, do desporto e do desenvolvimento local; as
entidades abrangidas pelos subsectores comunitario e autogestionario, integrados nos termos da
Constitui¢ao no sector cooperativo e social e outras entidades dotadas de personalidade juridica,
que respeitem os principios orientadores da economia social ¢ constem da base de dados da

economia social (Lei n°30/2013 de 8 de maio).

As Associagoes Mutualistas definem-se como um sistema privado de protegao social que
visa o auxilio mituo dos seus membros. Os associados sdo parte ativa na definigdo da sua
autoprotecao social. Assente numa solidariedade responsavel, pois os membros juntam-se a outros
para amortizarem os riscos que afetam a estabilidade dos seus rendimentos, repartindo os custos
de forma equitativa e participando na organizagdo de regimes complementares e previdéncia. As
Cooperativas, nascem da associagdo autonoma de pessoas unidas voluntariamente para
prosseguirem as suas necessidades e aspiragdes comuns (econdmicas, sociais e culturais), através
de uma empresa comum, democraticamente controlada. As Associagdes, segundo o Guia para o
Associativismo sao entidades compostas por individuos e/ou outras entidades coletivas e/ou
singulares, sem finalidades lucrativas, agrupadas em torno de objetivos e necessidades comuns.
As Fundagoes, apresentam-se como uma organizacao destinada a prosseguir um fim duradouro,

ao qual esteja afeto um patrimonio (Lei n°30/2013 de 8 de maio).

Importa distinguir as Fundagdes publicas (ato administrativo, via legislativa) das
Fundagdes privadas que advém da iniciativa privada, ato formal de escritura publica, para
reconhecimento do Estado. As Misericordias, que sdo constituidas na ordem juridica canénica e
tem como objetivo a satisfacdo de caréncias sociais e de praticar atos de culto catdlico, de
harmonia com o seu espirito tradicional, informado pelos principios de doutrina e moral cristas.
Por fim, as Institui¢des Particulares de Solidariedade Social, sdo constituidas sem finalidade
lucrativa, por iniciativa de particulares, desde que nao sejam administradas pelo Estado ou por
um corpo autarquico e tem como objetivo: dar expressdo organizada ao dever moral de

solidariedade e de justica entre os individuos (Lei n°30/2013 de 8 de maio).
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Na atualidade, existe uma necessidade crescente, de existir uma complementaridade por
parte da sociedade civil em relagdo ao Estado, para fazer-se frente aos problemas sociais,
implementando o segundo um conjunto de beneficios fiscais e medidas de incentivo, para
fomentar a formagao de entidades para esse fim. Como tal, o apoio fiscal do Estado as instituigdes
de solidariedade social, apresenta- se como um preceito do moderno Estado Providéncia, que
assume atribuigdes na area social que constam da Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP),
tal como constam os direitos e deveres sociais, de educagdo e cultura, os direitos a saude, a
seguranca social, a habita¢do, prote¢do da familia, protecao dos deficientes e idosos, entre outros.
Cabe ao Estado prosseguir estas finalidades, no entanto, a Constitui¢do reconhece também o
direito as instituicdes de fins de solidariedade social ndo lucrativas a exercer, em substituicao ou
em termos complementares aos do Estado, os objetivos de utilidade publica, que regulam as
garantias dos direitos e deveres sociais, culturais e de educagio, devendo, portanto, o regime fiscal
das instituicdes da economia social ser idéntico ao do Estado, referindo a CRP que estas
instituicdes devem ser alvo de discriminagdo positiva, quando comparadas com institui¢cdes

privadas com fins lucrativos (Carvalho, 2015).

Estas institui¢des também devem ser privilegiadas, por razdes de eficacia ou eficiéncia
organizativa, visto que sdo descentralizadas e existem uma maior proximidade e identificagcdo das
necessidades e preferéncias dos utentes, o que contribui para um aumento do bem-estar. Por
razdes de coesdo e estabilidade social, tendo em conta que o incentivo publico a iniciativa e
organizacao associativa tem como objetivos, a solidariedade, e permite a potenciacao de sinergias
do voluntariado e do comportamento altruista dos cidaddos, funcionando paralelamente como

verdadeiros estabilizadores sociais (Alves, 2019).

Em Portugal, as Instituigdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS), respondem de
forma a efetiva a um conjunto de necessidades provenientes dos mais variados setores, oferecendo
respostas ao nivel do envelhecimento, deficiéncia, toxicodependéncia, sem-abrigo, familia,
infincia e juventude, entre outras, reconhecendo-se a este setor, valores de desempenho, a

inclusdo, paz social ¢ a defesa dos direitos humanos (Franco et al., 2005).

O Relatorio de Atividades 2021 da CASES — Cooperativa Anténio Sérgio para a
Economia Social (2022), sublinha a importancia da economia social em Portugal e o seu impacto
no emprego. Em particular, destaca o papel das cooperativas e outras entidades sem fins lucrativos
na criag@o de postos de trabalho, especialmente durante a pandemia, quando estas organizagdes
desempenharam um papel crucial na manutencdo de empregos e na promog¢do de praticas
inclusivas. Especificamente, as cem maiores Organizagdes do setor solidario, criaram mais de

sete mil e oitocentos postos de trabalho em 2021, com 46,4% dessas vagas ocupadas por mulheres.

47



Gridfico 4 - Percentagem de Admissées por Género

Percentagem de admissdes entre género
em 2021 nas 100 maiores Institucoes do
Setor Solidario

= Homens
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Fonte. Elaboragdo Propria

Nao menos relevante, importa ainda salientar que as Instituigdes Particulares de
Solidariedade Social (IPSS) contribuiram de forma significativa para a prossecugdo dos Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), nomeadamente do ODS 8 — Trabalho Digno e
Crescimento Econdmico, e do ODS 5 — Igualdade de Género. Este contributo reforca a

importancia socioecondmica deste setor no contexto nacional (CASES, 2022).

Em Portugal, no ano de 2021, as entidades da economia social representavam cerca de
5% do total da populacdo ativa empregada. Este indicador evidencia a crescente relevancia do
setor, que se destaca pela forte presenca nas areas da saude, da educacdo, do envelhecimento,
entre outras. A economia social tem vindo a afirmar-se como um pilar essencial, ndo apenas na
geracdo de emprego, mas também pelo impacto positivo que exerce na coesao social, na inclusao

e no desenvolvimento sustentavel (CASES, 2022).
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Grdfico 5 - Panorama Laboral do Ano 2021
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Fonte. Elaboragéo Propria

Em resenha, pode-se afirmar que a atuagdo das Instituigdes da Economia Solidaria, sdo
essenciais e imprescindiveis, visto que desenvolvem a sua pratica, assente em valores, como a
proximidade ao cidaddo, a equidade e a partilha. Desempenham ainda um papel ativo no que
concerne a sua participacdo para enunciacdo de politicas publicas que melhor respondam as
singularidades de cada realidade, devido a promoverem a dissemina¢do do conhecimento acerca
das comunidades onde atuam, tendo ainda um papel ativo no que respeita a criagdo de postos de

trabalho e movimentagdo do mercado de trabalho.

1.2.1. TERCEIRO SETOR: ENQUADRAMENTO LEGAL

Por todo o mundo, o terceiro setor esta intrinsecamente ligado a historia da economia
social e economica. Tendo em conta o que foi anteriormente referido, a economia social constitui
parte integrante do modelo social europeu, assumindo um papel de destaque na formulagao de
politicas europeias em dominios relevantes como o emprego, a coesao social, o desenvolvimento
local e 0 empreendedorismo. Importa igualmente salientar que a economia social tem um caracter
macro, sendo tema recorrente nas agendas nacionais e europeias. Todavia, a sua importancia
revela-se especialmente expressiva ao nivel local, onde contribui ativamente para o
desenvolvimento e para a diminuigdo das desigualdades (Vieira, 2015). Assim, torna-se

necessario continuar a aperfeigoar o enquadramento juridico deste setor.

De acordo com Campos (2013), em Portugal, ndo existe ainda um enquadramento juridico

especifico para o setor solidario. Esta realidade podera justificar-se pela forte tradigdo associativa
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existente. Tal facto assume particular relevancia, pois, como afirma Franco (2005, p. 20), “a
liberdade de associacdo € uma caracteristica de extrema importancia, pois € precisamente gracas
a ela que existem em Portugal variadissimas associagdes, sob a forma de organizagdes sem fins
lucrativos”. Caeiro (2008), citado por Campos (2013), refere que podem ser consideradas
institui¢cdes de solidariedade social: as Associagdes de Voluntarios de Acao Social; as Associacdes
de Socorros Mutuos; as Fundagdes; as Irmandades da Misericordia; as Cooperativas de

Solidariedade Social; e as Casas do Povo.

Como ja foi mencionado, as Institui¢des Particulares de Solidariedade Social (IPSS) sdo
entidades privadas, sem fins lucrativos, criadas por iniciativa de particulares. Tém como objetivo
a prestagdo de cuidados e servigos sociais, com base nos valores da solidariedade e da justica
social, funcionando de forma autébnoma face ao Estado ou as autarquias (Artigo 1.° do Decreto-
Lei n.° 172-A/2014). Estas instituicdes sdo reconhecidas como pessoas coletivas de utilidade
publica, o que lhes confere um estatuto juridico especifico, aumentando as exigéncias no que
respeita a gestdo, a transparéncia e a fiscalizacao (Artigo 1.° do Decreto-Lei n.° 172-A/2014). Nos
termos do artigo 82.° da Constitui¢do da Republica Portuguesa (CRP) (1976), as IPSS integram o
setor cooperativo e social, atuando nos dominios onde o setor publico ¢ o setor privado ndo
alcangam. Ou seja, o setor social visa colmatar as lacunas deixadas por esses setores, promovendo
os valores da solidariedade e da justica social. Franco et al. (2005) salientam ainda orientacdes

quanto a regulacao e fiscalizagdo:

- As IPSS estdo obrigadas a apresentacao de relatorios anuais ao Governo e sujeitas a auditorias
do Tribunal de Contas, com o objetivo de justificar a aplicagdo dos subsidios e fundos publicos

recebidos;

- Devem possuir um Conselho de Administracao (ou Assembleia Geral) e um Conselho Fiscal,

garantindo a transparéncia e a boa gestao financeira.

As instituigdes do setor solidario encontram-se organizadas em unides distritais que tém
por missdo defender os interesses das IPSS junto dos poderes publicos. Estas unides integram a
Confederacdo Nacional das Instituigdes Particulares de Solidariedade Social, que as representa a
nivel nacional (Franco et al., 2005). E igualmente relevante referir que o enquadramento legal das
IPSS reflete a sua missdo de responder, de forma estruturada e regulamentada, aos problemas
sociais. A evolucdo da legislagdo relativa a estas instituicdes evidencia a sua adaptagdo ao

contexto social e as necessidades emergentes das comunidades (Campos, 2013).
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Segundo Franco et al. (2005), um marco historico importante foi o reconhecimento do
primeiro estatuto das IPSS em 1979. Este estatuto introduziu a definicao legal destas organizacdes
sem fins lucrativos, permitindo que fossem formalmente reconhecidas como entidades
promotoras da solidariedade e justi¢a social. Uma nova revisao ocorreu em 1983, alargando-se as
areas de intervengdo das IPSS aos dominios da saude, educacdo, formacdo profissional e

habitacdo, conforme as necessidades entdo identificadas.

Mais recentemente, verificaram-se novos desenvolvimentos legais, destacando-se o
reconhecimento do papel das organizagdes do setor solidario no combate as problematicas sociais,
na melhoria da regulacdo do uso dos fundos publicos e no apoio governamental as IPSS,

especialmente em contextos de crise econdémica (Franco et al., 2005).

Dando continuidade, e com base na Resolugao do Parlamento Europeu [2008/2250(INI)],
de 19 de fevereiro de 2009, a economia social privilegia a rentabilidade e a solidariedade como
elementos-chave para a criacdo de emprego ¢ o reforco da coesdo social, econdmica e regional.
Esta visa igualmente promover a participacdo ativa na cidadania de todos os cidaddos,
contribuindo para a construgdo continua do capital social, valorizando a democracia ¢ as pessoas,
apoiando o desenvolvimento sustentavel e fomentando a inovagao social, ambiental e tecnologica.
Assim, a economia social constitui um instrumento fundamental da politica europeia. A este
respeito, a Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 55/2010, que cria o Conselho Nacional para
a Economia Social, reconhece que o reforco do setor social ¢ uma ferramenta indissociavel do

desenvolvimento econdémico e social de Portugal.

Tabela 4 - Regulamentagdo Legislativa do Setor Solidario

Legislacao Descricao Referéncia

- Regula as Instituigoes

Decreto-Lei n® 172-A/2014 | Particulares de Solidariedade

Social (IPSS) e define o seu | - Artigo 1° do Decreto-Lei n°
estatuto juridico; 172-A/2014;

- Define as Instituicdes
Constitui¢do da Republica | Particulares de Solidariedade | - Artigo 82° da CRP (1976);
Portuguesa (CRP) Social (IPSS) como parte do

setor cooperativo e social;

- Destaca a importancia da

economia social para a

criacdo de emprego, coesao
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Resolu¢do do Parlamento social e desenvolvimento - Resolucdo de 19 de
Europeu 2008/2250(INI) sustentavel na Unido fevereiro de 2009;

Europeia;

- Refere o refor¢o do setor
Resolu¢ao do Conselho de social como ferramenta - Resolucao do Conselho de
Ministros n.° 55/2010 essencial para o Ministros n.° 55/2010;
desenvolvimento econémico

e social de Portugal;

Fonte. Elaboragdo propria

Apesar dos estatutos juridicos relacionados com o terceiro setor terem evoluido bastante
ao longo das décadas, observa-se que os mesmos ainda sdo bastante imprecisos € nao permitem
definir claramente as formas juridicas e de gestdo global. Apesar disso, observam-se
incongruéncias no que respeita a estrutura organizacional e a sua dependéncia relativa ao Estado,

o que prejudica bastante a sua atuagdo em altura de cortes orgamentais (Ricardo, 2007).

Tendo em conta o que foi consignado no paragrafo anterior, importa entdo concluir que a
aposta na melhoria da legislacdo referente ao terceiro setor e aos estatutos das Instituicdes
Particulares de Solidariedade Social (IPSS) aumentard os beneficios, visto que ¢ previsivel o
surgimento de uma maior eficiéncia nas metodologias de gestdo, uma melhoria efetiva na
qualidade dos servigos prestados, apologia a sustentabilidade financeira e uma melhoria da pratica
e da intervengdo institucional, de forma a adequar-se de forma mais veridica a realidade social

em que pretende intervir.

A procura pela melhoria continua da legislacdo afigura-se essencial para que estas
Instituigdes continuem a desenvolver o seu trabalho com base na responsabilidade social,
eficiéncia e dignidade humana.

1.2.2. TERCEIRO SETOR: DIFICULADADES NO RECRUTAMENTO

Para as Organizagdes de Solidariedade Social, as pessoas sdo o seu elemento mais
importante, sendo por isso essencial a existéncia de politicas de gestdo de recursos humanos, que
promovam a conciliacdo dos interesses organizacionais e individuais e garantam a existéncia de
um bom desempenho organizacional e o desenvolvimento pessoal e profissional. As Entidades
do Setor Solidario dependem quase na totalidade da forca humana para desempenhar as suas
atividades, sendo por isso imprescindivel desenvolver o espirito de pertenca e de compromisso

para com a Organizacao (Parente, 2010).
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Os processos de recrutamento e selecdo sdo fundamentais para a sobrevivéncia das
organizagdes, pois permitem encontrar a forca de trabalho necessaria para dar prosseguimento
aos objetivos de intervencdo, sendo, portanto, crucial enunciar estratégias que visem selecionar
os melhores colaboradores, que estejam alinhados com a visdo e a missdo da Entidade (Parente,
2010). Escrito isto, para satisfazer as suas necessidades de mao-de-obra, as Instituigdes da
Economia Social podem recorrer a metodologias de recrutamento internas ou externas,
enunciadas por empresas de consultoria, apesar de ser ainda uma realidade muito pouco explorada

(Barbosa, 2016).

Lopes, Parente ¢ Marcos (2014) referem que os desenvolvimentos de atividades de
assisténcia social, por parte das Instituicdes da Economia Social, dependem muito dos
financiamentos procedidos pelo Estado, o que, apesar de ser bastante necessario para a existéncia
de sustentabilidade nas Institui¢des Particulares de Solidariedade Social, limita a sua autonomia,
que teoricamente € garantida através dos protocolos elaborados, onde constam orientacdes
relativamente a estratégias de gestdo, destacando-se, por exemplo, o numero de funciondrios

minimo e maximo necessarios para cada funcao, as retribuicdes e a formagao exigida.

Outra realidade que ainda ocorre nas Entidades Sociais modernas ¢ nao ser obrigatéria a
existéncia de um departamento de recursos humanos, ou de pelo menos um profissional com
formag@o especifica na area, para conduzir e orientar todas as tarefas de recrutamento e selegdo e
demais tarefas associadas (Akingbola, 2013 cit. in Fernandes, 2019). Num estudo efetuado por
Parente (2010), em oitenta e nove Organizagcdes de Solidariedade Social, permitiu a autora
compreender que, na grande maioria destas Institui¢des, a gestdo de recursos humanos apresenta
caracteristicas particulares. Normalmente, as fungdes que seriam associadas a um profissional de
recursos humanos sdo assumidas pela dire¢do ou por um técnico superior de uma area totalmente
distinta e que as praticas de gestdo associadas as politicas de retencdo de colaboradores vao
diminuindo a sua incidéncia, na medida em que se vai descendo na piramide hierarquica (Lopes,

Parente & Marcos, 2014).

O autor Marcos também enunciou um estudo em 2016, em 21 Instituigdes, podendo
apurar que existe uma gestdo de recursos humanos muito imediatista e pouco técnica, apesar de
profissional, ndo sendo possivel observar, nas politicas de recursos humanos, planos de formagao
bem desenvolvidos, planos de integracdo e de desenvolvimento profissional e de progressdo de
carreiras em quase metade das Organizagoes (Lopes, Parente & Marcos, 2014). Enunciando
novamente a autora Parente, e os seus estudos realizados no ano de 2009 ¢ 2010, ¢ Borges (2023),
¢ passivel de afirmar as dificuldades existentes nas Organizagoes de Solidariedade Social em

atrair recursos humanos e em reté-los, existindo por esses motivos uma elevada rotatividade de
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pessoal e, ndo menos importante, com a constante falta de pessoal, a existéncia quase permanente

de sobrecarga de tarefas.

Um dos motivos para as Instituigdes Sociais terem dificuldade em estabelecer politicas
de recursos humanos concertadas e efetivas advém da sua instabilidade financeira, o que acarreta
a existéncia de salarios baixos e, por conseguinte, a de beneficios pouco atrativos, cruciais para a
motivagdo dos colaboradores (Anheier, 2005 cit. in Marcos, 2016). Contudo, Lopes et al. (2014)
referem que a missdo de promover intervengcdes que melhoram o bem-estar do proximo e a

inclusdo social € um dos pontos a favor, no que respeita a atragdo de pessoas para trabalhar.

Dados estatisticos apontam que os salarios praticados no terceiro setor, quando
comparados com outros setores, sdo consideravelmente mais baixos, realidade que estd
intrinsecamente ligada as dificuldades sentidas pelo setor no que respeita a satisfacdo das suas
necessidades de recursos humanos (Lopes et al., 2014). No que respeita a precariedade laboral,
esta € maior no setor soliddrio, quando comparado com o setor privado e com o setor publico,
visto que normalmente os saldrios sdo mais baixos e os beneficios existentes, muito menores

(Parente, 2009).

Borges (2023), na sua investigacdo, pode perceber que a instabilidade financeira
vivenciada por muitas Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) acarreta
descontentamento e preocupacao aos seus colaboradores e dificulta a atracdo e retengdo de novos
recursos humanos. Isto porque, muitos dos colaboradores ja vivenciam situacdes de
vulnerabilidade e precariedade economica, muito devido aos baixos salarios praticados no setor
social. Esta situagdo de incerteza e instabilidade, quando surge, pode acentuar a saida dos

colaboradores e ser um fator de aumento da desmotivagao e insatisfacao.

A destacar que, normalmente, as tarefas executadas nestas Organizagdes sdo de grande
responsabilidade e, como tal, tém associadas a si um grande nivel de stress profissional. Também,
ndo raras as vezes, necessitam de grande disponibilidade fisica e emocional por parte dos
trabalhadores, acarretando a execucdo de horarios incompativeis com a vida pessoal, que,
associadas as fracas condi¢Oes profissionais e ao parco numero de recursos humanos, provoca um

enorme desgaste e, por conseguinte, acentua o risco de doengas profissionais (Borges, 2023).

