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Resumo

As estratégias de recrutamento e selecao tém evoluido no sentido de
captar os melhores num mercado de trabalho cada vez mais global e
competitivo. Face ao exposto, torna-se elementar que as Instituicdes de
Ensino Superior (IES) tenham a responsabilidade de preparar os
profissionais do futuro, tendo paraisso, e com as empresas, formar os seus
diplomados para um mercado cada vez mais competitivo onde o fator
diferenciador distingue nao s6 um candidato mais também uma IES de
qualidade. Partindo desta premissa, foi desenvolvido um inquérito por
questionario aplicado a empresas na area do Turismo, uma das areas de
intervencao da Escola Superior de Turismo e Tecnologia do Mar (ESTM)
do Instituto Politécnico de Leiria (IPLeiria), que resultou em respostas que
permitem pensar em medidas de pratica mais ativa junto dos estudantes
tendo em vista o desenvolvimento das competéncias transversais mais
valorizadas pelo mercado de trabalho.

Introducao

Existem varias questdes que se podem colocar sobre as estratégias
utilizadas nos processos de recrutamento e selecao, nomeadamente as
tecnicas aplicadas e os conteudos procurados, no contexto do mercado de
trabalho. Com frequéncia, e ainda que haja informacao dispersamente
disponivel, as respostas a estas questdes sao sempre incompletas e muito
diversas. Face ao exposto, realizou-se um estudo com o intuito de obter dados
atualizados, capazes de informar recém-diplomados de uma instituicao de
ensino superior (IES) sobre que estratégias e preocupacdes devem ter para
aumentar a probabilidade de sucesso de integracao e empregabilidade no

mercado do trabalho.

A empregabilidade depende do dominio das ferramentas de procura de

emprego e das competéncias de um candidato que o permitem diferenciar
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positivamente dos restantes. Atualmente o percurso profissional de cada
individuo deve ser cada vez mais autogerido, num espaco sem fronteiras e
planeado com base em varias ocupacdoes possiveis num espectro alargado de
organizacoes (Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004), virado para um futuro baseado
em dimensdes mais pessoais, que trazem vantagens competitivas mais
sustentadas e duradouras, e que sao as competéncias e a capacidade de cada
individuo de se adaptar, criar sinergias e gerar mudancas (Seco, Alves, Filipe,
Pereira, & Duarte, 2012). Deste modo, passa-se de uma perspetiva baseada na
qualificacao para uma perspetiva mais individualista e responsabilizante

(Cabral-Cardoso, Estévao, & Silva, 2006).

Os resultados aqui apresentados permitem identificar as competéncias-
chave que os diplomados devem desenvolver para facilitar a sua insercao no
mercado de trabalho e, também, que estratégias concretas devem estes
recem-diplomados implementar para aumentarem a sua probabilidade de
empregabilidade. Com esse proposito foi desenvolvido um inquérito por
questionario aplicado a empresas na area do Turismo, uma das areas de
intervencao da Escola Superior de Turismo e Tecnologia do Mar (ESTM) do

Instituto Politécnico de Leiria (IPLeiria).

Estratégias de recrutamento e selecao

As estratégias no processo de recrutamento variam consoante o tipo de
funcao, perfil desejado e cultura empresarial. Desde logo ha diferencas entre
empresas sobre, por exemplo, como divulgar ou preencher uma vaga: publicar
anuncios de emprego, aceitar candidaturas espontaneas, solicitar referéncias,
anunciar na Internet, etc. Atualmente, muitas empresas recorrem a estratégias
classicas como o anuncio no jornal, enquanto outras utilizam os seus portais na
internet ou as plataformas sociais da internet (Armstrong, 2010; Stone,

Lukaszewski, & Isenhour, 2005).
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Cada empresa, em funcao das suas experiéncias e das suas
necessidades, adota estratégias de recrutamento e selecao proprias (Rynes &
Cable, 2003), embora sigam aproximadamente a mesma sequéncia de
procedimentos: fase prévia ao recrutamento (definicao de perfil e de
estratégias), o recrutamento e a selecao (anunciar recrutamento, recolher
candidatos, selecionar e escolher candidatos) e uma fase apos a selecao
(escolha final e integracao do candidato) (Correia, 2005). Depois do
recrutamento, segue-se a fase de selecao, que corresponde ao processo pelo
qual se pretende identificar o(s) melhor(es) candidato(s). Existem diferencas
significativas entre pequenas, medias, e grandes empresas. As mais pequenas
baseiam-se em entrevistas de emprego (Armstrong, 2010; Behrends, 2007),
enquanto as maiores preferem servicos profissionais ou  servicos
especializados externos ou da propria empresa (Armstrong, 2010; Harvard

Business School Press, 2013).