Borges (2023) e Marcos (2016) também referiram que a localizagdo de muitas Instituigdes
Particulares de Solidariedade Social (IPSS) dificulta o processo de atragao e posterior retencdo de
colaboradores, porque normalmente estdo situadas em ambientes rurais, onde predomina a

dificuldade de acessos. Como varios estudos apontam, ha varias décadas, com o adensar do éxodo
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rural, as localidades mais no interior de Portugal deixaram de ser consideradas atrativas pelos

profissionais, sobretudo os mais qualificados (Parente, 2010).

Em seguimento, o reconhecimento e o sentimento de pertenga da execucao deste tipo de
fungdes ¢ insuficiente, o que pode acarretar o desenvolvimento de sentimentos de desqualificagao
e desvalorizagdo (Paugam, 1991). Borges (2023), no seu estudo, conseguiu apurar que muitos
trabalhadores, apesar de nao ser a generalidade, demonstram descontentamento com a carga de
fungdes a si associadas, que englobam bastante responsabilidade, e as suas condi¢des de trabalho.
Estas constatagoes, referenciadas, bem como outras, associadas a fatores econdmicos e de
segurancga laboral, acarretam consigo inumeras consequéncias que, a longo prazo, podem afetar
negativamente a saude fisica e mental dos colaboradores e promover a desmotivacao profissional

(Tompa et al., 2016).

Liepic (2001) citado por Barbosa (2016), vai de encontro as ideias explicitadas no
paragrafo anterior, mencionando que o modelo de recrutamento utilizado por estas organizacdes
apenas se centra nos conhecimentos técnicos e nas experiéncias profissionais. Como tal, alguns
autores referem a necessidade de alterar este modelo por outro mais flexivel, que analise outras
variaveis importantes, que poderao trazer inimeras vantagens para as Institui¢des Solidarias. Para
tal, & preciso deixar de lado a visdo funcional das praticas de recursos humanos e aborda-las como
um conjunto de estratégias que poderdo permitir alcangar uma maior sustentabilidade e

crescimento institucional.

Tabela 5- Dificuldades no Recrutamento de Mao de Obra nas Organizacoes do Terceiro Setor

Autores Dificuldades

Instabilidade Financeira;

Anbheier (2005); Marcos (2016); Borges Salarios Baixos;
(2023) Beneficios pouco atrativos;
Parente (2009; 2010); Lopes et al. (2014); Precaridade;
Borges (2023) Rotatividade laboral;
Sobrecarga de trabalho;
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Modelo de atracao e reten¢ao de mao de obra
e talentos, muito convencional;
Liepic (2001) citado por Barbosa (2016) Falta de profissionais com formacao

especifica na area funcional;

Fonte. Elaboragao propria

Apesar do que foi referido, € importante destacar que os trabalhadores das Organizagdes
Sem Fins Lucrativos tém necessidades diferentes quando comparados com os trabalhadores de
entidades com fins lucrativos. Esta situacdo deve-se ao facto de a satisfacdo retirada das tarefas
que desenvolvem em prol do bem-estar do outro poder ser um fator a ter em consideracdo como

uma estratégia de atragdo e retengdo de pessoas (Fernandes, 2011).

Como referiu Parente (2010), e explorando possiveis estratégias de atracdo e retengdo de
novos colaboradores, percebe-se que o acolhimento é de decisiva importancia, visto que um
acolhimento bem-sucedido permitira uma integragdo do novo elemento na equipa de trabalho de
forma mais positiva e produtiva, o que aliviara substancialmente possiveis ruidos na comunicagao
e conflitos, e propiciard ainda uma formacgao mais produtiva ao novo elemento. Em continuidade,
a autora destaca que o processo de integracdo deve ser monitorizado e avaliado de forma
periddica, de modo a ser possivel intervir e promover melhorias, caso o processo ndo esteja a
decorrer da forma esperada. Em complemento, as instituicdes com praticas de gestdo mais
estruturadas, mesmo em contextos dificeis, conseguem atrair e reter profissionais qualificados
(Marcos, 2016), dado que, quando ha reconhecimento do trabalho e investimento na valorizagdo

dos colaboradores, ¢ possivel criar ambientes motivadores e estaveis (Borges, 2023).

Quanto a possiveis beneficios, estes ndo precisam de ser estritamente econdémicos,
podendo-se optar por benesses, tais como horarios flexiveis, dias extras de férias, formacgéo, entre
outros (Parente, Lopes & Marcos, 2014). Contudo, e ndo menos importante, as recompensas sao
parte crucial para o aumento da motivacdo e satisfagdo dos colaboradores, podendo estas ser
intrinsecas ou extrinsecas. Nas Organizac¢des Sociais, tendo em conta a sua realidade econdmica,
uma boa gestdo de recursos humanos passa por enumerar estratégias de recompensas que
priorizem a autonomia, a flexibilidade, o reconhecimento e o desenvolvimento pessoal e
profissional (Akingbola, 2006, cit. in Marcos, 2016), baseadas em metodologias de avaliacdo de
desempenho que vado permitir, a médio e longo prazo, promover a melhoria continua do trabalho
e do desempenho individual e coletivo, e identificar as expectativas e aspiragdes dos

trabalhadores, podendo este instrumento auxiliar no levantamento de necessidades relacionadas
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com a reorganizacgdo de tarefas, necessidades de formagdo e requalificagdo profissional (Parente,

2010).

Para finalizar, importa referir que € crucial as Institui¢des Particulares de Solidariedade
Social (IPSS) repensarem as suas praticas de recursos humanos. Como foi possivel perceber, no
setor social, devido as fracas capacidades econdmicas, praticam-se baixos salarios, o que por si
sO acarreta um elemento prejudicial para atrair possiveis trabalhadores. A acrescentar, as
responsabilidades exigem uma grande disponibilidade fisica e emocional consideravel, sendo
muitas vezes o sentimento de reconhecimento e valoriza¢do social nulo ou muito baixo. Como
tal, traduz-se como necessario estabelecer politicas de gestdo de recursos humanos que se
concretizem em mais-valias e que permitam ao terceiro setor diferenciar-se positivamente num
mercado laboral competitivo, onde a mao-de-obra esta cada vez mais exigente e com necessidades

especificas.

1.2.3. CARACTERISTICAS ESSENCIAIS DE UM PROFISSIONAL DO TERCEIRO
SETOR

Na atualidade, o setor social apresenta-se como um agente estratégico essencial na
promocdo de agdes que visam combater a vulnerabilidade social. A partir da segunda metade do
século XX, na era da pds-modernidade, as institui¢cdes da economia social alcangaram relevancia,
afirmando-se como motores de mudanca social, fortalecendo redes e praticas de cidadania ativa,
e adotando estratégias centradas na equidade, inclusdo e coesdo comunitaria sustentavel (Afonso,
2020). Namorado (2009) também destacou que o setor social incentiva a participagdo cidada
organizada e civilizada, tendo como pilares o empoderamento dos sujeitos, a inovacao social e a
cooperagdo. O autor sublinhou que, através do trabalho em rede, emergem solugdes criativas
capazes de responder ndo apenas a problemas imediatos, mas também de antecipar e resolver

necessidades coletivas de forma eficaz.

Nesse contexto, os profissionais do setor solidario desempenham um papel essencial na
promocgao da inclusdo social, fundamentando a sua pratica no bem-estar coletivo e na redugao das
desigualdades sociais (Figueiredo, 2015). O exercicio de fungdes neste setor exige uma
articulagdo rigorosa entre competéncias técnicas ¢ humanas, tornando crucial a reflexdo sobre as
competéncias mais valorizadas tanto na intervengdo direta quanto na gestdo organizacional
(Guerra, 2016). Assim, o profissional do terceiro setor deve ser visto como um interveniente
qualificado, com capacidade de interpretar contextos sociais e desenvolver respostas baseadas em

principios de rigor, eficacia e sensibilidade (Guerra, 2016). Essa abordagem enfatiza a
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importancia das soft skills, competéncias comportamentais e relacionais, que, em muitos casos,

sdo tdo ou mais determinantes que as hard skills, de natureza técnica.

Entre as soft skills, a empatia destaca-se como uma competéncia fundamental, traduzida
na capacidade de compreender e interiorizar as realidades do outro, atuando com respeito e
humanismo. Ela est4 diretamente ligada a escuta ativa, & comunicagdo eficaz e a habilidade de
dialogar respeitando a interculturalidade, constituindo um alicerce essencial para construir
relagdes de confianga e promover a eficacia da ag¢do social (Lima, 2013). Da mesma forma, a
comunicacdo interpessoal surge como uma competéncia estruturante no terceiro setor: os
profissionais devem adaptar o seu discurso e¢ comportamento conforme o interlocutor,
promovendo clareza, assertividade e respeito (Costa, 2020), o que contribui para a coesdo interna

e a credibilidade externa das organizagdes.

O trabalho em equipa € outra competéncia imprescindivel. As organizag¢des do terceiro
setor, geralmente de pequena ou média dimensdo, dependem da interdependéncia funcional e da
colaboragdo transversal. Antunes (2020) destaca que o trabalho em rede, envolvendo entidades
sociais e organismos publicos, exige cooperagdo, responsabilidade partilhada e aptiddo para
negociar solucdes integradas. Nesses processos, a flexibilidade, adaptabilidade e gestdo
construtiva de conflitos sdo cruciais. Dadas as exigéncias emocionais ¢ operacionais didrias, a
resiliéncia também ¢ de todo indispensavel. Perante constrangimentos financeiros, instabilidade
de financiamento e pressao por resultados, os profissionais necessitam de manter-se motivados e
alinhados com principios éticos (Ribeiro, 2018), garantindo assim a continuidade e qualidade da

intervengdo em contextos adversos.

No plano técnico, destaca-se o dominio de ferramentas de planeamento, implementagao
e avaliacdo de projetos sociais. A gestdo estratégica das organizagdes requer planificacdo
cuidadosa, definicdo de metas claras, avaliagdo sistemadtica e prestacdo de contas rigorosa.
Ferramentas como a Teoria da Mudanga, Avaliagcdo de Impacto Social e Balanced Scorecard tém
sido adotadas como metodologias de referéncia (Carvalho, 2017). Além disso, competéncias em
angariag¢do de fundos e diversificagdo de financiamento sdo areas criticas. Os profissionais que
assumem cargos técnicos, devem também ser capazes de elaborar candidaturas, gerir campanhas

de marketing, desenvolver parcerias € comunicar o valor social gerado (Ferreira, 2019).

Por fim, a literacia digital adquire crescente relevancia. Em um contexto de digitalizaggo
das praticas organizacionais, ¢ imprescindivel que os profissionais dominem plataformas digitais,
redes sociais, sistemas de gestdo de informacao e bases de dados (Martins, 2021). O conhecimento

juridico e institucional do setor também ¢ essencial, incluindo o dominio do enquadramento legal
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das Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS), legislacdo laboral, fiscal e
mecanismos de financiamento publico. De acordo com Santos (2014), a sustentabilidade do
terceiro setor ndo depende apenas do comprometimento ético, mas também da capacidade técnica
dos profissionais em cumprir rigorosamente os normativos legais e administrativos aplicaveis.
Este conjunto de competéncias revela-se crucial para garantir a sustentabilidade e impacto

positivo do setor social num contexto de desafios constantes e crescentes complexidades.

Tabela 6 - Carateristicas Essenciais de um Profissional do 3° Setor

Soft Skills Autor
Empatia Lima (2013)
Comunicag¢ao Interpessoal Costa (2020)
Trabalho em Equipa Antunes (2020)
Trabalho em Rede Antunes (2020)
Capacidade de Adaptagdo Antunes (2020)
Gestao de Conflitos Antunes (2020)
Resiliéncia Ribeiro (2018)
Hard Skills Autor
Gestao Estratégica Carvalho (2017)
Conhecimentos Juridicos Santos (2014)
Conhecimentos do 3° Setor Carvalho (2017); Santos (2014)
Literacia Digital Martins (2021)

Fonte. Elaboragdo Propria

Em sintese, o profissional do terceiro setor devera possuir um conjunto abrangente de
competéncias que articulem o conhecimento técnico especializado com um compromisso social
solido, combinando a efic4cia na gestdo organizacional com a sensibilidade humana necessaria a
interven¢do em contextos de vulnerabilidade. Num cenario global caracterizado por crescentes
desafios sociais, economicos € ambientais, a qualificacdo continua dos recursos humanos do setor
solidario constitui uma condi¢do sine qua non para a construcdo de uma sociedade mais justa,

inclusiva e coesa.

1.3. PRESSUPOSTOS TEORICO-METODOLOGICOS

No que se refere aos pressupostos tedrico-metodologicos correspondentes ao estado da

arte e aos principais estudos, direta e indiretamente, relacionados com esta dissertagdo, foram
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considerados, como enquadramento académico, artigos cientificos, legislacdo e dissertagdes, com
vista a realizar uma andlise critica, com foco nas Empresas de Trabalho Temporario (ETT) e no
setor social. A seguir, serdo apresentados os pressupostos tedrico-metodologicos associados aos

principais autores citados.

Os pressupostos teorico-metodoldgicos abarcam uma revisao da literatura compreensiva
e interpretativa do problema de estudo a analisar, privilegiando uma analise completa de todas as
variaveis que complementam o objeto de estudo em andlise, de forma a permitir a producdo de
conhecimento (Carmo & Ferreira, 2008). Bradin (2011) aprofunda, postulando que a utilizagao
de uma combinac¢do de fontes tedricas aumenta a fiabilidade da discussdo dos resultados, visto
que a enriquece criticamente ¢ afasta generalizagdes, aumentando o seu rigor e interpretagdo

cientifica.

Domingos (2017), Cardoso (2023) e Oliveira (2009) abordaram o trabalho temporario
como fruto da globalizagdo e da consequente flexibilizagdo dos mercados, que geraram a
emergéncia de novas necessidades no setor laboral e, por conseguinte, a adogdo de novas formas
contratuais, permitindo uma maior adequacdo as necessidades de mao de obra das organizacdes
modernas. Célestin (2000), citado por Manilal (2017) e Oliveira (2012), argumenta que a
utilizagdo do trabalho temporario deve ser analisada de forma critica, considerando os seus

multiplos fatores, visto que apresenta uma dualidade em relaco as suas vantagens e desvantagens.

No seu estudo, Domingos (2017) teve como principal objetivo analisar o trabalho
temporario no contexto das mudancas no mercado de trabalho, particularmente devido a
globalizacdo e flexibilizagdo. Adotou uma metodologia qualitativa, sustentada pela técnica de
entrevista semiestruturada, com o objetivo de compreender os fendmenos analisados de uma
forma mais detalhada. Cardoso (2023), por sua vez, apresentou como objetivo primordial da sua
investigacao a analise do impacto do trabalho temporario nas organizacdes e nos trabalhadores,
com foco nas dindmicas de adaptacao dessas variaveis ao mercado flexivel. Quanto a metodologia
utilizada, esta foi qualitativa, complementada pela técnica de entrevista semiestruturada, que lhe
permitiu obter informagdo relevante sobre as opinides dos trabalhadores temporarios (TT) e dos
gestores de recursos humanos. Oliveira (2009) procurou analisar as transformagdes do mercado
de trabalho e as implicagdes do trabalho temporario para os trabalhadores e as organizagdes.
Empregou uma metodologia qualitativa, sustentada pela técnica de entrevista semiestruturada,

como forma de apurar as opinides das partes envolvidas nesta tipologia contratual.

Em prosseguimento, Célestin (2000), citado por Manilal (2017), enunciou o seu estudo

com o objetivo de analisar os fendmenos complexos das relagdes de trabalho que envolvem a
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gestdo das Empresas de Trabalho Temporario (ETT). Para o efeito, utilizou a metodologia
qualitativa, suportada pela técnica de entrevista semiestruturada, a fim de apurar a experiéncia

dos sujeitos envolvidos na dinamica.

Nao menos importante, importa aludir, tendo em conta os autores Creswell (2014) e Flick
(2009), que a utilizacdo da metodologia qualitativa permite uma analise aprofundada das
experiéncias da populacdo e/ou do objeto de estudo analisado. Como tal, e com base em alguns
autores que sustentam esta investigacdo, nesta dissertagdo, a utilizacdo da metodologia
qualitativa, complementada pela técnica de entrevista, também se revelou crucial para obter as

diferentes perce¢des dos Diretores/as Técnicos/as participantes.

Deve-se ainda destacar a analise documental, no que respeita a legislacdo associada a
regulamentacdo do trabalho temporario. A Lei n° 19/2007, bem como os relatorios elaborados
pela Autoridade para as Condigdes de Trabalho (ACT) e o Instituto de Emprego e Formagao
Profissional (IEFP), permitiram contextualizar juridicamente a tematica, atribuindo-lhe

relevancia historica, econdomica e politica.

Prosseguindo a analise, e para compreender a relagdo entre os temas "recrutamento &
selecdo" e a sua complementaridade com as Empresas de Trabalho Temporario (ETT), destaca-se
o estudo de Ployhart (2016). O objetivo da sua investigacdo foi aprofundar a compreensdo de
como os recursos de capital humano emergem e influenciam o desempenho organizacional.
Utilizou uma metodologia qualitativa ndo tradicional, na qual realizou uma revisdo da literatura
existente para compreender como as caracteristicas individuais se traduzem em recursos valiosos

para as organizagoes.

No Manual de Gestdo de Pessoas e do Capital Humano (3* ed., 2018), Rego et al.
abordaram temas centrais, como a gestdo de pessoas, o desenvolvimento de talento, a lideranca,
a cultura organizacional e a gestdo de desempenho, com o intuito de enriquecer a produgao escrita
sobre os assuntos em questdo. Utilizaram uma metodologia de natureza teodrica, combinando
revisdo de literatura, estudos de caso e praticas aplicadas em contextos organizacionais, de forma
a elaborar uma anélise critica dos conceitos discutidos. Com esta abordagem, os autores

procuraram enriquecer as teorias existentes, no que respeita as praticas reais de gestdo de pessoas.

No que respeita aos impactos sociais da utiliza¢do dos servigos das Empresas de Trabalho
Temporario (ETT), destaca-se Manilal (2017), que teve, para a sua investigagdo, a principal
finalidade de investigar a experiéncia dos trabalhadores temporarios (TT) e como esta interferia

na sua motivagdo, desempenho ¢ integragdo nas equipas. Para o efeito, utilizou a metodologia
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quantitativa, elencada com a técnica de inquéritos por questionario. Com o seu estudo, procurou
medir os indices de motivacdo dos trabalhadores com vinculo temporario, concluindo que a
motivacao dos mesmos varia com as condigdes oferecidas e que afeta diretamente a satisfacao

profissional.

Nao menos importante, nesta dissertagao de mestrado, também foi realizada uma revisao
da literatura acerca do terceiro setor e, por conseguinte, das Instituicdes Particulares de
Solidariedade Social (IPSS). Para a sua concretizagdo juridica, foram analisados varios
documentos legais e relatorios, dos quais se destacam a Lei n® 30/2013, o relatério da CASES
(2022) e outros normativos complementares. O setor solidario € caracterizado por um conjunto
de entidades sem fins lucrativos, que visam desenvolver agdes para a melhoria do bem-estar de
um conjunto de pessoas de uma comunidade. Visam atender o coletivo, pautando a sua

intervengdo em valores como os direitos humanos, justica social ¢ a equidade.

Campos (2013) debrugou-se, na sua investigacdo, na importancia da implementacao de
estratégias de comunicagdo estratégica nas Instituigoes Particulares de Solidariedade Social
(IPSS). Para o efeito, utilizou uma metodologia qualitativa, complementada pela técnica de
entrevista semiestruturada. Conclui que a utilizacdo de estratégias concertadas de comunicac¢ao

melhora positivamente o desempenho organizacional.

Antunes (2020) procurou desenvolver o conhecimento acerca do trabalho em rede no
terceiro setor. Utilizou, para esse fim, uma metodologia qualitativa, complementada com a técnica
de entrevista e analise documental, por forma a adquirir as experiéncias dos profissionais do setor
solidario acerca dos desafios e estratégias do trabalho em rede e cooperagdo entre instituigdes,
concluindo que essas dindmicas dependem da construgdo solida da relagdo de confianga. Em
complemento, Costa (2020) analisou como as competéncias comunicacionais interferem no
desempenho organizacional. Para obter os dados, optou pela metodologia qualitativa,
complementada pela técnica de entrevista, apurando que a comunicagdo eficaz ¢ a principal

ferramenta para a criagdo de vinculos com a comunidade de intervengao.

Borges (2023), enunciou um estudo para analisar as condigdes laborais das auxiliares de
acdo direta de Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS). Utilizou a metodologia
qualitativa, e como técnica a entrevista e analise documental. Concluiu, que é urgente a
valorizacdo profissional destas profissionais, pois auferem saldrios muito baixos e enfrentam
condi¢bes muito precarias. Marcos (2016), na sua obra, abordou os desafios e praticas da gestdo
de recursos humanos nas Instituigdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) em Portugal.

Tal como Borges (2023), optou pela metodologia qualitativa. Utilizou a estratégia de estudo de
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caso, ¢ como instrumento de recolha de dados, o inquérito por entrevista. Apurou, que existe
fragilidades no que respeita a uma gestdo efetiva de recursos humanos, realidade que interfere

negativamente na motivacgao dos colaboradores.

Igualmente relevante, Rodrigues (2010) examinou os impactos do Rendimento Social de
Insercdo (RSI) nas politicas sociais de Portugal. Para a concretizagdo, empregou a metodologia
qualitativa, suportada pela técnica de entrevista. Entrevistou profissionais que trabalham na area
e beneficidrios da prestagdo. Obteve como conclusdes que o Rendimento Social de Inserc¢ao ¢
uma medida insuficiente para uma integra¢do social efetiva, sugerindo uma necessidade de
revisdo das politicas sociais. Também Lima (2013) focou-se no tema da inclusdo social,
focalizando a sua analise nas praticas profissionais em contextos de exclusdo social, € como estas
faziam a diferenga na inclusdo dos seus beneficiarios. Para a sua concretizagdo, utilizou uma
metodologia qualitativa, que se desdobrou na observagdo participante e na técnica de entrevista.
Evidenciou que as praticas realizadas sdo muito complexas e estandardizadas, fazendo-se
necessario a sua atualizagdo e adequagdo aos contextos de intervengdo. Este ponto foca-se em
alguns autores utilizados no mapeamento tedrico empregado. Tentou-se fazer uma abordagem
que, de alguma forma, apresente uma contribuigao aos objetivos de pesquisa e para a compreensao

do tema em analise, que sustentam toda a fundamentacdo tedrica e metodologica.

CAPITULO I1 - METEDOLOGIA DE IVESTIGACAO

No presente capitulo, apresentaremos a pergunta de partida, os objetivos e a metodologia
que sera utilizada, bem como o instrumento de recolha de dados e quais os procedimentos

elencados para a sua aplicacdo. Neste estudo investigativo, optou-se por uma metodologia

63



qualitativa de abordagem fenomenologica, suportada por um inquérito por entrevista

semiestruturada, na qual constam dez questdes nucleares.

Uma dissertacdo apresenta-se como um estudo teérico e reflexivo que pretende analisar
um tema ou problema especifico. Esse processo envolve a organizacdo, sistematizacdo e
interpretagdo de dados (Marconi & Lakatos, 2002). Popper (2002) complementa, aludindo que o
conhecimento ¢ sempre provisorio e ndo existem verdades absolutas. Como tal, uma investigacao
que contemple uma dissertacdo de mestrado tem de estar aberta a refutacdes, criticas e sugestdes

de melhoria.

Desta forma, apos a etapa de fundamentagao teérica da pesquisa, segue-se a explicagdo
do modelo de analise utilizado ¢ da metodologia usada para obter os dados, para posteriormente

proceder a sua interpretacdo e compor a parte empirica do trabalho.

2.1. COMPONENTES DE INVESTIGACAO: PERGUNTA DE PARTIDA, OBJETIVOS
E HIPOTESES

A investigacdo € o processo essencial para promover o avango do conhecimento
cientifico. Através da investigacdo, o ser humano pode melhorar o seu conhecimento acerca do
ambiente que o rodeia e buscar dados de um tema do seu interesse, através de técnicas
especializadas que lhe permitem obter dados e interpreta-los (Santos, 1999, 2002, cit. in Miranda,

2009).

A investigacdo estd intrinsecamente ligada ao avango cientifico, visto que busca
contribuir para a construg@o e inovagdo do conhecimento. O conhecimento € a base da ciéncia e
busca responder, através de analises criticas, a perguntas e, por conseguinte, apresentar possiveis
solugdes para determinados problemas. Por outras palavras, a busca pelo conhecimento, através
da investigagdo, ajuda a aumentar os limites do que sabemos sobre determinado fenémeno

(Popper, 2022).

Qualquer investigagdo, apesar de poder seguir variados caminhos, tem de respeitar
determinados requisitos cientificos universais, dos quais se destacam a objetividade e a
transparéncia, garantindo assim a fiabilidade dos resultados alcangados e, por conseguinte, do

rigor cientifico (Miranda, 2009).

Dando continuidade, esta investigagdo apresenta como pergunta de partida: “Serdo as

Empresas de Trabalho Temporario (ETT) uma alternativa para resolver os problemas de
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recrutamento das organizagoes do Terceiro Setor?”. Esta problematizagdo surgiu devido a uma
leitura de referéncias bibliograficas que permitiram concluir que seria importante investigar se as
Empresas de Trabalho Temporario (ETT) poderiam concretizar-se como viaveis enquanto
possiveis consultoras para a satisfacdo de necessidades de mao-de-obra das Organizac¢des do

Terceiro Setor.

Em continuidade, definiu-se como objetivo geral: “Averiguar se as Empresas de Trabalho
Temporario (ETT) sdo viaveis para suprir as necessidades de recrutamento das Instituicdes do
Terceiro Setor”, de forma a dar construto a pergunta de partida que deu inicio a esta investigagao.
Quivy e Campenhoudt (1998, p. 32) mencionam que “(...) o investigador deve procurar enunciar
o projeto de investigacdo na forma de uma pergunta de partida, através da qual o investigador
tenta exprimir o mais exatamente possivel o que procura saber, elucidar, compreender melhor
(...)”. Reforgam ainda que uma pergunta de partida coesa “(...) visara um melhor conhecimento

dos fenomenos estudados e ndo apenas a sua descrigao (p. 43)”.

Do objetivo geral explicitado no paragrafo anterior, emergiram os seguintes objetivos especificos:

- Compreender junto dos/as Diretores/as Técnicos/as quais sdo as maiores dificuldades com que

se deparam no processo de recrutamento de mao-de-obra;

- Apurar o nivel de conhecimento dos/as Diretores/as Técnicos/as de Institui¢des Particulares de
Solidariedade Social relativamente as Empresas de Trabalho Temporario (ETT) e aos servigos

que estas prestam,;

- Perceber se os/as Diretores/as Técnicos/as identificam vantagens e desvantagens no recurso as

Empresas de Trabalho Temporario (ETT);

No que respeita as hipoteses:
H1: Os/as Diretores/as Técnicos/as consideram que a utilizagdo da consultoria de Empresas de

Trabalho Temporario (ETT) para os seus processos de recrutamento podera ser vantajosa;

H2: Os/as Diretores/as Técnicos/as referem nao ter dificuldade em atrair candidatos e reter

colaboradores;

H3: Os/as Diretores/as Técnicos/as consideram que as Empresas de Trabalho Temporario (ETT)
ndo possuem competéncia técnica para conduzir os processos de recrutamento das Instituicdes

Particulares de Solidariedade Social (IPSS);
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H4: Os/as Diretores/as Técnicos/as referem que a principal desvantagem da utilizacdo de

consultoria das Empresas de Trabalho Temporario (ETT) € o custo associado;

Os objetivos desta investigacdo foram concretizados para orientar esta investigacao,
desde a primeira etapa até a recolha e andlise dos dados. O objetivo geral pretende descrever qual
o assunto central do estudo, e os objetivos especificos pretendem aprofundar o tema em questdes
mais particulares. Importa ainda ressalvar que os objetivos s@o uma base essencial para a
elaboragao do instrumento de recolha de dados (Marconi & Lakatos, 2002), neste caso, o inquérito

por entrevista.

As autoras Marconi ¢ Lakatos (2002) também apontam que as hipéteses desempenham
um papel central numa investigagdo, orientando o investigador na execu¢do do seu estudo.
Importa relembrar que as hipoteses enunciadas nesta investigagdo sdo formuladas por suposi¢des

tedricas que t€m por base a revisdo bibliografica, podendo estas ser validadas ou nao.

2.2. AMOSTRAGEM

O Setor Solidario ¢ composto por Institui¢des Particulares Sem Fins Lucrativos, que
visam desenvolver atividades de cariz social, cultural, ambiental e educacional, de forma a
corrigir as lacunas do setor privado e do Estado. Contudo, e como foi possivel percecionar, ndo
raras vezes enfrentam bastantes dificuldades no que respeita a atragao e retengdo dos seus recursos
humanos, podendo, nesta situacdo, as Empresas de Trabalho Temporario (ETT) concretizar-se

como parceiras estratégicas.

Tendo em conta a informagao obtida através do levantamento bibliografico efetuado, e
para coletar os dados, optou-se pelo método de amostragem nao probabilistica por conveniéncia,

complementada pela metodologia qualitativa, através do inquérito por entrevista.

Importa referenciar que a amostragem traduz-se no processo de selecionar uma parte
representativa de uma populagdo para tirar conclusdes sobre a sua totalidade. Como tal, a

qualidade da amostra vai depender da técnica de amostragem escolhida (Kothari, 2004).
O autor menciona ainda que uma amostra muito reduzida pode ndo representar de forma

efetiva as diferengas existentes na populagdo em estudo. Por outro lado, uma amostra

excessivamente grande pode dificultar o tratamento de dados, além de ser bastante dispendiosa.
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E necessaria a existéncia de um equilibrio, para ser garantida a qualidade e a veracidade dos dados

obtidos (Kothari, 2004).

Para estabelecer um plano de amostragem para um estudo, t€ém de se considerar as trés
abordagens principais: os censos, a amostragem probabilistica e a amostragem nao probabilistica.
A amostragem por censos normalmente ¢ utilizada quando se pretende obter dados de toda a
populagdo, sem tirar uma amostra especifica. Ao contrario das amostragens probabilisticas e ndo
probabilisticas, com a amostragem por censos nao se retira uma amostra parcial da populacao.
Normalmente, esta tipologia ¢ utilizada quando o objetivo € realizar estudos que necessitam de
uma representagdo precisa e completa da populagdo, onde pode ser necessario obter conhecimento
acerca de dados sensiveis. Contudo, este tipo de estudo apresenta algumas desvantagens,
destacando-se o tempo elevado para conseguir obter os dados e o seu elevado custo (Blumberg,

Cooper & Schindler, 2014).

No que se refere as amostras probabilisticas, McDaniel e Gates (2013) e Sarstedt e Mooi
(2014) referem que é um tipo de amostragem em que todos os elementos de uma populagdo tém
as mesmas hipoteses de serem escolhidos de forma aleatoria para participar no estudo. Este tipo
de amostragem garante, com mais efetividade, que a amostra selecionada seja mais representativa

do conjunto total.

Os autores referem que existem quatro tipos de amostras probabilisticas:

- Amostra Aleatoria Simples: Cada elemento da populacdo em estudo recebe um numero
aleatorio, sendo depois construida uma tabela de niimeros, onde serdo selecionados os numeros a
incluir. Neste tipo de amostra, todos os elementos da populacdo tém a mesma probabilidade de

serem selecionados, sendo assim garantida a imparcialidade;

- Amostra Sistematica: Neste caso, a populacdo ¢ numerada e ¢ criado um intervalo fixo para
saltar, de forma a selecionar-se os elementos a incluir, com base nesse mesmo intervalo. Neste
tipo de amostra, a populagdo tem de estar muito bem organizada, por forma a que a sequéncia ndo

cause enviesamento;

- Amostra Estratificada: Neste caso, a populagdo ¢ dividida em subconjuntos, sendo retirada a
amostra de cada subconjunto de forma aleatdria. Este tipo de amostra € muito 1til, especialmente
quando se tem uma populacdo muito heterogénea, conseguindo-se com a mesma uma

representacdo mais efetiva dessas diferencas e singularidades;
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- Amostra em Grupo: Divide-se a populacdo em grupos heterogéneos, mas onde os elementos t€ém
caracteristicas semelhantes. Contudo, quando os elementos s3o pouco representativos, pode

existir enviesamento (McDaniel & Gates, 2013; Sarstedt & Mooi, 2014).

No que respeita a amostragem nao probabilistica, pode-se referenciar que ¢ um tipo de
amostragem em que a selecao dos elementos de uma populag@o ndo € realizada de forma aleatdria,
ndo sendo, portanto, possivel determinar a probabilidade de cada elemento ser escolhido.
Normalmente, utiliza-se este tipo de amostragem quando existem limitacdes no orcamento, no

tempo ou no acesso a populacao total (Field, 2013).

Existem diferentes tipos de amostras ndo probabilisticas:

- Amostra por Conveniéncia: Os participantes sdo selecionados de acordo com o que é mais facil

ou disponivel para o pesquisador;

- Amostra por Julgamento ou Intencional: Os elementos constituintes da amostra sdo escolhidos
deliberadamente pelo pesquisador, devido a este acreditar que esses mesmos elementos

representam a populagdo ou sao relevantes para o estudo;

- Amostra por Quotas: A populacdo ¢ dividida em subgrupos, e o investigador, de forma
intencional, seleciona a quantidade de elementos de cada subgrupo, de acordo com caracteristicas

especificas;

- Amostra Bola de Neve: Este tipo de amostragem ¢ normalmente utilizado quando a populagdo
¢ de dificil acesso. Inicialmente, selecionam-se alguns elementos, que depois indicardo outros

elementos que poderdo complementar a populagdo-alvo (Field, 2013).

Na presente dissertagdo, sera utilizada a amostragem nao probabilistica por conveniéncia,
junto de Diretores/as Técnicos/as de Institui¢des Particulares de Solidariedade Social (IPSS), em
solo nacional, visto que o objetivo deste estudo exploratorio ¢ apurar as percegdes destes
profissionais relativamente aos servigos prestados pelas Empresas de Trabalho Temporario (ETT),
e relativamente a sua eficacia nos processos de recrutamento de pessoas em Instituigdes do

Terceiro Setor.

2.3. TIPO DE ESTUDO: ESTUDO DE CASO
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Como ja referenciado anteriormente, esta investigacdo utiliza a técnica de pesquisa de
estudo exploratoério. Meirinhos e Osorio (2016) mencionam que a utilizacdo do estudo de caso
deve ser utilizada quando o investigador pretende abordar etapas de recolha, analise e
interpretagdo de informacdo, em temas em que os dados pretendidos visam responder a

determinadas realidades ou acontecimentos.

O estudo de caso concretiza-se como uma técnica de investigacdo particularmente
apropriada quando o interesse ¢ apurar informac¢des ou dados de contextos complexos ou pouco
estudados, onde estdo interligadas diversas nuances. E sobretudo utilizada em conjunto com os
métodos qualitativos, pretendendo estudar de forma intensiva um ou mais casos particulares.
Objetiva compreender o problema em estudo e, por conseguinte, desenvolver correntes tedricas

com base na exploragdo, descrigdo e explicagdo (Coutinho & Chaves, 2002).

Coutinho (2011) menciona que, numa investigagdo, a utiliza¢ao da técnica de estudo de

caso tem os seguintes objetivos:

- Permite uma compreensdo completa e com profundidade de temas pouco explorados;

- Visa investigar questdes pouco estudadas;

- Possibilita criar hipdteses e teorias que poderdo ser aprofundadas ou refutadas em estudos

futuros.

O autor menciona ainda que existem trés tipos de estudo de caso:

- Estudo de caso exploratorio: Muito utilizado para investigar areas muito pouco conhecidas;

- Estudo de caso descritivo: Procede a descri¢ao detalhada de um fenémeno ou realidade;

- Estudo de caso explicativo: Pretende compreender as relagdes causais existentes e encetar

explicacdes para o que € observado (Coutinho, 2011).

A utilizagdo da técnica de estudo de caso, numa investigagdo, apresenta como principais

vantagens:

- A complexidade dos dados obtidos, visto que, através desta técnica, € possivel compreender

determinadas caracteristicas ou nuances que, com outras técnicas, ndo seria tdo facil percecionar;

- Aborda os fendmenos € 0s acontecimentos no seu ambiente exato;
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- Permite a aquisi¢do de compreensdes profundas ou reflexdes, que poderdo ajudar a encontrar

alternativas para a resolugdo dos problemas em estudo (Morais & Neves, 2007).

No que respeita as limitagdes, sdo de referenciar a aplicagdo restrita dos resultados
obtidos, que, por vezes, s6 podem ser aplicados ao contexto estudado, e a possibilidade de existir

subjetividade (Morais & Neves, 2007).

Como tal, e complementando o que foi explicitado, na presente dissertagdo iremos
abordar a técnica de estudo de caso exploratdrio, visto que o problema em analise ainda é muito
pouco estudado, sendo, portanto, necessario fazer uma exploragdo do contexto, para contemplar

informagdes que nos permitam compreender o fenémeno.

Em simula, o estudo de caso exploratorio complementa de forma holistica a abordagem
qualitativa, procurando compreender um objeto de estudo em profundidade e no seu ambiente de
origem. Permite ainda explorar questdes complexas € muito pouco conhecidas, e gerar hipoteses
e possivelis teorias para abordar o fendmeno, ndo s6 para responder as questdes de investigagao,

mas também para cooperar com o avango tedrico e pratico da area em analise (Coutinho, 2011).

2.4. METODOLOGIA

As abordagens metodologicas de investigagdo podem ser divididas em trés tipos, que
podem ser definidos como quantitativa, qualitativa ou mista. A metodologia quantitativa aborda
as questdes em estudo de forma objetiva e prioriza os dados numéricos. Por outro lado, a
metodologia qualitativa ndo vincula a quantificagdo, mas sim a apurar significados e opinioes,
através de dados ndo numéricos, abordando, portanto, uma perspetiva mais subjetiva. A
metodologia mista apresenta uma combinacao das duas e ¢ utilizada para apurar, de forma mais

aprofundada e em diferentes perspetivas, o tema em investigacao (Oliveira & Ferreira, 2014).

Pode-se definir metodologia como uma abordagem que utiliza procedimentos técnicos
bem delineados, de forma a garantir a validade cientifica de uma investigacio. E, portanto, crucial

a escolha do método cientifico que melhor se adeque ao problema em estudo (Gil, 2017).

A metodologia quantitativa ¢ muito utilizada nas ciéncias exatas, sociais € economicas,

para estudar relagdes causais, padroes e tendéncias. Apresenta como caracteristicas principais:

- Objetividade: os dados sdo recolhidos e analisados de forma imparcial,
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- Mensurabilidade: normalmente os resultados sdao apresentados de forma numérica, por graficos

ou tabelas;

- Dedutiva: parte de hipdteses especificas que sdo testadas por meio da experimentagdo ou

observacao;

- Reprodutibilidade: as experimentagdes ou observagdes podem ser repetidas as vezes que forem

necessarias para testar resultados.

No que respeita aos métodos mais utilizados, encontramos 0s questionarios, a analise
estatistica (que pode ser descritiva ou inferencial) e os experimentos controlados. Referindo-nos
as vantagens, indica-se que este método facilita a comparagdo de dados e, por conseguinte, a
formulagdo de amostras representativas da populacdo. Em contraponto, apresenta como principal
limitacdo o facto de, por vezes, ndo conseguir obter os dados mais subjetivos de forma efetiva
(Kerlinger & Lee, 2000; Neuman, 2014; Creswell, 2014).

A metodologia qualitativa ¢ muito utilizada em 4reas das ciéncias sociais e

comportamentais. Apresenta como caracteristicas principais:

- Subjetividade: prioriza as opinides e experiéncias individuais;

- Exploratdria: muito utilizada para estudar temas complexos e pouco investigados;

- Indutiva: as teorias sdo construidas através dos dados recolhidos, e ndo através da testagem de

hipoteses;

- Flexibilidade: permite adaptar os métodos ao contexto em estudo.

A metodologia qualitativa normalmente utiliza como métodos entrevistas
semiestruturadas ou abertas, a observagdo participante, a analise de conteudo de documentos e
grupos focais. Como principais vantagens, destacam-se a profundidade na captag@o das opinides
e experi€ncias humanas. No oposto, encontramos como principais desvantagens a dificuldade em
generalizar os dados e o risco de um maior enviesamento por parte do investigador (Kerlinger &

Lee, 2000; Neuman, 2014; Creswell, 2014).
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Por fim, a metodologia mista, como ja referenciado, combina elementos de ambas as
metodologias, de modo a estudar uma tematica de forma mais aprofundada. Apresenta como

principais caracteristicas:

- Integracdo de métodos: usa técnicas de recolha e analise de dados que permitem quantificar

dados e descrevé-los;

- Triangulacao: com este método, € possivel obter o cruzamento de varios tipos de dados, o que

aumenta a validade e a fiabilidade das informacdes alcancadas;

- Complementaridade: as vantagens de uma metodologia compensam as limitagoes da outra.