Muita da informacao divulgada em Portugal refere-se a grandes
empresas ou a realidades muito diferentes da portuguesa, com especial énfase
no contexto norte-americano. Torna-se escassa a informacao sobre a maior
fatia do contexto empresarial do Turismo portugués, marcadamente confinado

a pequenas e medias empresas.

Competéncias transversais

O que os individuos sabem e o que fazem com aquilo que sabem tem
um grande impacto na sua vida (OECD, 2013), e deste modo as organizacoes
passaram a olhar para as competéncias como uma forma de identificar os
comportamentos e atitudes mais ajustados as suas necessidades (Cardoso,
Varanda, Madruga, Escaria, & Ferreira, 2012). Falamos neste caso das
competéncias transversais e da sua relevancia para o nivel de empregabilidade

dos diplomados.
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O conceito de competéncia surgiu em forca por volta da década de 70
do século passado e tem vindo a ser um dos temas mais desenvolvidos na
Psicologia, tendo sido difundido inicialmente em Franca, nos anos 50 (Dubar,
1099). Com a investigacao e a diversidade teorica foram surgindo diversas
perspetivas sobre este conceito, tornando-o uma tematica muito heterogénea
e dispersa. Muito dependente do comportamento e do contexto envolvente,
foram-se gerando cada vez mais competéncias, originando muita sobreposicao

e confusao.

As varias tentativas de definicao que tém sido realizadas, teoricamente
distintas em funcao da zona do mundo onde surgem, mantém algo em comum
que € a énfase na distincao entre as competéncias relacionadas com a
atividade e as competéncias pessoais ou transversais. Mas, uma coisa parece
certa, as competéncias sao necessarias para que um individuo leve uma vida
com sucesso, de forma independente, responsavel e com significado (Eurydice,

2002).

A Direccao-Geral do Emprego e Formacao Profissional (CIME, 2001)
publicou um documento genérico “A Terminologia de Formacao Profissional”,
onde define competéncia como sendo a capacidade do individuo para realizar
uma actividade, uma func@o ou uma tarefa especifica. E, curiosamente define
competéncias como um conjunto estabilizado de comportamentos a nivel
cognitivo, psicomotor ou afectivo, que habilitam o individuo para realizar uma

actividade, uma fungcdo ou uma tarefa especifica.

Neste trabalho foi considerada a definicao proposta pelo CEDEFOP
(European Centre for the Development of Vocational Training) (2003): capacidade
de mobilizar os resultados da aprendizagem de forma apropriada num contexto
definido (educacdo, trabalho, desenvolvimento pessoal ou profissional), ou
capacidade comprovada de utilizar o conhecimento, as aptidées e as
capacidades pessoais, sociais e/ou metodologicas, em situacoes profissionais ou
em contextos de estudo e para efeitos de desenvolvimento profissional e/ou

pessoal. E, mais especificamente, foram consideradas as competéncias

200



genéricas ou transversais (McCarthy, Sen, & Garrity, 2012) competéncias uteis

em diversos contextos ou transversais a varias areas da vida da pessoa.

Mais uma vez, colocam-se questoes sobre este tema, nomeadamente
quais as mais relevantes para os empregadores da area do Turismo e qual a

sua importancia face a competéncias mais técnicas?

Que competéncias transversais?

Havendo uma diversidade de listas de competéncias transversais, em
regra muito dispares entre si, quer seja pela sua nomenclatura quer seja pelo
seu numero, tornou-se essencial criar uma lista mais uniforme e reduzida de
competéncias. Esta nova lista inclui competéncias que: nao estao diretamente
relacionadas com uma determinada funcao ou tarefa profissional, sao
observaveis e verificaveis em mais do que um contexto da vida da pessoa; sao
de alguma forma independentes de outras competéncias semelhantes; nao
basta ser algo que se diz ou faz mas remete, de forma mais geneérica, para a
aplicacao de algum conhecimento, habilidade ou aptidao, podendo por isso ser
um comportamento ou conjunto de comportamentos; estao ja definidas na

literatura.