A metodologia mista utiliza como métodos estudos convergentes, onde existe a obtengao
de dados qualitativos e quantitativos em simultaneo, e métodos embutidos, onde uma tipologia
de dados da suporte a outra. Tem como principal vantagem a aquisi¢ao de dados de cariz numérico
e interpretativo, o que permite a obtencdo de uma visdo mais pormenorizada do problema
investigado. Como principal desvantagem, destaca-se o tempo e os recursos gastos no seu

planeamento e execucdo (Kerlinger & Lee, 2000; Neuman, 2014; Creswell, 2014).

Nesta dissertacdo, serd utilizada a metodologia qualitativa, suportada pela técnica de
entrevista, com um guido semiestruturado com onze questoes. Bogdan e Biklen (1994) referem
que, num processo de investigacao onde se pretende adquirir conhecimentos acerca de opinioes,
sentimentos e experiéncias sobre determinada tematica, a metodologia qualitativa ¢ a mais
adequada, visto que atribui aos “investigados”, isto €, aqueles que solicitamente prestam o seu

testemunho, um lugar central.

Dito isto, e querendo-se obter informacdes acerca de experiéncias profissionais,
perspetivas e opinides de Diretores/as Técnicos/as de Institui¢des de Solidariedade Social (IPSS),
parece-nos muito adequada a escolha de utilizar a metodologia qualitativa, assegurada pela
técnica de entrevista com um guido semiestruturado, pois permitira perceber as opinides dos
entrevistados e as suas motivagoes, e adaptar as questdes, caso surja algum assunto relevante para

aprofundamento do tema.

2.4.1. INSTRUMENTO DE RECOLHA DE DADOS: ENTREVISTA
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Nesta investigacdo, utilizou-se, como ja foi referenciado, a metodologia qualitativa,
suportada pela técnica de entrevista semiestruturada. A abordagem a ser utilizada ¢

fenomenologica e de cariz exploratério, e ndo preditivo.

Quando se utiliza uma técnica de recolha de dados, pretende-se colocar determinadas
questdes, tendo em conta o objeto de estudo em anélise, a um conjunto de pessoas que poderdo
ser consideradas como representativas da populacao em estudo, de forma a apurar o seu nivel de
conhecimento e de consciéncia acerca do fenémeno em estudo ou de qualquer outro assunto do

interesse do investigador (Quivy & Campenhoudt, 2005).

A entrevista, como técnica de recolha de dados em investigagdo, apresenta diversas
vantagens, dado que promove uma interagao direta com os participantes e possibilita uma troca

reciproca no processo de comunicacao (Coutinho, 2023; Quivy & Campenhoudt, 2005).

Em seguimento, ¢ passivel de afirmar que a utilizagdo da técnica de entrevista permite
uma recolha mais aprofundada de dados, possibilitando a observagdo dos entrevistados e a
obtencdo de informagdes mais especificas ou confidenciais. Além disso, pode incentivar os
participantes a partilhar os seus testemunhos, permitindo recolher interpretagdes ricas e
detalhadas, bem como aceder as suas perspetivas subjetivas e formas de pensar (Coutinho, 2023;

Quivy & Campenhoudt, 2005).

A entrevista caracteriza-se pela sua grande flexibilidade, permitindo ao entrevistador
solicitar esclarecimentos adicionais sempre que as respostas ndo sejam suficientemente claras.
Esta caracteristica possibilita, igualmente, a eliminacdo de ambiguidades através do
esclarecimento de duvidas e da formulagdo de novas questdes, caso seja necessario (Alves,
Nascimento, Ulhda, Batista, Capela, Venturine, Rodrigues, Moreira, Silva, Ribeiro, Demba, Lapa,

Mota & Silva, 2021).

Dando continuidade, a entrevista possibilita ao entrevistador captar com maior
profundidade tanto a comunicagdo verbal como a ndo verbal dos participantes. Além disso,
oferece uma consideravel flexibilidade e adaptabilidade no que respeita a duracdo da entrevista,
permitindo ajusta-la de acordo com as circunstancias que possam surgir ¢ com as particularidades

de cada entrevistado (Batista & Sousa, 2011; Ferreira, 2014).

As entrevistas realizadas no ambito desta dissertagdo seguiram um formato
semiestruturado, o que significa que foi elaborado previamente um guido com topicos e questoes

abertas. Este formato permitiu aos participantes partilhar as suas opinides sobre as tematicas
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abordadas, aumentando a probabilidade de obter informagdes alinhadas com os objetivos da
investigacdo. Esta abordagem distingue-se pela sua abrangéncia, pois facilita a obtencdo de
respostas que podem ser comparadas entre si, garantindo uma andlise mais sistemadtica e

aprofundada dos dados (Reis, 2010).

A condugdo de entrevistas apresenta também diversos desafios, exigindo do investigador
um elevado nivel de preparagdo para minimizar potenciais enviesamentos (Haro et al., 2016).
Trata-se de um processo mais oneroso, que pode requerer varias deslocacdes e ser bastante
demorado. Envolve o registo audio das entrevistas, a transcri¢do integral do contetido e,
posteriormente, a validagdo das informacgdes pelos participantes, de forma a assegurar a precisao
e a credibilidade dos dados. Além disso, inclui etapas como a interpretagdo, codificacdo e
categorizagdo dos dados, realizadas através da analise de contetido (Ferreira, 2014; Haro et al.,

2016).

Devido a sua flexibilidade, a entrevista pode ser conduzida presencialmente ou a
distancia, através de meios virtuais. A utilizacdo de tecnologias torna o processo mais econémico
e acessivel a uma maior diversidade de areas geograficas. Contudo, também apresenta alguns
desafios, como a necessidade de acesso a dispositivos tecnologicos adequados e a uma ligagdo

estavel a internet (Alves et al., 2021; Coutinho, 2023).

A abordagem qualitativa ¢ indicada quando o objetivo € alcangar uma compreensao
aprofundada de um determinado fenomeno, priorizando a sua interpretacdo e descrigdo em vez
de apenas o avaliar (Freixo, 2011). Este tipo de abordagem abrange valores, crengas,
representacdes, habitos, opinides e atitudes dos participantes, o que permite uma compreensao
mais profunda dos fendmenos, das pessoas e dos processos. Vai além do que ¢ visivel,
estabelecendo inferéncias e atribuindo significados aos comportamentos. Além disso, promove
uma maior proximidade entre o sujeito e o objeto de estudo, dado que ambos partilham uma
mesma esséncia. Esta conexdo orienta-se de forma empatica para os motivos, intengdes e
objetivos dos participantes, a partir dos quais as agdes, estruturas e relagdes adquirem significado

(Minayo, 2002).

Nao menos importante ¢ destacar que, nas entrevistas realizadas no ambito da
investigacdo social, o objetivo é recolher o maior numero possivel de elementos informativos e
reflexivos, que servirdo como base para uma analise sistematica do contetido. Ou seja, esta
metodologia esta sempre associada a um método de analise de conteudo (Quivy & Campenhoudt,

2005).
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2.5. ANALISE DE CONTEUDO

Para verificar a informacao apresentada na presente dissertacao, foi utilizada a analise de

contetido como suporte para expor as opinides do grupo de pessoas entrevistadas.

Este método possibilita a relagdo entre as informacdes recolhidas nas entrevistas e os
dados provenientes da analise do discurso, um elemento especifico das ciéncias da linguagem e
da semidtica. Foca-se principalmente no estudo dos signos verbais e ndo verbais, que caracterizam
a comunicag@o entre as pessoas ¢ lhes permitem atribuir significados as diversas interagdes no

ambiente em que estdo inseridas (Quivy & Campenhoudt, 2005; Guerra, 2006).

A analise de contetdo possui duas vertentes principais: a dimensdo descritiva, que se
concentra em relatar o que foi narrado, e a dimensao interpretativa, que surge a medida que o
investigador levanta questdes sobre um determinado objeto de estudo (Guerra, 2006).

O principal objetivo consiste em atribuir significados aos conteudos partilhados pelos
participantes na investigagdo, procedendo-se, portanto, a organizacao da informacgao recolhida em

categorias analiticas, o que permite a sua sistematizacao (Guerra, 2006).

Durante a realizacdo das entrevistas, as pessoas inquiridas sentem-se compelidas a
atribuir significado e a contextualizar todas as realidades em que estao inseridas. Este fenomeno
¢ explicado pela semiodtica, que defende que, através de signos, os sujeitos sdo capazes de
identificar e contextualizar as diversas situagdes que ocorrem no seu ambiente, assim como todos

os processos de comunicagdo, quer sejam verbais, quer ndo verbais (Moreira, 2010).

No que diz respeito as narrativas que elaboram, os individuos estruturam o seu discurso
com base em construgdes sociais moldadas pela sua propria interpretagdo, diretamente
influenciadas pelo contexto cultural em que estdo inseridos. Esse processo permite-lhes atribuir
nomes, significados e criar explicagcdes para tudo o que ocorre no contexto organizacional,
especialmente no que se refere as atividades que desempenham e ao percurso que seguem dentro
da realidade em que estdo inseridos. Tal dinamica destaca a relevancia da linguagem na
construcdo dessas narrativas, que refletem os valores promovidos pelas diretrizes sociais e

contribuem para a formagao de uma identidade coletiva (Moreira, 2010).

Com a construgdo da referida identidade coletiva, os seres humanos conseguem
interpretar e atribuir significado aos diversos signos comunicacionais presentes no ambiente.

Recorrendo a interpretagdes desenvolvidas coletivamente, sdo capazes de identificar e avaliar os
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acontecimentos por meio do processamento cognitivo da informagdo, agindo de acordo com o

significado atribuido, que pode ou ndo corresponder a realidade (Pereira, 2014).

A narrativa coletiva surge da necessidade de integrar um conjunto de simbolos,
estratégias, valores e compromissos que formam a realidade construida do contexto de
determinados sujeitos. Para os individuos e seus contextos, esta construcdo da realidade
formulada ¢ essencial, porque ¢ através dela que veem o seu sentido de identidade socialmente

reconhecido (Pereira, 2014).

As referidas realidades podem ser apresentadas de diversas formas, incluindo a utilizagao
da anélise de contetido como método para analisar textos. Este processo consiste em identificar
categorias ¢ dimensdes a explorar, adotando uma abordagem de tradi¢do anglo-saxonica. Nesse
contexto, as entrevistas sdo transcritas e os conteidos tematicos sdo organizados em categorias
de analise, considerando as suas semelhangas ou diferen¢as, conforme os critérios inicialmente

definidos (Guerra, 2006; Moreira, 2010).

As categorias de analise sdo consideradas métodos de registo rigorosos e sistematicos,
que organizam as informagdes recolhidas nas entrevistas. Estas informacgdes sdo previamente
classificadas com base em critérios especificos de semelhanca ou diferenciagdo (Guerra, 2006).
E importante considerar diversos fatores na aplicagdo deste instrumento analitico, dado que a
linguagem utilizada pode ser interpretada de multiplas formas e aplicada de diferentes maneiras,
originando consequéncias distintas. Estas interpretagdes, por sua vez, podem tornar-se elementos
construidos com base na forma como as pessoas percebem o seu ambiente. Além disso, esses
elementos sdo igualmente construtivos, uma vez que conferem significado e sentido as interacdes

humanas e aos processos de comunicagao (Moreira, 2010).

A andlise de conteudo divide-se em trés etapas principais. A primeira envolve a revisao
da literatura, a pré-analise dos documentos que serdo analisados, a definicdo de diretrizes para
orientar a investigagdo e o estabelecimento de objetivos que sustentem a interpretagdo final dos
dados (Moreira, 2010).

A segunda fase corresponde a exploracdo do material, centrando-se na defini¢do de
categorias analiticas. Este processo envolve, geralmente, a utilizagdo de pequenos segmentos de
texto com significado completo como unidades de analise, sendo complementados por trechos da
transcri¢do das entrevistas que permitam captar o sentido total do discurso e atribuir significado
as unidades analisadas. Ja a terceira fase consiste no desenvolvimento de inferéncias e na respetiva

interpretagdo (Moreira, 2010).
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A definicdo de categorias constitui uma técnica de analise de dados que auxilia na gestdo
de possiveis varidveis associadas a analise e interpretagdo de dados qualitativos. Além disso,
permite a criagdo de material concreto, essencial para as conclusdes tedricas desenvolvidas na

investigacdo de campo ou empirica (Quivy & Campenhoudt, 2005).
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CAPITULO III - APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo abarca a apresentac@o e analise dos resultados deste estudo. De forma a

melhor compreender-se os dados, organizou-se as seguintes categorias de analise:

(1) Organizacdes do Terceiro Setor: Recrutamento e Retencdao de Colaboradores;
(2) Profissional do Terceiro Setor: Caracteristicas-Chave;
(3) Empresas de Trabalho Temporario (ETT): Visibilidade e Parceria;

(4) Consultoria das Empresas de Trabalho Temporario (ETT): Vantagens e Desvantagens;

Primeiramente, sera realizada uma breve andlise estatistica, de forma a apresentar de

forma sucinta os participantes deste estudo.

3.1. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA DE ESTUDO

Neste estudo investigativo, como ja referenciado, utilizou-se a técnica de amostragem néo
probabilistica por conveniéncia. Pestana e Gageiro (2004) referem que a utilizagdo desta técnica
de amostragem ¢ importante quando o investigador pretende obter, de forma mais rapida, dados
a analisar de um fenomeno pouco estudado. Contudo, com esta técnica, ndo se obtém a avaliacdo

mais fidedigna da populag@o em estudo.

Define-se populagdo como o todo estatistico que contempla os sujeitos que apresentam
pelo menos uma caracteristica comum, que sera objeto de analise (Pinto, 1990). Nao menos
importante, pode-se definir amostra como um conjunto de individuos previamente selecionados
e que, devido as suas caracteristicas, representardo a totalidade da populagdo na investigacdo

(Pestana & Gageiro, 2004; Pinto, 1990).

Em complemento, e como ja mencionado, foram realizadas oito entrevistas a Diretores/as
Técnicos/as de Institui¢des Particulares de Solidariedade Social (IPSS), com o intuito de apurar
as suas opinides acerca das Empresas de Trabalho Temporario (ETT) e da sua viabilidade para
resolver os problemas de recrutamento de mao-de-obra no Terceiro Sector. Os entrevistados foram

selecionados pelo investigador, cumprindo o requisito da facilidade de acesso.
Nesta investigagdo, procurou-se tragar o perfil demografico dos participantes, tendo em

conta as seguintes caracteristicas: Género; Idade; Localidade; Formagdo Académica; Tempo de

Servigo; e Area(s) de Intervengio da Entidade que dirige.
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3.1.1. GENERO

No total de oito entrevistas realizadas, sete participantes sao do género feminino e um do
género masculino. O que perfaz em 100%, uma taxa de 87,5% de participantes do género

feminino e 12,5% do género masculino.

Grdfico 6 - Género dos Participantes na Investigagio

Género

B Masculino ® Feminino

Fonte. Elaboragdo propria

Esta realidade, onde se observa a predominancia do género feminino em todas as fungdes
do Terceiro Setor, ¢ comprovada pelos autores Borges (2023), Roque (2012) e Rocha (2024).
Todos eles referem que a presenca marcante das mulheres neste setor se deve essencialmente a

ligacdo do género feminino a profissoes ligadas ao cuidado e a dedicagdo para com o outro.

Outro fator crucial que os autores apontam sao as areas de formagao, destacando os cursos
de Servico Social, Psicologia e outras areas das Ciéncias Sociais, muito procurados e frequentados

pelo género feminino.

As fungdes a desempenhar exigem também soff skills, como empatia, capacidade de
comunicacdo e escuta ativa bem desenvolvidas, que, por caracteristicas biologicas e sociais, sdo

consideradas mais habeis emocionalmente.
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3.1.2. IDADE

Para analisar as idades dos oito participantes desta investigacao, vamos utilizar a técnica
de categorizacdo de varidveis numéricas, Escala de Faixas Etérias. Pestana e Gageiro (2014)
aludem que esta técnica ¢ bastante utilizada para agrupar categorias continuas, tais como a idade,

facilitando assim a sua analise e posterior interpretacdo dos dados.

Com a utilizagdo desta técnica, obtém-se uma melhor compreensao dos grupos etarios em
analise, de forma a conseguir-se uma maior compreensao do fenémeno estudado (Mardco, 2018).
Field (2013) acrescenta, referindo, que ao categorizar-se a idade, obtém-se comparagdes mais
acessiveis para a posterior percecdo dos dados. Como tal, a utilizacdo desta técnica numa
dissertacdo de mestrado permite organizar os dados de forma clara e precisa, facilitando a

apresentacao estatistica dos dados (Field, 2013).

Dando prosseguimento, serdo utilizadas as seguintes Escalas de Faixas Etarias:

a) 25 — 34 anos
b)35 — 44 anos
c) 45 — 54 anos
d) 55 — 64 anos

Procedendo 4 analise, dos oito participantes no estudo, quatro estdo associados a escala
a) 25 — 34 anos, um a escala b) 35 — 44 anos, dois a escala c) 45 — 54 anos e por fim, um a escala

d) 55 — 64 anos.

No que respeita a percentagem, e apresentando um grafico, tendo em conta que o universo

dos oito entrevistados, representa 100%, podemos perceber:
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Gridfico 7 - Idade dos Participantes

Idade

25%

12,50%

a)25-34 35-44anos 45-54anos 55— 64 anos

anos

H |dade

Fonte: Elaboragdo Propria

Explicando as percentagens presentes no grafico de colunas, compreende-se que
50% dos entrevistados, situa-se na faixa etaria a) 25 — 34 anos, 12,5 % na faixa etaria b)

35 — 44 anos, 25 % na faixa etaria c¢) 45 — 54 anos e 12, 5 % na faixa etdria d) 55 — 64

anos.

3.1.3. LOCALIDADE

No que respeita a localidade das Institui¢cdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS),
onde os Diretores/as Técnicos/as desempenham as suas fungdes, apresentamos uma tabela em

seguimento, para melhor se analisarem os dados, referentes a localidade das Organizag¢des do

Terceiro Sector, onde o universo dos oito entrevistados desempenha as suas fungdes:

Tabela 7 - Localidade das Institui¢ées

Localidade Numero de Entrevistados Percentagem
Leiria 3 37,5%
Alcobaca 1 12,5%
Ourém 1 12,5%
Coimbra 1 12,5%
Santa Maria da Feira 1 12,5%
Vila Nova de Gaia 1 12,5%

Fonte. Elaboragao Propria
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Analisando os dados presentes na tabela, compreende-se que trés participantes do estudo
sao Diretores/as Técnicos/as em Instituicdes no concelho de Leiria, representando 37,5% do total
do universo de 100% dos entrevistados. Por conseguinte, em Ourém, Coimbra, Santa Maria da
Feira e Vila Nova de Gaia, foi entrevistado um/a Diretor Técnico por cada concelho identificado,

representando 12,5% cada, no universo de 100% dos/as entrevistados/as.

Nao menos importante, importa referir que as localidades Leiria, Alcobaga, Ourém e
Coimbra estdo situadas no Centro de Portugal, enquanto Santa Maria da Feira e Vila Nova de

Gaia sdo concelhos situados no Norte.

Em complemento, importa refor¢ar que as Instituicdes Particulares de Solidariedade
Social (IPSS) desempenham um papel fundamental nos concelhos portugueses, visto que
promovem a existéncia de servigos e respostas essenciais as populagdes locais, aos quais, de outra
forma, muitos cidaddos nao poderiam aceder por ndo conseguirem pagar o seu custo real (Mendes,
2018). Gavino (2014) complementa as ideias expostas por Mendes (2018), referindo que as
Organizagoes do Sector Solidario promovem o desenvolvimento comunitario integrado, visando
a equidade no acesso a educag@o, saude, justica e em muitas outras areas essenciais ao bem-estar

do cidadao.

3.1.4. FORMACAO ACADEMICA

Para analisar a formagao académica dos oito participantes deste estudo, utilizaremos duas

variaveis: o nivel académico e a area de formacao.

No que respeita ao nivel académico, podemos referir que cinco participantes desta
investigacdo tém licenciatura, dois tém mestrado e um tem doutoramento. No grafico circular em
sequéncia, podemos consultar a percentagem a que corresponde o nivel habilitacional dos

entrevistados, tendo em conta o universo de 100% dos participantes.
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Gridfico 8 - Nivel de Habilitacées

Nivel de habilitacoes

12,50%

25%
62,50%

m Licenciatura = Mestrado = Doutoramento

Fonte. Elaboragdo Propria

Observando-se os dados presentes no grafico e tendo em conta o universo correspondente
aos oito entrevistados, que perfazem 100%, importa mencionar que o grau de licenciatura € o que
apresenta maior expressao, com 65%. Por outro lado, o grau de doutoramento apresenta o menor
relevo, com 12,5%. O grau de mestrado € o nivel académico de 25% dos participantes no estudo

da presente dissertagao.

Relativamente a area de formacgdo, apurou-se que quatro participantes neste estudo de
dissertacdo tém formacdo superior em Servico Social, um em Psicologia, um em Recursos
Humanos, um em Terapia Ocupacional e um em Sociologia. Dando continuidade, no gréafico
representado em seguida, compreende-se a percentagem a que corresponde cada area de

formagao, tendo em conta o universo dos oito participantes, que corresponde a 100%:

Grifico 9 - Area de Formagio
AREA DE FORMACAO

SWS%

Servigo Social Psicologia Recursos Terapia Sociologia
Humanos Ocupacional

B Area de Formacdo

Fonte. Elaboragdo Propria

83



Existe legislagdo em Portugal que refere que as Dire¢des Técnicas das Instituicdes
Particulares de Solidariedade Social devem ser asseguradas por profissionais com formacao
superior na area das ci€ncias sociais, comportamentais ou da satude, devido a necessidade de um
conhecimento bastante especifico acerca das particularidades do sector e a vulnerabilidade

associada a populacdo utilizadora dos servicos (Seguranca Social, 2012).

Para suplementar, remete-se um estudo efetuado por Sobreiro (2011), que concluiu que a
maioria dos/as Diretores/as Técnicos/as do concelho de Caldas da Rainha tem formagao superior

em Servico Social, seguido por Politica Social e Sociologia.

3.1.5. TEMPO DE SERVICO

Para analisar o tempo de servigo dos participa vamos utilizar uma escala ordinal, tendo
em conta o universo dos oito entrevistados, que representam os 100%. Por conseguinte,

formulou-se a seguinte tabela abaixo:

Tabela 8- Tempo de Servi¢o

Tempo de servigo Numero de participantes Percentagem no universo de
100%
Até 5 anos 4 participantes 50%
6 a 10 anos 1 participante 12, 5%
11 a 15 anos 0 participantes 0%
Mais de 15 anos 3 participantes 37,5%

Fonte. Elaboragéo Propria

Explicando-se a tabela acima, constata-se que quatro participantes deste estudo tém até
cinco anos de experiéncia, o que corresponde a 50% no universo total dos oito participantes.
Dando prosseguimento, apurou-se que um participante desta investigagdo tem entre seis e dez
anos de experiéncia, o que representa 12,5% no universo total dos oito participantes. Por fim, trés
participantes tém mais de quinze anos de experiéncia em Dire¢@o Técnica, o que equivale a 37,5%

no universo total dos oito participantes.

3.1.6. AREA DE INTERVENCAO

No que se refere as areas de intervengao das Instituigdes Particulares de Solidariedade Social, onde
os oito participantes exercem a fungdo de Diretores/as Técnicos/as, compreendeu-se que duas das

instituigdes atuam na area da Infancia e Juventude e Envelhecimento, trés na area do Envelhecimento, uma
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na area da Infancia e Juventude e duas na area da Saude (Cuidados Continuados). Para melhor compreensao,

segue abaixo o grafico para melhor analise dos dados:

Grifico 10 - Area de Intervengiio

Area de Intervencio

25%

37,50%

Infancia e Juventude e Envelhecimento = Envelhecimento

m Infancia e Juventude m Salde (Cuidados Continuados)

Fonte. Elaboragdo Propria

Interpretando-se os dados do grafico circular, compreende-se que a area de intervengao
Infancia e Juventude e Envelhecimento corresponde a 25%, a area de intervencdo de
Envelhecimento representa 37,5%, a area de intervencao Infancia e Juventude, 12,5% e, por fim,

a area de intervenc¢do Saude (Cuidados Continuados) corresponde a 25%, totalizando 100%.

Em sintese, em Portugal, as areas de intervencdo das Instituicdes Particulares de
Solidariedade Social (IPSS) abrangem varias areas, como a infancia e juventude, o
envelhecimento, a deficiéncia, saide, pobreza e vulnerabilidade social e educagdo (Silva &
Almeida, 2021). Costa e Pereira (2020) complementam, afirmando que a atuagdo das
Organizagdes do Sector Solidario pauta-se pela proximidade com as comunidades, de forma a

responder com mais efetividade as necessidades particulares de cada territorio.

3.2. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A apresentacao e analise dos resultados numa dissertacao de mestrado ¢ uma etapa crucial
para atribuir significado aos dados recolhidos e obter uma melhor compreensdo do tema em
estudo (Creswell, 2014). Posto isto, deve-se realizar uma reflex@o clara e bem estruturada, em
que o objetivo primordial seja comunicar os dados obtidos (Field, 2013). Bryman (2016)

complementa os autores indicados, reforgando que a abordagem critica por parte do investigador
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¢ de crucial importancia, postulando-se uma interligagao entre os dados obtidos, como forma de

facilitar a posterior discussao com as fontes tedricas.

Para uma melhor compreensao, os oito participantes deste estudo serdo designados de E1

a ES.

3.2.1. ORGANIZACOES DO TERCEIRO SETOR: RECRUTAMENTO E RETENCAO
DE COLABORADORES

A maioria dos participantes nesta investigacdo refere dificuldades significativas nos
processos de recrutamento nas Organizagdes do Terceiro Setor, destacando que estas se revelam

tarefas exigentes e complexas:

“Atualmente ¢ muito dificil o recrutamento de profissionais para estas areas de trabalho.” (E1,

comunicagao pessoal, 2025)

“Quando € necessario, ¢ dificil recrutar recursos humanos que estejam interessados em trabalhar

na area de prestacdo de cuidados a pessoa idosa.” (E6, comunicagdo pessoal, 2025)

Ainda que os quadros de pessoal estejam, por vezes, estabilizados, os entrevistados
expressam consciéncia das dificuldades que enfrentariam numa eventual abertura de processo de

recrutamento:
“Apesar de estarmos com o nosso quadro de pessoal estavel, quando precisamos de abrir um
processo de recrutamento, sentimos dificuldade em atrair e recrutar pessoas.” (E2, comunicagdo

pessoal, 2025)

“Se algum dos elementos sair da equipa, prevé-se que a contratagdo de outro sera dificil.” (ES,

comunicagao pessoal, 2025)

Estes desafios sdo agravados pela absor¢do de grande parte dos recursos humanos

disponiveis por outras entidades, nomeadamente pelas Unidades Locais de Saude (ULS):

“Até porque as ULS do pais tém absorvido grande parte dos recursos do mercado.” (E4,

comunicagdo pessoal, 2025)
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Os participantes destacam ainda que o setor social, por ndo visar o lucro e dispor de
recursos financeiros limitados, ndo consegue competir com o setor publico em termos de

beneficios e condic¢des de trabalho:

“O setor social ndo consegue competir com o publico, que oferece inimeras regalias ao nivel do

horario laboral e principalmente, monetario” (E4, comunicagdo pessoal, 2025).

A dificuldade ndao se restringe ao recrutamento, mas estende-se a retencdo de

colaboradores, sendo esta também um aspeto problematico:

“Sobretudo em manter os profissionais nos quadros.” (ES, comunicago pessoal, 2025)

Esta instabilidade é atribuida a condi¢des contratuais e salariais pouco atrativas, aos
horarios rotativos e¢ ao trabalho ao fim de semana, que dificultam a permanéncia dos

trabalhadores:

“Muito devido ao horario, rotativos e fins de semana e as condigdes salariais.” (E2, comunicagdo

pessoal, 2025)

“Considerando as tabelas salariais aplicadas e os horarios desempenhados, a instituicdo ndo tem
fundos para fazer face a diferenca salarial necessaria para garantir a contratacdo.” (ES,

comunicagao pessoal, 2025)

Por outro lado, a sobrecarga de trabalho e a elevada rotatividade contribuem para o

desgaste das equipas:

“Comprometendo assim a estabilidade da Unidade, devido a varios fatores, nomeadamente,

condi¢des contratuais e sobrecarga de trabalho.” (ES, comunicagdo pessoal)

“Este desafio reflete-se na elevada rotatividade da equipa.” (ES, comunicagdo pessoal, 2025)

Contrariamente a maioria, alguns participantes indicam que ndo tém sentido grandes
dificuldades no recrutamento, alegando até um excesso de candidaturas em determinados

servicos:

Nesta fase temos trés respostas sociais, centro de dia, SAD... sdo respostas que

funcionam num horario fixo, de segunda a sexta, e temos também o sabado de manha.
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Sao respostas que se tornam mais faceis de encontrar recursos humanos e até temos um

certo excesso de candidaturas. (E7, comunicagdo pessoal, 2025)

Referem ainda a existéncia de politicas internas para a retengao de talento:

“Temos alguma politica interna para retencdo de talentos; tentamos reter colaboradores com

competéncias.” (E3, comunicagado pessoal, 2025)

No que diz respeito as caracteristicas das instituigdes, muitas sdo de pequena dimensao,
com equipas reduzidas, o que torna a auséncia de um colaborador um fator critico para o

funcionamento dos servigos:

“Temos neste momento um quadro de pessoal com 25 colaboradoras.” (E1, comunicagdo pessoal,

2025)

“Somos uma institui¢do de pequena dimensao, com 16 colaboradores no total.” (E2, comunicagdo

pessoal, 2025)

“Quando um elemento falta é suficiente para causar transtornos nos servicos.” E6, comunicagdo

pessoal, 2025)

Uma estratégia adotada para minimizar o impacto de auséncias ¢ a existéncia de

colaboradores multifacetados que possam cobrir diversas funcoes:

“Tenho mais um colaborador na equipa, que ¢ multifacetado e cobre muitas auséncias.” (E3,

comunicagao pessoal, 2025)

Apesar disso, reconhece-se frequentemente a insuficiéncia do nimero de profissionais

para responder a todas as necessidades:

“Reconhe¢o que um ou dois elementos a mais na equipa seriam uma mais-valia.” (E3,

comunicagdo pessoal, 2025)
Em institui¢des de maior dimensdo, a diversidade das equipas ¢ maior, integrando

profissionais de diferentes areas, ainda que existam lacunas no niimero de profissionais, para fazer

face as necessidades:
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“A minha organizagdo dispde de uma equipa multidisciplinar, com profissionais de diversas areas,
cada um com fungdes especificas e fundamentais para o desempenho da unidade.” (E5,

comunicagao pessoal, 2025)

“De momento falta um fisioterapeuta a tempo parcial e dois enfermeiros para completar os

racios.” (E4, comunicagao pessoal, 2025)

A auséncia de profissionais adequados pode comprometer o funcionamento das

institui¢des, exigindo maior esforgo por parte dos colaboradores restantes:

“Nem sempre conseguimos ter duas auxiliares; quando ndo temos auxiliares, os restantes tém que

disponibilizar-se para realizar as tarefas.” (E8, comunicagdo pessoal, 2025)

Os entrevistados concordam que as condi¢Oes salariais constituem o principal fator

limitador no recrutamento e na retengio:

“Sem duvida, o nivel salarial ¢ o que mais dificulta o recrutamento.” (E2, comunicagdo pessoal,

2025)

“As condigoes oferecidas, nomeadamente ao nivel dos vencimentos, ndo sdo suficientes.” (ES,

comunicagao pessoal, 2025)

“As remuneragdes baixas sdo um obstaculo significativo.” (E4, comunicagdo pessoal, 2025).

Para além dos vencimentos, a auséncia de beneficios complementares também ¢ apontada

como um fator desmotivador:

“Falta oferta de beneficios para além do salario.” (E4, comunicacao pessoal, 2025)

Os horarios rotativos ¢ o trabalho ao fim de semana dificultam ainda a conciliagdo entre

vida pessoal e profissional, limitando o interesse dos candidatos:
“Horarios alargados, trabalho ao fim de semana e feriados s@o fatores que tornam o recrutamento

dificil, pois a maioria das pessoas nao quer trabalhar nestas condi¢des.” (E1, comunicagdo

pessoal, 2025)
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“A necessidade de trabalho por turnos constitui uma dificuldade acrescida.” (E8, comunicagio

pessoal, 2025)

Esta realidade implica a necessidade de promover o sentido de pertenga, 0 compromisso

e valores como a solidariedade e o espirito de missdo entre os colaboradores:

“E necessario trabalhar o sentido de compromisso.” (E2, comunicagao pessoal)

“O mais importante ¢ que a pessoa sinta que tem perfil e que possamos avaliar essa capacidade.”

(E7, comunicagao pessoal, 2025)

Estas estratégias sdo fundamentais para mitigar sentimentos de desmotivagdo e

desvalorizagdo, que emergem em contextos de escassez de recursos humanos:

“Os profissionais sentem-se desmotivados e desvalorizados ao terem de realizar tarefas quando

faltam recursos humanos.” (E8, comunicacio pessoal, 2025)
“O recrutamento é desafiante devido a procura de candidatos que aliem competéncias especificas,
elevados padroes de exceléncia e identificagdo com a cultura da organizagdo.” (E6, comunicacdo

pessoal, 2025)

A dificuldade em encontrar profissionais alinhados com os valores institucionais ¢

referida como um dos principais desafios:

“A dificuldade em encontrar perfis alinhados no mercado, somada ao rigor na avalia¢do e ao

cuidado em garantir compatibilidade com os nossos valores.” (E6, comunicagdo pessoal, 2025).

“A maior dificuldade traduz-se em encontrar profissionais competentes, éticos e de confianca.”

(E8, comunicagao pessoal, 2025)

A natureza exigente ¢ desgastante das fungdes, tanto a nivel emocional como fisico,

contribui para a dificuldade em atrair e manter colaboradores:

“A atividade desenvolvida é emocional e fisicamente exigente, o que pode desmotivar

candidatos.” (E5, comunicagdo pessoal, 2025)
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“O tipo de trabalho a desempenbhar, dificulta muito o recrutamento.” (E1, comunica¢do pessoal,

2025).

A elevada taxa de absentismo nas entrevistas, em que muitos candidatos ndo comparecem,

prolonga os processos e aumenta a complexidade do recrutamento:

“O mais dificil € o facto de as pessoas agendarem entrevistas e ndo comparecerem, 0 que torna o

processo ainda mais moroso.” (E1, comunicagdo pessoal, 2025)

A concorréncia do setor publico, com ofertas mais atrativas, constitui um fator limitador

adicional:

“O setor publico absorve muita mao de obra e apresenta propostas muito mais apeteciveis.” (E4,

comunicagao pessoal, 2025)

“A dificuldade em atrair profissionais qualificados ¢ agravada pelas condigdes contratuais e
remuneratorias superiores do setor publico, especialmente em areas criticas como enfermagem.”

(ES, comunicagao pessoal, 2025)

Também a localizacao geografica das institui¢des, quando afastada dos centros urbanos,

pode desmotivar potenciais candidatos:

“A localizagdo em areas menos centrais ou de dificil acesso pode ser um fator desmotivador.”

(ES, comunicagdo pessoal, 2025)

Por fim, a elevada rotatividade gera instabilidade que pode desencorajar a permanéncia e

atracdo de novos profissionais:

“A instabilidade causada pela saida frequente de colaboradores pode desencorajar novos

profissionais.” (ES, comunicagao pessoal, 2025)

3.2.2. PROFISSIONAL DO TERCEIRO SETOR: CARACTERISTICAS-CHAVE

No que concerne as caracteristicas essenciais para um profissional ter sucesso no
desempenho das suas fun¢des numa Institui¢do Particular de Solidariedade Social (IPSS), os

participantes deste estudo enumeraram varias, tendo em conta a sua opinido profissional.
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No que considera as soft skills foram enumeradas varias caracteristicas que, para os

participantes deste estudo, se revelam cruciais para o desempenho com sucesso da fungao.
A responsabilidade foi uma das caracteristicas mais referidas, tendo em conta que as
atividades desenvolvidas numa Instituicdo Particular de Solidariedade Social visam zelar pelo

bem-estar comum:

“E fundamental que tenha gosto pelo trabalho com idosos e criancas [...] responsavel.” (El,

comunicagao pessoal, 2025)

“No que respeita as soft skills [...] valores como a responsabilidade.” (E3, comunicagdo pessoal,

2025)

“Gosto e competéncias para lidar com a pessoa idosa, além de ser [...] e responsavel.” (E6,

comunicagdo pessoal, 2025)
Dando continuidade, outra caracteristica a qual foi atribuida relevancia foi a vontade de
aprender, visto que o foco € prestar os melhores servigos, pautado pela qualidade para as pessoas

que deles usufruem:

“E fundamental que tenha gosto pelo trabalho com idosos e criangas [...] vontade de aprender.”

(E1, comunicagdo pessoal, 2025)

“Sdo caracteristicas essenciais para um trabalhador desenvolver as suas fungdes com sucesso [...]

vontade de aprender.” (E2, comunicagao pessoal, 2025)

“Que sejam pessoas que queiram aprender, que tenham humildade de querer aprender, porque as

vezes nem toda a gente tem essa humildade.” (E7, comunicag@o pessoal, 2025).
A capacidade de trabalhar em equipa também foi uma caracteristica bastante mencionada:
“E tenha capacidade de trabalhar em equipa.” (E1, comunicagao pessoal, 2025)

“Trabalhar em equipa de forma cordial.” (E4, comunicag¢do pessoal, 2025)
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O trabalho em equipa possibilita um melhor desempenho entre todos os colaboradores e

permite a fomentag@o do espirito de entreajuda, que € muito necessario:

“Trabalhar em equipa e espirito de interajuda.” (E3, comunicagdo pessoal, 2025).

E ndo menos importante, para que exista uma abordagem eficaz e focada nas necessidades

dos beneficiarios:

“Trabalho em equipa, aptiddo para trabalhar em equipa, garantindo uma abordagem integrada e

eficaz no cuidado aos utentes.” (E5, comunicacao pessoal, 2025)

E, por conseguinte, uma melhor resolucdo das contrariedades e problemas que possam

advir:

“E necessario saber trabalhar em equipa e ter foco na resolucao de problemas.” (E8, comunicagdo

pessoal, 2025).

Ser empatico, também se concretiza como uma caracteristica essencial:

“Um trabalhador desenvolver as suas fungdes com sucesso a empatia infinita, compaixao.” (E2,

comunicagao pessoal, 2025)

“Ter empatia e sensibilidade social, capacidade de compreender as necessidades dos utentes e das

familias, demonstrando respeito e atencao.” (ES, comunicagdo pessoal, 2025)

“E necessario um conjunto de competéncias e de caracteristicas, nomeadamente, ser uma pessoa
empatica, colocar no lugar do outro para conseguir perceber o outro.” (E8, comunicagdo pessoal,

2025).

A capacidade de desenvolver o sentido de missdo, e de compromisso também foram
destacados pelos participantes. Os entrevistados E2, E3, E5 e E7 mencionam que
comprometimento com os valores e missdo da Instituigdo, apresenta-se crucial para o
desenvolvimento de uma pratica concertada focada na melhoria continua e nas necessidades dos

utentes:
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“Pessoas que realmente consigam vestir a camisola, comprometidas com o trabalho, com a

institui¢do, com a missdo da instituicdo.” (E7, comunicacdo pessoal, 2025).

A proatividade e o dinamismo, foram caracteristicas igualmente mencionadas:

“Em termos de valores, pretende-se uma pessoa dindmica.” (E4, comunicagdo pessoal, 2025)

“Proatividade e uma boa capacidade de ser dindmico.” (E3, comunicagdo pessoal, 2025)

Os participantes deste estudo destacaram ainda outras caracteristicas que se traduzem

como bastante importantes, como a capacidade de adaptacdo e a resiliéncia:

“Capacidade de adaptacdo e resiliéncia (aptiddo para lidar com desafios didrios, mantendo um

desempenho consistente em contextos exigentes ¢ dinamicos.” (E5, comunicagdo pessoal, 2025)

Também referenciada a capacidade de adaptar a comunicagdo ao utente:

“Em termos de paciéncia, em termos de cuidado, da forma como falamos e como agimos.” (E7,

comunicagdo pessoal, 2025).