Considerando diversas listas identificadas na literatura da area (e.g.
Ananiadou & Claro, 2009; Andrews & Higson, 2008; Bartram, 2005; Bates &
Phelan, 2002; Binkley, Erstad, Herman, Raizen, Ripley, Miller-Ricci, & Rumble,
2012; Cabral-Cardoso et al.,, 2006; Gonzalez & Wagenaar, 2003; OPM, 2007) foi
possivel criar um conjunto final de 24 competéncias transversais. Estas
competéncias foram organizadas em grupos de competéncias ou categorias,
em funcao da semelhanca entre si, aqui denominados meta-competéncias
(tabela 1). Estas meta-competéncias referem-se a tracos de personalidade, de
relacionamento interpessoal, aspetos cognitivos (cognicao e raciocinio),
motivacionais e intelectuais. Todos estes dominios contribuem para o

desenvolvimento das competéncias e para uma maior mestria no seu
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desenvolvimento profissional e pessoal. A lista de competéncias, a meta-

competéncia onde se enquadra e a sua definicao € apresentada na tabela 1.

Tabela 1

Lista de 24 competéncias

Meta-
competéncia

Competéncia

Definicao

Cognitivo

Comunicacao Oral e
Escrita

Facilidade de expressao na lingua mae - portugués -
tanto oralmente como na escrita, facilidade na
leitura. Consegue transmitir eficazmente a
informacao a outras pessoas, de modo a que 0s
outros o compreendam rapidamente.

Atencao

Tem a capacidade de se manter concentrado e
focado na sua tarefa, mesmo que tenha estimulos
adversos ao seu redor.

Conhecimento

Cultura geral

Detém conhecimentos diversos de multiplas areas e
consegue aplica-los corretamente na sua
comunicagao ou nas suas tarefas.

Aprendizagem

Disponibilidade para continuar a aprender e
atualizar-se

Dominio de pelo
menos uma lingua
estrangeira

Conhece e utiliza adequadamente pelo menos uma
lingua estrangeira

Uso de novas

Utiliza com facilidade ferramentas informaticas e

tecnologias mantém-se atualizado(a)
Raciocinio Analise e Tem capacidade para procurar, processar € analisar
Pensamento critico  informacao procedente de diversas fontes.
Consegue analisar com rigor e objetividade o
trabalho, seu ou de outro, analisando as vantagens e
desvantagens da situagao.
Resolucao de Tem capacidade para identificar, definir e resolver
problemas e problemas implementado comportamentos ou
criatividade resposta com vista a solucao. Reflete sobre o
trabalho e eventuais problemas e apresenta ideias
inovadoras e criativas. Apresenta abertura a novas
ideias e comportamentos.
Capacidade de Consegue optar por uma alternativa recorrendo a
decisao métodos razoaveis e adequados
Motivacao Autonomia Consegue trabalhar sem depender de supervisao
constante por parte de superiores e colegas.
Compreende o seu trabalho e identifica as
Iniciativa oportunidades, agindo de forma a desenvolver

essas respostas.
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Perseveranca

Mantem determinacao na execucao das suas
tarefas, tentando ser eficaz e rigoroso.

Organizacao

Gestao do Tempo/
Planeamento

Define adequadamente as prioridades e as tarefas a
desempenhar

Adaptabilidade

Tem capacidade para se adaptar positivamente a
novas situagoes, reconhecendo que os
procedimentos usuais ndao sao aplicaveis.

Organizacao e

Organiza o seu trabalho de acordo com um método

meétodo adequado e razoavel
Relacionament Lideranca Consegue gerir uma equipa de trabalho, mantendo-
o Interpessoal a focada na tarefa, obtendo resultados e sem a
ocorréncia de conflitos internos
Influéncia/ Tem capacidade para influenciar a opiniao dos
Persuasao outros e persuadi-los a seguir as suas ideias,

negociando de forma razoavel e adequada

Gestao de conflitos

Consegue gerir e lidar com situacdes de conflito
entre pessoas, incluindo os seus proprios conflitos
internos.

Assertividade

Age de forma correta com os outros, mantendo
relacionamento interpessoais adequados. Reflete
sobre o impacto das suas palavras e acdes nos
outros.

Trabalho em equipa

Participa como membro de uma equipa de forma
positiva e com consciéncia do seu lugar na equipa,
fomenta ainda o respeito, a entreajuda e a
cooperagao entre os varios elementos. Tem
capacidade de criar lacos positivos com os outros,
atraves da sua simpatia ou humor

Personalidade

Resisténcia ao stress

Capacidade de resisténcia a frustracao e a situacdes
promotoras de ansiedade ou stress, reagindo
adequadamente, mantendo o seu desempenho.