“E necessario ter uma elevada capacidade de comunicagdo e que necessita de ser adequada aos

jovens e as suas problematicas.” (E8, comunicagdo pessoal, 2025)

Também com destaque, o espirito critico:

“E necessario ter um pensamento critico para antecipar determinadas questdes que podem surgir.”

(E8, comunicagdo pessoal, 2025).

De evidenciar, a atuacdo profissional, pautada pela ética profissional:

“Em termos de valores, pretende-se uma pessoa..., com ética profissional, incluindo o saber

manter o sigilo profissional. “(E4, comunicagdo pessoal, 2025)

As hard skills também foram salientadas, referindo o participante E3 que a formagdo

académica adequada a funcdo a desempenhar, é de extrema importancia:
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“Tem de ter formacao adequada para as fungdes. Por exemplo na creche, a educadora tem
de ter formacao superior em educacdo as auxiliares, cursos técnicos de agdo educativa.” (E3,

comunicagao pessoal, 2025)

A busca pela continua aprendizagem e atualizagdo dos conhecimentos, também obteve

relevancia:

“Incide na competéncia técnica e formagdo adequada, aliada a conhecimentos atualizados.” (E5,

comunicagao pessoal, 2025)

3.2.3. EMPRESAS DE TRABALHO TEMPORARIO (ETT): VISIBILIDADE E
PARCERIA

De acordo com as respostas obtidas dos participantes deste estudo, foi possivel constatar
que a maioria manifesta desconhecimento relativamente as Empresas de Trabalho Temporario

(ETT), bem como quanto ao trabalho que desenvolvem e aos servigos que prestam:

“Nao tenho nenhum conhecimento [...].” (E1, comunicagdo pessoal, 2025)

“...ndo tenho conhecimento aprofundado ou até que considere suficiente... (E4)”;

“[...] n3o possuo muito conhecimento relativamente ao servigo prestado pelas Empresas de

Trabalho Temporario.” (E6, comunicacao pessoal, 2025)

A entrevistada E3 acrescenta que, ao longo de todos os seus anos de exercicio

profissional, nunca foi abordada por qualquer ETT:

Nao tenho muito conhecimento, visto que nunca, nestes anos todos de pratica
profissional, nenhuma empresa de trabalho temporario me abordou [...], contudo, creio
que as empresas de trabalho temporario apostam muito pouco na divulga¢éo, e considero
que essas empresas ndo t€ém por habito abordar as Institui¢des do Terceiro Setor. (E3,

comunicagao pessoal, 2025)
O participante E7 corrobora esta perspetiva, atribuindo o seu desconhecimento a

localizagdo periférica da institui¢do que dirige, situada numa localidade afastada do centro urbano

mais proximo, Pombal:
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“Nao tenho conhecimento. Ansido fica a 150 km de Leiria, Pombal a cerca de 20 km.” (E7,

comunicagao pessoal, 2025)

Acrescenta ainda que considera que as Empresas de Trabalho Temporario (ETT), ndo se
encontram preparadas para responder a necessidades de recrutamento em zonas mais interiores

do pais:

“O que me parece, ¢ que as empresas de trabalho temporario ndo estdo preparadas para

encaminhar pessoas para zonas tao rurais [...].” (E7, comunicacdo pessoal, 2025)

Por outro lado, a entrevistada ES demonstrou possuir conhecimento acerca das Empresas

de Trabalho Temporario (ETT):

“Sim, tenho conhecimento, dos servigos por estas disponibilizados do seu ambito de atuacio [...]
que incluem, entre outros, a identificagdo de candidatos, triagem de curriculos, realizagdo de

entrevistas e avaliacdo de competéncias” (ES, comunicacao pessoal, 2025)

De igual modo, E8 afirmou deter conhecimento sobre estas entidades:

“Tenho conhecimento, prestam servicos no ambito do recrutamento [...] encontram os perfis
pretendidos em concordancia com o que o cliente solicita a empresa e tratam de toda a parte

contratual e legal relativamente a esses colaboradores.” (E8, comunicagdo pessoal, 2025)

A participante E2 revelou igualmente conhecimento acerca das Empresas de Trabalho
Temporario (ETT), ainda que este derive de uma experiéncia profissional anterior no setor

privado, admitindo que as praticas poderao ter evoluido desde entdo:

“O conhecimento que tenho, vem do contacto efetivo quando exerci fun¢des de Diretora de
Recursos Humanos em empresas privadas. Penso que terdo evoluido, mas desconhego a

evolu¢dao” (E2, comunicagao pessoal, 2025)

No seguimento da analise, verificou-se um consenso generalizado relativamente a
disponibilidade para receber informacdo que contribua para o aprofundamento do conhecimento

sobre estas entidades:

“[....]¢é claro que estou sempre disponivel para receber informacao [...]” (E2, comunicagdo pessoal,

2025)
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“[...] mas gostaria de o adquirir [...]” (E4, comunicagao pessoal, 2025)

“Estaria disponivel para ouvir, e gostaria de conhecer mais acerca dos servigos que estas empresas

prestam.” (E3, comunicacdo pessoal, 2025)

A entrevistada E1 reforga esta ideia, afirmando que, perante as dificuldades sentidas no
recrutamento de candidatos, considera essencial aumentar o seu nivel de conhecimento sobre a

tematica:

“Dada a dificuldade sentida no recrutamento e selecdo de recursos humanos, julgo ser uma mais-

valia receber informagao sobre este assunto [...].” (E1, comunicacao pessoal, 2025)

No que respeita a possibilidade de recorrer aos servigos de consultoria prestados por
Empresas de Trabalho Temporario (ETT), o participante E7 considerou que, face a futuras

necessidades de recrutamento, seria pertinente obter mais informagao sobre esta tematica:

“[...] mas estaria disponivel, ¢ entdo com a abertura da resposta de lar para o ano, seria

interessante.” (E7, comunicagdo pessoal, 2025)

De forma analoga, a entrevistada E5 considera vidvel a utilizacdo destes servigos,

reconhecendo que estas empresas possuem bases de dados abrangentes:

“Considero que poderia ser uma solucdo, tal como referi, a Empresa de Trabalho Temporario
dispde de uma base de dados bastante completa, tendo acesso a um maior numero de candidatos.”

(ES, comunicagdo pessoal, 2025)
E8, manifesta igualmente interesse em aprofundar o seu conhecimento sobre estas
empresas, admitindo que estas poderiam representar uma mais-valia para a organizagdo onde

exerce funcdes:

“[...] e do trabalho que realizamos, acredito que poderia auxiliar quer no recrutamento, quer na

gestdo dos colaboradores afetos a Institui¢do.” (E8, comunicagdo pessoal, 2025)

No entanto, ressalva que este modelo de atuacdo podera ser mais aplicavel ao setor

privado, em virtude das respetivas capacidades financeiras:
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“Este modelo de trabalho sera mais exequivel em empresas privadas porque geram receita para o

efeito.” (E8, comunicacdo pessoal, 2025)

Com igual pertinéncia, a maioria dos participantes considerou que a utiliza¢ao de servigos
de consultoria prestados por Empresas de Trabalho Temporario (ETT) poderia constituir uma

mais-valia para as Entidades Sociais que dirigem:

“Na minha opinido, apresentam-se como uma solu¢do muito valida porque sao um grande auxilio

nesta tarefa tdo complexa.” (E1, comunicacdo pessoal, 2025)

“Considero que sim.” (E6, comunicagio pessoal, 2025)

A entrevistada E8 reforga esta perspetiva, afirmando que, para além de constituirem uma
alternativa interessante, poderiam facilitar a identificacdo de perfis mais adequados as

especificidades institucionais:

“[...] e 0 encontro de perfis adequados para o pretendido.” (E8, comunicagdo pessoal, 2025)

Porém, reitera que, devido a limitag¢Ges financeiras, ndo € possivel recorrer a esse tipo de

Servico:

“[...] contudo, ao se tratar de uma instituicao de solidariedade social, ndo se preveem fundos para
que se possa solicitar a uma empresa prestadora a contratacdo de mao-de obra.” (E8, comunicagdo

pessoal, 2025)

As justificagdes apresentadas para a eventual adesdo aos servigos prestados por Empresas
de Trabalho Temporario (ETT) sdo diversificadas, salientando-se o facto de, frequentemente, ser
o/a Diretor/a Técnico/a a assumir a responsabilidade dos processos de recrutamento, acumulando

essa fungdo com outras responsabilidades inerentes ao cargo:

“No meu parecer seria uma mais-valia, visto que normalmente quem faz o recrutamento e todo o
processo associado € o diretor técnico, que ja cumula varias fung¢des.” (E3, comunicagdo pessoal,

2025)

“Sim, sem duvida, iria facilitar muito o processo de recrutamento, pois ¢ algo que tira imenso
tempo a diregdo, que nesta organizagdo ¢ quem efetua todas as diligéncias relativas a esse campo.”

(E4, comunicagao pessoal, 2025)
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ES5 acrescenta que as ETT podem representar um apoio imprescindivel:

“No meu parecer, as empresas de trabalho temporario, em determinados contextos, apresentam-
se como uma solucdo viavel, reduzindo tempo e esforcos despendidos pelas organizagdes.” (ES,

comunicagao pessoal, 2025)

Esta posicdo ¢ corroborada por E6, que destaca a relevancia da externalizagdo do
recrutamento, tendo em vista a economia de tempo € o acesso a uma base de candidatos mais

alargada:

“O processo de recrutamento ocupa algum tempo ao diretor técnico, pela analise e triagem que é
necessaria fazer [...] uma empresa de trabalho temporario possui um leque alargado de candidatos,

o que pode acelerar o processo.” (E6, comunicagdo pessoal, 2025)

De forma semelhante, E1 salienta que as plataformas de recrutamento atualmente

disponiveis ndo apresentam um retorno eficaz:

“As plataformas que existem para colocar as ofertas de emprego sdo poucas e muitas
vezes 0 anuncio ndo tem um grande alcance, o que faz com que o ntimero de candidatos que se
apresentam para entrevista seja pequeno. Estas empresas conseguem fazer logo uma melhor
selecdo de acordo com o pretendido e com uma resposta mais célere.” (E1, comunicagdo pessoal,

2025)

O entrevistado E7, Diretor Técnico de uma Instituigcao Particular de Solidariedade Social
(IPSS) que intervém na éarea do envelhecimento, considera que as Empresas de Trabalho
Temporario (ETT) podem representar uma parceria util para o recrutamento de fungdes que ndo

impliquem contacto direto com os utentes:

“Penso que as empresas de trabalho temporario poderdo ser uma grande ajuda no recrutamento
de fungdes indiretas [...] mais administrativas, auxiliares de limpeza, entre outras.” (E7,

comunicagdo pessoal, 2025)

Por oposi¢ao, E2 manifesta-se reticente quanto a utilizagdo dos servigos prestados pelas
Empresas de Recrutamento, fundamentando a sua posi¢do, na valorizagdo da estabilidade das

equipas, elemento essencial a preservacdo dos vinculos relacionais com os utentes:
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“Nao, porque temos a preocupacdo de ndo invadir mais que o indispensavel a intimidade e

privilegiamos relagdes duradouras [...].” (E2, comunicagdo pessoal, 2025)

No entanto, admite que, em situagdes especificas, como auséncias prolongadas, o recurso

a este tipo de servico podera ser equacionado:

“Admito considerar o recurso a trabalho temporario, para substituicdo de uma baixa prolongada,

por exemplo.” (E2, comunicacao pessoal, 2025).

Opinido partilhada por E3:

“[...] em situacdes de auséncia de colaboradores, pelos mais variados motivos, podia ser
interessante recorrer aos servicos das empresas de trabalho temporario.” (E3, comunicagdo

pessoal, 2025)

Cumpre ainda salientar, aludindo a participante E5, a necessidade das Instituigcdes
emergente, das Institui¢gdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS), em melhorarem ou

desenvolverem politicas internas de retengdo de trabalhadores:

“[...] a necessidade de estratégias estruturadas de recrutamento e retencdo que promovam a

estabilidade e a manutengao das equipas.” (E5, comunicagdo pessoal, 2025).

3.24. CONSULTORIA DAS EMPRESAS DE TRABALHO TEMPORARIO:
VANTAGENS E DESVANTAGENS

Os participantes deste estudo identificaram diversas vantagens na utilizacdo dos servigos
de consultoria prestados pelas Empresas de Trabalho Temporario (ETT). Um dos beneficios mais
recorrentes foi a poupanga de tempo, especialmente por ser o diretor técnico quem geralmente

assegura o processo de recrutamento. Como refere a Diretora Técnica E1:

“A poupanga de tempo, podendo o Diretor Técnico, dedicar-se a outras fungodes.” (El,

comunicagao pessoal, 2025)

Esta perspetiva ¢ corroborada por E4 e ES:

“Definitivamente que seria a poupanga de tempo.” (E4, comunicagdo pessoal, 2025)
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“O tempo poupado em processo de recrutamento.” (E8, comunicacao pessoal, 2025)

E3 reforca este ponto ao salientar a triagem de candidatos como uma forma de agilizar o

Pprocesso:

“Uma das vantagens seria a triagem de candidatos, podendo-se realizar entrevistas a um nimero

mais reduzido de candidatos.” (E3, comunicagdo pessoal, 2025)

Outro aspeto positivo amplamente mencionado foi a celeridade na resposta as

necessidades de recrutamento:

“Uma resposta mais rapida as necessidades de recrutamento, pois essas empresas estdo dedicadas

exclusivamente a isso.” (E2, comunicagdo pessoal, 2025)

“Uma resposta mais célere as necessidades de acordo com o pretendido pela instituigdo no

periodo desejado.” (E1, comunicagdo pessoal, 2025)

“Capacidade de resposta as necessidades temporarias de mao de obra.” (E3, comunicagdo pessoal,

2025)

E6 acrescenta:

“O processo de recrutamento seria mais célere, pelo que as necessidades na organizagdo seriam

supridas com mais brevidade.” (E6, comunicagdo pessoal, 2025)

Para ES5, esta rapidez ¢ particularmente benéfica em periodos criticos:

“Permite preencher vagas de forma mais agil, especialmente em situagdes urgentes ou quando ha
uma necessidade de mao de obra temporaria, como por exemplo para substituir baixas médicas.”

(ES, comunicagdo pessoal, 2025)

A substitui¢do de colaboradores ausentes foi também enfatizada por E7:

“Porque muitas vezes quando um colaborador desses departamentos coloca baixa [...] se existisse
alguém que viesse através de uma empresa de trabalho temporario, para substituir era importante.”

(E7, comunicagdo pessoal, 2025)
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Esta visdo ¢ partilhada por E8, que destaca o impacto positivo da substitui¢do temporaria:
A grande vantagem ¢ poder utilizar este servico quando ha necessidade de substituir um
elemento da equipa, seja por baixa prolongada ou por licenca de maternidade [...] as férias
de verdo em que os jovens estdo o dia todo na institui¢do [...] o facto de termos mais
colaboradores [...] iria contribuir ao desenvolvimento de atividades ludicas com os
mesmos (E8, comunicagdo pessoal, 2025)

Outro beneficio apontado foi a redug@o dos encargos administrativos e legais:

“Diminuicdo dos encargos administrativos associados a contratagdo de pessoal...” (El,

comunicagdo pessoal, 2025)

“Redugdo de tarefas associadas a tarefas administrativas e responsabilidades legais.” (E3,

comunicagdo pessoal, 2025)

E5 complementa:
“A reducdo dos custos administrativos, pois as empresas de trabalho temporario assumem grande
parte do processo de recrutamento, o que permite um maior tempo para a gestdo se focar em
outras tarefas essenciais.” (E5, comunicagao pessoal, 2025)

E3 destaca ainda que o vinculo contratual do colaborador com a ETT ¢ uma mais-valia:

“O colaborador fica afeto a empresa de trabalho temporario, ficando os encargos com os mesmos

a cargo da mesma.” (E3, comunicago pessoal, 2025)

E6 realca:

“Quando a pessoa ja ndo é necessaria, cessa-se o vinculo mais rapidamente.” (E6, comunicagdo

pessoal, 2025)

ES8 reitera a diminuigdo dos encargos sociais e tributarios:
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“O facto de assegurarem a parte contratual com os colaboradores ¢ de se encarregarem
juridicamente pelos colaboradores, uma vez que estes ficam afetos a empresa de trabalho

temporario.” (E8, comunicacao pessoal, 2025)

Foi ainda referida a eficdcia na identificacdo de perfis ajustados as necessidades

institucionais, promovendo um “match’ mais rapido ¢ adequado:

“Essencialmente em facilitar o processo em encontrar os perfis necessarios ¢ que fagam ‘match’

com o perfil pretendido pela institui¢do.” (E8, comunicagdo pessoal, 2025)

“Outro ponto positivo ¢ desde a triagem de curriculos até as entrevistas [...] as empresas de

trabalho temporario sdo uma solugdo eficiente.” (ES, comunicagdo pessoal, 2025)

Contudo, os participantes também identificaram desvantagens. A mais mencionada foi o

custo dos servigos, considerado elevado para organizagdes do Terceiro Setor:

“Como ndo tenho muito conhecimento, ndo posso enumerar muitas desvantagens, mas talvez o

prego associado a prestagdo de servicos.” (E1, comunicacdo pessoal, 2025)

“Para mim, as principais desvantagens sdo os custos.” (E2, comunicagdo pessoal, 2025)

“Os custos associados a consultoria prestada.” (E3, comunicagdo pessoal, 2025)

“Podera ser o custo da consultoria.” (E7, comunicacao pessoal, 2025)

E4 e E5 aprofunda, afirmando que os custos podem representar um peso orgamental, para

as Institui¢des Particulares de Solidariedade Social (IPSS):

“Os custos associados, podem néo estar dentro do orgamento da organizagdo.” (E4, comunicagdo

pessoal, 2025)

“O custo dos servicos pode representar um peso financeiro significativo para organizagdes que ja

operam com recursos limitados.” (ES, comunicagdo pessoal, 2025)

A rotatividade dos profissionais foi outro ponto critico:
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“A equipa de profissionais contratados pode sofrer uma elevada rotatividade, o que afeta a

qualidade do atendimento e presta¢ao de cuidados.” (ES5, comunicagdo pessoal, 2025)

“Sem duvida a grande rotatividade de profissionais com vinculo temporario, o que afasta os

candidatos interessados.” (E6, comunicagdo pessoal, 2025)

A instabilidade das equipas ¢ a constante adaptacdo de novos colaboradores foram

igualmente mencionadas como prejudiciais:

“A adaptagdo constante de novos colaboradores aos procedimentos da organizacao pode gerar um
. . ~ . " L

impacto negativo na coesdo da equipa e nos resultados a longo prazo.” (ES, comunicagao pessoal,

2025)

A precariedade do vinculo de trabalho, tal como outras variaveis ¢ destacada, neste caso

por ES:

“A precaridade que este vinculo constitui, ndo garante qualquer seguranca ou estabilidade aos

colaboradores.” (E8, comunicacdo pessoal, 2025)

Essa instabilidade pode gerar desmotivacdo e desvinculagao:

“A desmotiva¢ao dos colaboradores, associada a falta de vinculo com a Instituigdo.” (EI,

comunicagao pessoal, 2025)

“A falta de criagdo de sentimento de pertenca, entre o trabalhador temporario e a empresa

utilizadora.” (E7, comunicacao pessoal, 2025)

A falta de alinhamento com os valores organizacionais foi também evidenciada:

“As empresas de trabalho temporario podem ndo estar suficientemente alinhadas com as

especificidades do setor social e da saude.” (ES, comunicacdo pessoal, 2025)

Outro aspeto critico foi a falta de preparagdo dos candidatos:

“Pode acontecer de a pessoa ndo vir preparada, ndo ter formagdo, nem vocagdo para esta area.”

(E7, comunicagdo pessoal, 2025)
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E6 acrescenta a preocupagdo com o tempo investido na formagao:

“Também o tempo que se dedica a orientar o novo profissional ¢ consideravel, acontecendo que
quando o mesmo estiver ambientado com o funcionamento da organizacdo podera ser o momento

de cessar o vinculo.” (E6, comunicacao pessoal, 2025)

Por fim, E8 alerta para possiveis incumprimentos legais por parte das ETT:

“Podera também ocorrer, o incumprimento de algum dever ou obrigacao legal para com o cliente
que contratualizou o servigo da empresa de trabalho temporario ou em relagdo ao trabalhador

temporario.” (E8, comunicagao pessoal, 2025)

3.3. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta investigag@o teve como principal objetivo, tendo em conta o ponto de vista dos/as
Diretores/as Técnicos/as participantes do estudo, qual seria o papel das Empresas de Trabalho
Temporario (ETT), enquanto parceria de recrutamento de mao de obra para as Instituicdes

Particulares de Solidariedade Social (IPSS).

Dando prosseguimento e consignando Quivy e Campenhoudt (2005), a discussdo de
resultados € uma fase crucial de uma dissertagdo de mestrado, pois permite ao/a investigador/a a
interpretagdo dos dados obtidos com o referencial tedrico ja existente. Os autores referem ainda
que esta etapa deve contemplar uma reflexdo critica bem construida, clara e objetiva. Fortin
(2009) remata, concluindo que discutir resultados implica a elabora¢do de uma analise profunda,
onde as implicacdes teodricas e praticas estejam explicitas, ressaltando as similaridades ou

diferengas de estudos anteriores existentes.

Tendo em conta Sa-Sousa (2014), a discussdo de resultados traduz-se num momento
privilegiado para o/a investigador/a, pois, através da mesma, este/a tem oportunidade de mostrar
criticamente a sua capacidade de interpretacdo cientifica, assumindo um papel ativo na produgdo
de conhecimento. Por fim, ¢ refor¢ando o que foi aclarado, importa ainda acrescentar que o
sucesso da discussdo de resultados depende da fidelidade dos dados obtidos, da clareza da sua
exposi¢do e do rigor conceptual utilizado. Estas variaveis irdo validar ou questionar os

pressupostos do estudo elaborados inicialmente (Silva & Pinto, 2020).
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3.3. 1. ORGANIZACOES DO TERCEIRO SETOR: RECRUTAMENTO E RETENCAO
DE COLABORADORES

A grande maioria dos/as Diretores/as Técnicos/as que participaram nesta investigacao
corroborou a existéncia de dificuldades nos processos de recrutamento de trabalhadores nas
institui¢des onde exercem fungdes, referindo que o setor solidario apresenta particularidades que
prejudicam o sucesso destes procedimentos. Em consondncia com este resultado, Parente (2010)
constatou também a grande dificuldade do setor solidario em atrair e reter recursos humanos nas
Instituigdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS). Segundo Ankigbola (2013, citado por
Fernandes, 2019), tal limitacdo podera dever-se a inexisténcia, nessas institui¢des, de um
departamento proprio de Recursos Humanos, realidade que compromete a eficacia dos processos
de recrutamento e selegdo. Liepic (2001, citado por Barbosa, 2016) refor¢a que o modelo de
recrutamento ainda utilizado no setor estd desatualizado, pelo que se impoe a adocdo de

estratégias mais modernas, ndo centradas unicamente na avaliacdo de competéncias técnicas.

No que respeita aos motivos associados a dificuldade em atrair e reter profissionais, os
participantes deste estudo destacaram os baixos salarios praticados. Anheier (2005), citado por
Marcos (2016) refere que, devido a instabilidade financeira das organizac¢des do setor solidario, €
frequente a pratica de remuneragdes reduzidas e de beneficios pouco atrativos. Lopes, Parente e
Marcos (2014) e Parente (2009) corroboram este facto, salientando que os salarios nas IPSS sdo
significativamente inferiores aos do sector publico e privado, o que, segundo Borges (2023),

acentua a vulnerabilidade economica dos trabalhadores.

Outro fator apontado foi o regime de horarios, muitas vezes rotativos, que dificulta a
conciliagdo entre a vida pessoal e profissional. Borges (2023) adverte que horarios incompativeis
com os horarios familiares dos candidatos aumentam o desinteresse pelo setor social, enquanto
Tompa et al. (2016) confirmam que as precarias condi¢gdes laborais no terceiro setor afetam

negativamente a satide dos colaboradores, reduzindo a atratividade do sector.

Os/as Diretores/as Técnicos/as entrevistados/as referiram ainda a constante rotatividade
de pessoal como elemento critico. Parente (2009, 2010), Lopes et al. (2014) e Borges (2023)
identificaram essa mesma instabilidade, resultante de vinculos contratuais precarios, como
principal causa da elevada rotatividade. Esta dinadmica provoca sobrecarga de trabalho e
acumulag@o de fungdes, comprometendo o bem-estar dos trabalhadores e a qualidade dos servigos
prestados (Parente, 2010; Borges, 2023). Alguns participantes sugeriram, por isso, o reforgo das

equipas com mais colaboradores.
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A natureza emocionalmente exigente das funcdes no setor solidario foi também
assinalada como obstaculo. Paugam (1991) refere que a auséncia de reconhecimento do trabalho
pode gerar insatisfagdo e desgaste emocional, enquanto Borges (2023) sublinha que o elevado
nivel de responsabilidade associado as fungdes no terceiro setor conduz a altos niveis de stress

profissional.

Para trabalhar numa Institui¢do Particular de Solidariedade Social (IPSS), os/as
participantes consideraram essencial possuir tragos de personalidade solidarios e identificacdo
com os valores do setor. Lopes, Parente ¢ Marcos (2014) destacam que a missdo do terceiro setor
se pauta na solidariedade e no apoio ao proximo, ¢ Parente (2010) defende a implementagao de
politicas internas que promovam o sentimento de pertenga € compromisso, uma vez que a sua

auséncia pode afetar negativamente a motivacao dos colaboradores (Borges, 2023).

Uma das Diretoras Técnicas referiu que o setor publico e o privado t€ém captado grande
parte da mao-de-obra disponivel, tornando o setor solidario menos competitivo em termos de
beneficios. Parente (2009) confirma esta observagdo, apontando a maior precariedade laboral e a

reduzida oferta de beneficios como causas desta desvantagem.

O absentismo as entrevistas de recrutamento foi igualmente mencionado como realidade
transversal. Embora nao tratado diretamente na literatura consultada, Parente (2009, 2010) discute
a dificuldade de atragdo de candidatos, resultando em vagas por preencher nas IPSS. Borges
(2023) relaciona esta situacdo com a instabilidade financeira das organizagdes, que compromete

0 sucesso do recrutamento.

A localizagdo geografica das institui¢des foi outro fator apontado como impeditivo a
atracdo e retencao de trabalhadores. Borges (2023) e Marcos (2016) referem que muitas
organizacdes se situam em zonas pouco atrativas, e Parente (2010) associa este fenémeno ao

éxodo rural, que torna as localidades do interior menos apeteciveis para os profissionais.

Em contrapartida, dois/as participantes afirmaram ndo enfrentar problemas de
recrutamento nas suas instituigdes, atribuindo este éxito a existéncia de politicas eficazes de
gestdo de recursos humanos, centradas na integragdo, valorizagdo e retencdo de talentos. Parente
(2010), Marcos (2016) e Borges (2023) validam que tais politicas sdo determinantes para

processos de recrutamento bem-sucedidos e para a competitividade na retencdo de colaboradores.

Por fim, um dos Diretores Técnicos, responsavel por uma unidade de apoio ao

envelhecimento, alertou para a importancia do acolhimento dos novos colaboradores, lamentando
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a falta de preparacdo das equipas recetoras. Parente (2010) destaca que um acolhimento bem

planeado favorece a integrag@o e reduz interferéncias negativas no desempenho profissional.

3.3.2. PROFISSIONAL DO SETOR SOLIDARIO: CARACTERISTICAS CHAVE

Os participantes deste estudo enumeraram varias caracteristicas essenciais para que um
profissional desenvolva com sucesso as suas fungdes em Instituicdes Particulares de

Solidariedade Social.

Em relagdo as soft skills, destacam-se, por exemplo, o dinamismo, a proatividade e a
capacidade de aprendizagem. Antunes (2020), tal como alguns entrevistados, enfatizou a
adaptabilidade como uma competéncia fundamental num profissional do terceiro setor, uma vez
que este podera vir a desempenhar diversas fungdes e, por isso, precisa de aprender rapidamente.
Ribeiro (2018) reforga a importancia destas competéncias para responder aos constantes desafios
e, citando Marques (2020), sublinha a prioridade a inovagdo, de modo a lidar mais eficazmente

com situacdes inesperadas.

A capacidade de trabalhar em equipa e uma atitude responsdvel foram referidas por
muitos participantes. Antunes (2020) também salientou que ¢ imprescindivel que o colaborador
saiba cooperar em equipa e em rede institucional, assumindo um compromisso coletivo e
colocando o bem-estar comum em primeiro lugar. Uma cooperacdo reforcada entre equipas

permite o desenvolvimento de estratégias mais eficazes para enfrentar os desafios diarios.

O compromisso ético e o sentido de missdo foram igualmente mencionados por varios
Diretores/as Técnicos/as. Ribeiro (2018) sugere, de forma implicita, que a resiliéncia ¢
indispensavel num profissional do setor solidario, para superar adversidades sem perder de vista
os valores e objetivos da instituigdo. A resiliéncia foi apontada pelos entrevistados como uma
competéncia essencial para agir com profissionalismo. Guerra (2016), tal como alguns
participantes, real¢a que o profissional do setor social deve ter um comportamento responsavel e
sensivel as necessidades dos utentes e da propria organizacdo, o que exige um forte compromisso

ético e um espirito de missdo bem desenvolvido.

A empatia, crucial para estabelecer boas relagdes com os utentes, foi amplamente referida.
Lima (2023) considerou-a uma caracteristica determinante para a construcdo de relacdes
saudaveis com os beneficiarios. Guerra (2016) também valoriza a sensibilidade — forma indireta

de referir a empatia — como trago indispensavel a a¢do no terreno.
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O espirito critico mereceu destaque pois, segundo os/as participantes, permite aos
trabalhadores desenvolver uma pratica laboral assertiva. Guerra (2016) e Ribeiro (2018) ndo o
abordaram diretamente, mas defendem que os profissionais devem pautar-se pela reflexdao
continua, agindo de forma consciente e qualificada para se adaptarem as mudangas no terceiro

setor.

A capacidade de comunicacdo, ajustada ao publico-alvo, foi mencionada como vital.
Lima (2013) afirmou que uma comunicagdo eficaz sustenta o funcionamento integral de uma
organizacdo e fomenta relagcdes respeitosas e colaborativas. Costa (2020) também sublinhou a
importancia de adequar o discurso ao publico destinatario, conforme referiram duas Diretoras

Técnicas.

Relativamente as hard skills, salientam-se a formagdo académica adequada, os
conhecimentos técnicos e a atualizagdo constante de saberes. Guerra (2016) defendeu a
importancia de uma qualificacdo rigorosa para a execugdo eficaz das tarefas profissionais.
Carvalho (2017) enfatizou a necessidade de atualizagdo continua como forma de enriquecer o

conhecimento técnico e enfrentar contrariedades.

3.3.3. EMPRESAS DE TRABALHO TEMPORARIO (ETT): VISIBILIDADE E
PARCERIA

Foi possivel apurar, tendo em conta os dados obtidos, que a maioria dos entrevistados
possui um conhecimento reduzido acerca das Empresas de Trabalho Temporario (ETT). Nenhum
autor aborda diretamente esse desconhecimento; no entanto, Domingos (2017) destaca que a
primeira associacdo formal criada para regulamentar o papel destas empresas e garantir o
cumprimento dos direitos dos envolvidos so surgiu na década de 1980, ja que, até entdo, existia
grande desinformagdo. O autor acrescenta que, atualmente, ainda persiste consideravel

desconhecimento, ndo sendo atribuido valor social ao setor do trabalho temporario.

Contrariamente, trés Diretoras Técnicas demonstraram ter conhecimento sobre as
Empresas de Trabalho Temporario (ETT) e sobre os servigos que estas prestam, tanto ao nivel do
recrutamento como da gestdo contratual. Cardoso (2023) refere que o Trabalho Temporario
concretiza-se numa relagdo envolvendo, pelo menos, trés elementos-chave. Roothans (2021)
complementa, afirmando que essa relagdo ¢ composta pela empresa utilizadora, pela Empresa de
Trabalho Temporario (ETT) e pelo trabalhador temporario (TT). Nesta configuracdo, o vinculo
laboral do trabalhador ¢ estabelecido com a Empresa de Trabalho Temporario (ETT), que o coloca

ao servico da empresa utilizadora. Antunes (2020) corrobora esta ideia, sublinhando que as
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Empresas de Trabalho Temporario (ETT) recrutam trabalhadores temporarios (TT) para a

execugao de tarefas por contrato a termo.

A totalidade dos participantes mostrou-se disponivel para receber informagdo sobre as
Empresas de Trabalho Temporario (ETT) e os servicos que oferecem, reconhecendo a necessidade
de encontrar alternativas para responder as dificuldades sentidas no recrutamento de novos
colaboradores. Oliveira (2009) destaca a capacidade das Empresas de Trabalho Temporario (ETT)
para propor estratégias eficazes e produtivas as entidades-clientes. Oliveira (2012) reforca que
seria importante disponibilizar mais informa¢do as Instituigdes do Terceiro Setor acerca das
Empresas de Trabalho Temporario (ETT), pois estas utilizam métodos de recrutamento e selecao

especializados, ajustados ao mercado laboral moderno e mutavel.

Quando questionados sobre a possibilidade de recorrer aos servigos de consultoria das
Empresas de Trabalho Temporario (ETT), a maioria dos entrevistados manifestou abertura.
Alguns destacaram como principal vantagem o acesso a bases de dados com um maior nimero
de candidatos. Domingos (2017) confirma que os servi¢os de Recrutamento & Sele¢do visam
identificar os perfis mais adequados as fungdes em causa. Coimbra (2019) acrescenta que, para
um processo de selegdo bem-sucedido, é necessario dispor de um ntimero razoavel de candidatos
cujas caracteristicas se adequem a fung@o. Louro (2022) refere que as Empresas de Trabalho
Temporario (ETT) utilizam diversas ferramentas, como plataformas de recrutamento, para
satisfazer as necessidades dos clientes. O processo de recrutamento envolve varias fases, em todas

as quais se realiza uma andlise criteriosa das hard e soft skills dos candidatos (Louro, 2022).

Todavia, alguns participantes, embora reconhecessem as vantagens, salientaram que o
setor solidario ndo tem fins lucrativos, pelo que pode nao ser viavel suportar os custos dos servigos
de Recrutamento. Franco (2015) refere que as Instituigdes Particulares de Solidariedade Social
(IPSS) nado visam o lucro, embora possam desenvolver atividades geradoras de receita, cujos
excedentes devem ser aplicados em beneficio dos objetivos organizacionais. Roothans (2021)
salienta que a consultoria das Empresas de Trabalho Temporario (ETT) implica custos para a

entidade utilizadora, o que pode ser dificil de suportar pelas Institui¢des do Setor Solidario.

Foram ainda apontados motivos relativos a viabilidade de consultoria externa nos
processos de recrutamento das Instituicdes do Setor Solidario. A poupanga de tempo foi
destacada: os processos de recrutamento sio0 morosos € consomem recursos que poderiam ser
canalizados para outras atividades internas. Pina e Cunha et al. (2010) concluiram que os servicos

das Empresas de Trabalho Temporario (ETT) permitem reduzir o tempo despendido no
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recrutamento e admissao de novos colaboradores, possibilitando o desenvolvimento de estratégias

de desenvolvimento organizacional.

A rapidez no processo de recrutamento foi salientada por algumas Diretoras Técnicas:
tendo acesso a um maior volume de candidatos, as empresas de recrutamento conseguem executar
processos mais céleres. Essa conclusdo ¢ reforgcada por Oliveira (2009) e pela APESPE (2016),
que afirmam que as Empresas de Trabalho Temporario (ETT) dispdem de ferramentas proprias e
trabalham de forma integral no recrutamento, ajustando rapidamente as necessidades de capital

humano.

Em contrapartida, uma Diretora Técnica alertou para a preferéncia por relagdes de
continuidade nas equipas, o que a levaria a recusar uma parceria com uma Empresa de Trabalho
Temporario (ETT). Lewchuk et al. (2003, citado por Cardoso, 2023) referem que o vinculo
precario dos contratos temporarios impede, frequentemente, o desenvolvimento do sentimento de
integracdo. Gomes et al. (2008) confirmam que o vinculo temporario gera incerteza e dificulta a

comunicacdo do colaborador.

Unanimemente, os participantes concordaram que poderiam recorrer as Empresas de
Trabalho Temporario (ETT) para suprir necessidades pontuais resultantes de auséncias de
colaboradores ou picos excecionais de trabalho. Cunha et al. (2012) e Silva et al. (2020)
concluiram que a utilizagdo de servicos de Empresas de Trabalho Temporario (ETT) € viavel em
situacdes que exigem resposta rapida, como auséncias de curta ou longa duracdo ou aumento

inesperado da atividade organizacional.

No que respeita a competéncia técnica das Empresas de Trabalho Temporario (ETT), a
maioria dos entrevistados reconheceu-a. Domingos (2017), Oliveira (2012) e Oliveira (2009)
identificam as Empresas de Trabalho Temporario (ETT) competéncia para conduzir processos de
recrutamento, desenvolvendo um trabalho concertado para encontrar os perfis mais alinhados com
as necessidades da entidade utilizadora. Contudo, apesar de reconhecerem estas competéncias, os
entrevistados sublinharam que o setor solidario apresenta caracteristicas muito especificas,
exigindo um conhecimento profundo das suas singularidades para um recrutamento alinhado com

os valores institucionais.

Lopes, Parente ¢ Marcos (2014) referem que um trabalhador do setor solidario deve
possuir tragos de personalidade como solidariedade, empatia e espirito de missao, uma vez que a
missdo das Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS), com base em Amado (2007),

consiste em criar um ambiente de cooperagdo que promova o bem-estar dos beneficiarios. Alves
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(2019), Vieira (2018) e Gongalves (2016) acrescentam que as institui¢cdes solidarias atuam para

reduzir as desigualdades, garantindo um minimo de bem-estar aos utentes.

Por outro lado, uma Diretora Técnica de uma unidade de satde considerou que os
profissionais das Empresas de Trabalho Temporario (ETT) ndo tém conhecimentos técnicos
suficientes para recrutar determinados perfis. Rego et al. (2010) e Cunha et al. (2006) sugerem
que, nas fases finais do recrutamento, um especialista técnico da area em causa deve conduzir a
entrevista, de modo a avaliar com maior precisao os conhecimentos necessarios para a posicao.
Segundo estes autores, essa estratégia aumenta a objetividade e a taxa de sucesso dos processos

de recrutamento.

3.3.4. CONSULTORIA DAS EMPRESAS DE TRABALHO TEMPORARIO (ETT):
VANTAGENS E DESVANTAGENS

No que respeita as vantagens associadas a utilizagdo de consultoria das Empresas de
Trabalho Temporario (ETT) nos processos de recrutamento de mao-de-obra do terceiro setor, os
participantes desta investigacdo apontaram varias, destacando-se a poupanga de tempo.
Reforgaram que, ndo tendo de conduzir o processo de recrutamento desde a fase inicial, poderiam
dedicar esse tempo a outras necessidades organizacionais igualmente importantes. Hippel,
Mangum, Greenberger, Heneman e Skoglind (1997) citados por Manilal (2017) afirmam que a
consultoria em Recrutamento & Selecdo permite as entidades utilizadoras aumentar a sua
produtividade e competitividade, pois, conforme referem Pina e Cunha et al. (2010), o tempo
economizado em tarefas de recrutamento pode ser canalizado para o aperfeicoamento das

estratégias de negocio.

A rapidez na satisfacdo das necessidades de pessoal foi também real¢ada: os entrevistados
mencionaram que as empresas de recrutamento dispdoem de bases de dados com um maior nimero
de candidatos e estdo totalmente dedicadas a esta atividade, o que acelera o processo. Cunha et
al. (2012) concluiram que os servigos das Empresas de Trabalho Temporario (ETT) permitem
obter respostas céleres as necessidades urgentes de mao-de-obra e, de acordo com Silva et al.
(2020), a maior rapidez no tratamento das formalidades burocraticas relativas a admissdo de

colaboradores promove uma melhor fluidez do desempenho organizacional.

Outra vantagem referida foi a redug@o da carga administrativa associada a admissao e ao
despedimento de colaboradores com a consultoria das Empresas de Trabalho Temporario (ETT),
a carga burocratica transfere-se para a Empresa de Recrutamento, facilitando a dispensa do

colaborador, quando a necessidade deixa de existir ou surgem questdes referentes a prestacao de
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servico ou conduta. Silva et al. (2020) destacam que as responsabilidades legais ficam partilhadas
entre a entidade utilizadora e a Empresa de Trabalho Temporario (ETT). Pina e Cunha et al. (2010)
sublinham que tal partilha de responsabilidades alivia significativamente a entidade utilizadora,
enquanto Silva et al. (2020) acrescentam que as Empresas de Trabalho Temporario (ETT)
respondem prontamente as solicitagdes relativas a cessagdo de contratos e ao tratamento das

questdes legais.

Relativamente as desvantagens, os/as participantes assinalaram o custo associado aos
servicos das ETT como fator desfavoravel, uma vez que as Institui¢des do Terceiro Setor
geralmente dispdem de recursos econdémicos limitados. Lopes (2017) e Campos (2020)
concluiram que a contratagdo continuada de consultoria das Empresas de Trabalho Temporario
(ETT) pode comprometer a satide financeira da entidade a longo prazo, sobretudo porque os
trabalhadores temporarios apresentam elevada rotatividade, implicando custos recorrentes de

formag@o de novos colaboradores.

A rotatividade constante foi também mencionada como desvantagem, por gerar
instabilidade nas equipas de trabalho e prejudicar o desempenho ¢ a qualidade dos servigos
prestados. Oliveira (2012) identifica a rotatividade dos trabalhadores temporarios como fator que
reduz a produtividade e o bom funcionamento institucional. Gomes et al. (2008) acrescentam que
estes trabalhadores enfrentam maiores dificuldades de comunicacdo e integragdo, o que dificulta

o desenvolvimento de um sentimento de pertenca, tal como referido pelos participantes.

A instabilidade dos vinculos contratuais temporarios contribui ainda para a desmotivacao
dos trabalhadores, que vivem em permanente incerteza quanto ao seu futuro profissional. Oliveira
(2012) salienta que, citando Gomes et al. (2008), as incertezas e as limitadas perspetivas de

carreira agravam o sentimento de precariedade e de desvinculagdo.

Por fim, uma Diretora Técnica considerou como desvantagem a falta de transparéncia no
cumprimento das obrigagdes contratuais por parte das Empresas de Trabalho Temporario (ETT),
0 que pode prejudicar a entidade utilizadora e comprometer os direitos dos trabalhadores.
Domingos (2017) realga a importancia de contratar Empresas de Trabalho Temporario (ETT)
reconhecidas e bem referenciadas, de forma a evitar irregularidades que possam originar

problemas legais tanto para a empresa de trabalho temporario como para a entidade utilizadora.
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CONCLUSOES

A presente dissertacdo teve como objetivo central analisar a viabilidade das Empresas de
Trabalho Temporario (ETT) enquanto parceiras estratégicas nos processos de recrutamento das
Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS). A questdo de partida orientadora da
investigacao consistiu em apurar se as ETT poderdo constituir uma alternativa eficaz para suprir

as dificuldades de recrutamento que se fazem sentir no seio das organizagdes do Terceiro Setor.

Neste enquadramento, foram definidos objetivos especificos que permitissem uma
abordagem aprofundada ao tema, nomeadamente: identificar as principais dificuldades
enfrentadas pelas IPSS nos seus processos de recrutamento; avaliar o grau de conhecimento e
familiaridade dos/as Diretores/as Técnicos/as em relagdo as ETT e aos servigos por estas
prestados; e, ainda, compreender as percegdes relativas as vantagens e desvantagens associadas a

eventual utilizagdo dos servi¢os de consultoria das ETT.

A investigagdo permitiu apurar que as Instituigdes Particulares de Solidariedade Social

(IPSS) enfrentam diversas dificuldades nos seus processos de recrutamento.

Identificou-se que a auséncia, em varias institui¢cdes, de departamentos especializados de
recursos humanos, com politicas atualizadas de atragdo e retengdo focadas no talento, constitui
uma das principais causas dessas dificuldades. A esta realidade acrescem condicionantes
economicas e especificidades laborais que originam idiossincrasias complexas no contexto do
Terceiro Setor, marcado pela escassez de recursos. Entre os fatores identificados destacam-se a
remuneracao insuficiente, a inexisténcia de beneficios competitivos, a rotatividade dos horarios,

incluindo trabalho ao fim de semana, e o acimulo de fung¢des.

A precariedade dos vinculos contratuais contribui para uma elevada rotatividade,
resultando em sobrecarga laboral, reducao da qualidade dos servigos e comprometimento do bem-
estar dos colaboradores. Este quadro ¢ ainda agravado pelas exigéncias emocionais inerentes as
funcdes e pela auséncia de reconhecimento institucional, fatores que promovem desgaste

psicologico, stress ocupacional e diminuigdo da motivagdo e retencdo dos profissionais.

Adicionalmente, para que um profissional alcance sucesso na sua pratica, ¢ fundamental
o alinhamento do seu perfil vocacional com valores como solidariedade, compromisso ético e
empatia, facilitando uma integracdo mais eficaz com os principios humanistas que orientam o
setor social. Destacam-se, também, soft skills de elevada relevancia, nomeadamente a capacidade

de aprendizagem, adaptabilidade, trabalho em equipa, criatividade e sentido de responsabilidade.
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Foram igualmente valorizadas as hard skills, designadamente a formag@o académica adequada e
a atualizagdo continua de conhecimentos, as quais, segundo os contributos recolhidos e a literatura
consultada, se revelam fundamentais para garantir competéncia e exceléncia na prestacao dos

Servigos.

No que respeita ao conhecimento dos/as Diretores/as Técnicos/as relativamente aos
servicos prestados pelas Empresas de Trabalho Temporario (ETT), este revela-se limitado.
Contudo, constatou-se uma abertura por parte dos entrevistados para aprofundar esse
conhecimento e, eventualmente, vir a explorar as empresas de recrutamento como uma alternativa

viavel para mitigar as dificuldades atuais no recrutamento.

De forma convergente, os/as participantes reconheceram a competéncia técnica das
empresas de recrutamento, destacando o seu potencial na ampliacdo do leque de candidatos e na
celeridade dos processos de selecdo. Contudo, sublinharam que o setor solidario possui
especificidades proprias, exigindo um conhecimento aprofundado da sua realidade para garantir
uma resposta eficaz e alinhada com a missdo das Instituigdes Particulares de Solidariedade Social

(IPSS).

Quanto as vantagens, foram identificados varios aspetos positivos, em consonancia com
o anteriormente referido e com a literatura especializada. Destacaram-se a poupanga de tempo, o
acesso a um maior nimero de candidatos, a celeridade na resposta as necessidades de pessoal e a
reducdo da carga administrativa e das responsabilidades contratuais com os trabalhadores, fatores

que permitem aos/as Diretores/as Técnicos/as concentrarem-se em areas estratégicas da gestao.

Por outro lado, identificaram-se varidveis menos favoraveis que condicionam a adogao
deste modelo de fornecimento de mao-de-obra. Destacam-se os elevados custos dos servigos
prestados, frequentemente incompativeis com a situagdo econdmica da maioria das Instituigdes
Particulares de Solidariedade Social (IPSS), bem como os vinculos contratuais precarios,
associados a sentimentos de instabilidade e por vezes desmotivagdo, com impacto negativo na
qualidade dos servicos e na coesdo das equipas. Acresce ainda a insuficiente familiaridade das
Empresas de Trabalho Temporario (ETT) com os valores singulares que definem o setor solidario,

o que pode comprometer a adequagdo do processo de sele¢do de candidatos.

Nao menos relevante, e conforme sustentado por fontes académicas, importa assegurar
que a colaboracéo se estabeleca com uma Empresa de Trabalho Temporario (ETT) reconhecida,
idonea e responsavel, garantindo a transparéncia € o rigor no cumprimento das obrigacdes

contratuais por todas as partes envolvidas. Esta preocupagao foi igualmente expressa nas partilhas
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recolhidas, nas quais emergiu algum receio face a potenciais complicagdes legais e litigios

associados a este tipo de parceria.

Em sintese, com base nos resultados desta investigagao, conclui-se que as Empresas de
Trabalho Temporario (ETT) poderdo constituir uma solugo eficaz para responder a necessidades
emergentes e pontuais das Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS). Todavia, os
constrangimentos financeiros que caracterizam o setor soliddrio continuam a representar um
obstaculo significativo a viabilidade pratica desta parceria. Acresce a necessidade de as empresas
de recrutamento aprofundarem o seu conhecimento sobre a realidade e especificidades das
organizacdes soliddrias, uma vez que a sua atuagdo permanece, atualmente, maioritariamente

orientada para o setor privado.

No que se refere a Hipdtese 1, segundo a qual os/as Diretores/as Técnicos/as consideram
vantajosa a utilizacdo da consultoria das Empresas de Trabalho Temporario (ETT) nos seus
processos de recrutamento, esta confirma-se parcialmente. Embora os/as profissionais
reconhecam beneficios associados a celeridade e a utilizacdo dos servigos das Empresas de
Trabalho Temporario (ETT), persistem reservas quanto a capacidade destas para responder as
especificidades do Terceiro Setor, nomeadamente no que diz respeito a missao social, aos perfis
exigidos e as dinamicas proprias das Institui¢des Particulares de Solidariedade Social (IPSS).
Contudo, uma parte significativa dos/as entrevistados/as considera as Empresas de Trabalho

Temporario (ETT) adequadas para suprir necessidades pontuais.

No que respeita a Hipotese 2, que pressupde que os/as Diretores/as Técnicos/as ndo
enfrentam dificuldades em atrair e reter colaboradores, esta ndo se confirma. Os dados indicam
que a maioria das Instituigdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) enfrenta
constrangimentos relevantes na captagao e retengdo de recursos humanos, agravados por fatores
estruturais e organizacionais, como a reduzida atratividade das fungdes, a auséncia de beneficios
competitivos, a elevada rotatividade de horarios e a sobrecarga de tarefas, fatores que afetam

negativamente a motivagdo, o bem-estar e a estabilidade dos/as colaboradores/as.

No que diz respeito a Hipotese 3, que sustenta que as Empresas de Trabalho Temporario
(ETT) ndo detém competéncia técnica para gerir os processos de recrutamento das Institui¢cdes
Particulares de Solidariedade Social (IPSS), esta ndo se confirma. A maioria dos/as Diretores/as
Técnicos/as reconhece a competéncia técnica das Empresas de Trabalho Temporario (ETT),
embora ressalve que estas se encontram, predominantemente, mais ajustadas ao setor privado,

apresentando conhecimento limitado sobre as dinamicas e especificidades do Terceiro Setor.
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No que toca a Hipotese 4, que aponta o custo associado como principal desvantagem na
utilizag¢do dos servicos das Empresas de Trabalho Temporario (ETT), esta foi confirmada. Os/as
Diretores/as Técnicos/as identificaram o custo financeiro dos servicos como o principal fator
limitativo a adog@o generalizada deste modelo de recrutamento pelas Instituigdes particulares de

Solidariedade Social (IPSS).

As conclusdes deste estudo acrescentam valor ao aprofundar os desafios enfrentados pelo
Terceiro Setor na gestdo de recursos humanos, contribuindo para a melhoria dos processos de
recrutamento e retencdo de talento. Adicionalmente, o trabalho oferece uma analise critica sobre
o setor do Trabalho Temporario (ETT), area ainda pouco explorada no contexto das Instituigdes
Particulares de Solidariedade Social. Destaca-se, ainda, a abordagem integrada de dois setores
distintos, lucrativo ¢ o ndo lucrativo, evidenciando o potencial complementar entre ambos,
nomeadamente na possibilidade de as Empresas de Trabalho Temporario (ETT) colmatarem
lacunas no recrutamento das organizagdes do Terceiro Setor, desde que adaptadas as suas
especificidades. Este contributo, podera ser o inicio de estudos subsequentes acerca destas

tematicas.

Sugere-se que, em investigacdes futuras que optem pela metodologia qualitativa,
nomeadamente o estudo de caso com recurso a técnica de entrevista semiestruturada, se amplie o
universo de participantes, incluindo ndo apenas Diretores/as Técnicos/as de Institui¢des
Particulares de Solidariedade Social (IPSS), mas também Diretores/as e/ou Gestores/as de
Recursos Humanos de Empresas de Trabalho Temporario (ETT). Esta abordagem permitira
integrar diferentes perspetivas institucionais sobre os fenomenos em analise, promovendo uma
visdo mais abrangente e aprofundada da realidade estudada. Ao conjugar as experiéncias de
ambos os setores, solidario e empresarial, sera possivel enriquecer a base empirica, aumentar a
validade dos dados recolhidos e mitigar limita¢cdes metodoldgicas, contribuindo para uma analise
mais rigorosa € menos suscetivel a enviesamentos ou fragilidades inerentes a investigacdo

qualitativa.

Um dos principais constrangimentos enfrentados durante a realizagdo da investigacéo
prendeu-se com a dificuldade em obter retorno por parte dos participantes convidados, quer pela
auséncia de resposta, quer pela escassa familiaridade com o setor das Empresas de Trabalho
Temporario (ETT) e com as variaveis associadas a esta realidade. Tal evidéncia refor¢a o
afastamento estrutural entre as organizagdes do setor solidario e o universo das Empresas de
Trabalho Temporario (ETT), cuja integracdo ainda se revela incipiente, o que, por sua vez, limita

a predisposicdo para a colaboraggo e a profundidade das reflexdes sobre esta tematica.
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Outra linha de investigacao futura, podera incidir sobre a analise das praticas efetivas das
Empresas de Trabalho Temporario (ETT) que atualmente, ainda que em numero reduzido,
prestam servicos de consultoria a Organizacdes do Terceiro Setor. Embora esta realidade ainda
seja pouco expressiva e permaneca amplamente desconhecida no contexto da sociedade civil, a
sua existéncia revela um potencial de cooperagdo ainda por explorar. A realizagdo de um estudo
centrado nesta dindmica permitiria ndo sé identificar os modelos de atuagdo existentes, como
também avaliar os impactos da interven¢ao das Empresas de Trabalho Temporario (ETT) na
gestdo de recursos humanos das entidades do setor solidario. Tal abordagem poderia contribuir
para a desconstrucdo de paradigmas enraizados e para o alargamento do debate académico e
pratico sobre novas formas de organizagao e profissionalizagcdo da gestao de talento(s) no Terceiro
Setor, potenciando uma maior eficacia, inovagdo ¢ sustentabilidade nos processos de

recrutamento, integragdo e retengdo de profissionais.

Outra limitagdo identificada nesta investigacao diz respeito a escassa produgao cientifica,
em Portugal, sobre o trabalho temporario, nomeadamente no que se refere a sua articulagdo com
o setor solidario. A maioria dos estudos existentes concentra-se no enquadramento das Empresas
de Trabalho Temporario (ETT) no setor empresarial tradicional, negligenciando a analise da sua
aplicabilidade e impacto em organizagdes sem fins lucrativos, como as Institui¢des Particulares
de Solidariedade Social (IPSS). Neste contexto, esta investigagdo procura colmatar essa lacuna,
enquanto abre caminho a novos estudos que aprofundem a intersec¢do entre o setor solidario e o
recurso as Empresas de Recrutamento, incentivando uma reflexdo critica sobre as
potencialidades, os constrangimentos e as condigdes que possam viabilizar uma colaboragao

eficaz e ajustada a missao destas organizagdes.

Dito isto, a cooperacao entre Institui¢des Particulares de Solidariedade Social (IPSS) e
Empresas de Trabalho Temporario (ETT) configura-se como uma parceria promissora para a
promocdo da inovacdo e do desenvolvimento, desde que adequadamente ajustada as
especificidades e aos objetivos de cada uma das entidades envolvidas. Torna-se, assim,
fundamental aprofundar o conhecimento mutuo entre os setores, através do incremento da
investigacdo académica e pratica, de modo a compreender em maior profundidade as dindmicas,

necessidades e desafios particulares de cada contexto.

Em suma, este aprofundamento permitird identificar modalidades de interagdo que
potenciem beneficios reciprocos, promovendo a constru¢do de modelos de parceria inovadores e
sustentaveis. Deste modo, poderdo ser convertidos os atuais obstaculos enfrentados pelas
Instituigdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) em oportunidades concretas de

cooperagdo estruturada, contribuindo para o fortalecimento do setor social através da integragdo
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eficaz dos servigos prestados pelas Empresas de Trabalho Temporario (ETT). Em tltima analise,
esta abordagem podera fomentar sinergias capazes de melhorar os processos de recrutamento,
retencdo e desenvolvimento de talento, potenciando a sustentabilidade e a exceléncia das

instituigdes sociais.
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ANEXOS
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Anexo II — Consentimento Informado;



ANEXO I - GUIAO DE ENTREVISTA

Este Inquérito por entrevista, ¢ realizado no ambito da dissertagdo do curso de Mestrado
em Direcdo e Gestdo de Organizacdes de Intervengdo Social, da Escola Superior de Educacio e
Ciéncias Sociais do Instituto Politécnico de Leiria, com o tema “O Papel das Empresas de
Trabalho Temporario no Recrutamento de Recursos Humanos para as Organizagdes do 3° Setor”,

e sob a orientag¢do do Professor Doutor Marcio José Sol Pereira de Oliveira.

Para a recolha de dados, optamos por uma entrevista semiestruturada, junto de
Diretores/as Técnicos/as destas institui¢des, tarefa para a qual pedimos a vossa colaboragao. Este
inquérito por entrevista, ¢ anénimo e confidencial, garantindo-se que os dados obtidos, serdo

apenas tratados apenas para efeitos desta investigacdo ou em contexto académico.

Ao responder a este inquérito por entrevista, autoriza que os dados obtidos, sejam tratados

para o fim, acima mencionado.

Se tiver alguma questiao adicional, por favor envie e-mail para: fafsantos1990@gmail.com.

Desde ja agradecemos a sua colaboragao!

DADOS PARA CONTEXTUALIZACAO
Género:

Idade:

Formac¢do Académica:

Tempo de servigo:

Area de Intervencio da resposta social que dirige:

Localidade:

QUESTOES

1. A organizagdo que representa tém dificuldade em recrutar e manter nos seus quadros, os

profissionais de que necessita?

2. Podia fazer, a caracterizacdo geral da organizagdo social que representa, em termos de

recursos humanos disponiveis e em falta, tanto no passado, como no presente momento



10.

Quais as caracteristicas fundamentais que um recurso humano deva ter, para poder

exercer a sua atividade laboral nesta organizagdo social?

No seu parecer, as empresas de trabalho temporario apresentam-se como uma possivel
solucdo para prestarem consultoria nos processos de recrutamento e selecdo das

Organizagdes do Terceiro Setor? Porqué?

Considera que as empresas de trabalho tempordrio, terdo as competéncias técnicas
necessdrias, para enfrentar os desafios associados ao recrutamento de recursos humanos

para o terceiro setor?

No parecer, ¢ em tragos gerais, diga-nos quais as caracteristicas particulares ou unicas, de
uma instituicdo como a que representa, que possam levar a que um processo de

recrutamento seja um processo que nem sempre se conclui com sucesso?

Quais os desafios que identifica na institui¢do que representa, relacionados com os

processos de recrutamento de méao de obra, mais dificeis de ultrapassar?

Tem conhecimento dos servigos prestados pelas empresas de trabalho temporario? Se
sim, que servicos € que considera que poderiam favorecer o recrutamento da Institui¢do
que representa? Se ndo, em que medida estaria disponivel para receber informagao sobre

o assunto, de forma a equacionar o recurso a este tipo de solucao?

Na sua opinido, qual seriam as principais vantagens de recorrer aos servigos das empresas
de trabalho tempordario, para suprir as necessidades de recrutamento de pessoas na sua

Organizagao?

Quais seriam para si, as principais desvantagens da utilizagdo da consultoria de empresas
de trabalho temporario, para satisfazer as necessidades de recrutamento de pessoas para

a sua Entid



ANEXO 2 — CONSENTIMENTO INFORMADO

Declaracio de Consentimento Informado

B, , declaro por minha honra, que
me foram prestados todos os esclarecimentos acerca desta dissertacdo de mestrado com o tema “
As Empresas de Trabalho Temporario (ETT), enquanto alternativa para resolver os problemas de
Recrutamento de Recursos Humanos, das Organizagdes do Terceiro Setor”, do 2° ano do curso de
mestrado em Dire¢do e Gestdo de Organizagdes de Intervengdo Social, lecionado pela Escola

Superior de Educagio e Ciéncias Sociais do Instituto Politécnico de Leiria.

Fui ainda informado/a, que posso a qualquer momento suspender a minha participa¢do no estudo,

que por sua vez, ¢ de participagdo livre e voluntaria.

Desta forma, autorizo a gravagao por audio, como forma de o mestrando obter os dados referentes

4 minha participagao, nesta investigacao.

Leiria,....de .............. de 2025.

O (a) Entrevistado (a)