Autoconfianca e
aprumo

Confia nas suas capacidades e aceita o risco.
Preocupa-se com a sua imagem e apresentacao
perante outros, procurando dar uma imagem
adequada de si

Responsabilidade e
autoavaliacao

Compreende a relacao entre as suas tarefas e os
objetivos da organizacao, realizando-as tendo estes
objetivos em mente. Aceita as consequéncias dos
seus atos, tanto os positivos como os negativos. Age
com maturidade. Consegue analisar o seu proprio
desempenho de forma adequada

Comportamento
etico

Atua de forma responsavel e ética, respeitando as
regras sociais e civicas mais importantes,
nomeadamente o sigilo profissional.
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Esta lista de competéncias nao podera ser considerada definitiva
atendendo aos avangos e recuos que acontecem na area de estudo do
comportamento. Mas, para todos os efeitos, foi a lista final utilizada para o

presente estudo.

Procedimentos

O inquérito foi enviado através de correio eletronico, juntamente com os
objetivos do estudo e as instrucoes de preenchimento tendo a recolha de
dados decorrido entre marco e abril de 2014. No total, foi respondido por 64
empresas. O inquerito foi dividido em 3 seccdes, uma para a descricao da
empresa, uma segunda com questdes, de escolha multipla, sobre as
estratégias de recrutamento e selecao e outras informacdes sobre os contratos
(e.g.: "“Quando necessario, como € que a sua empresa seleciona os candidatos?”;
‘Qual o tipo de CV que privilegia?";, “O que valoriza num CV?" etc.). E por fim uma
terceira seccao destinada as competéncias transversais e a avaliacao da
importancia dada, pela empresa, a cada uma das 24 apresentadas, numa escala

de 1a 5 (Nada importante a muito importante).

Resultados

As empresas que responderam dividiram-se em funcao da sua area de
intervencao: hotéis (57,8%), agéncias de viagem (25%); restaurantes (9,4%);
marketing turistico (6,3%); e engenharia alimentar (1,6%). A maior parte das
empresas que responderam sao pequenas ou medias empresas, localizadas na
zona Centro e na regiao de Lisboa e Vale do Tejo, o que corresponde ao tecido
empresarial portugués e a area de maior influéncia da ESTM e do IPLeiria. No
geral, privilegiam recrutamentos através de anuncios de emprego (19,6%),
seguindo-se o recrutamento de candidato que realizou estagio curricular na
empresa ou que se apresentou através de candidatura espontanea (ambas

com 18,6%) (grafico 1).
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As referéncias dadas por alguém da empresa (17,6%) € tambéem das
estratégias mais utilizadas, seguindo-se o recurso a colaboradores que tenham
realizado estagio profissional na empresa (14,6%). As referéncias dadas por
alguem externo (10,1%) nao apresentam um peso muito significativo no
processo de recrutamento. Metade dos procedimentos adotados no
recrutamento € dirigida a procura de pessoas ja conhecidas pela empresa, ou

por alguém da empresa, num total de 50,8%.

m Candidatura espontanea
m Anuncio de Emprego

m Candidato que realizou estagio
curricular na empresa

m Candidato que realizou estagio
profissional na empresa

m Referéncias dadas por alguém da
empresa

m Referéncias dadas por alguem externo

Head hunting

Grdfico 1. Percentagem das empresas por formas de selecao

Os anuncios de emprego e de estagio profissional sao divulgados atraves
dos varios canais (grafico 2). Apesar da maioria dos inquiridos responder que 0s
anuncios sao divulgados atraves dos Centros de Emprego do IEFP (21,8%),
verifica-se que as empresas procuram sitios da internet especializados na sua
divulgacao (19,1%) ou plataformas sociais (Facebook, Google+, LinkedIn, etc.)

(12,7%).

Os anuncios de jornais nao sao dos mais utilizados (9.1%) tal como as
plataformas proprias das instituicdes académicas (10,9%). Ainda menos
utilizadas sao as empresas de selecao (3,6%), as plataformas da propria
empresa, os contactos informais e apresentacdes da empresa em Instituicoes
Académicas (todas com 5,5%) e, por fim, a bolsa propria de candidaturas

espontaneas (6,4%).
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® Anuncios de jornais

m Plataforma da prépria empresa na internet

m Sitios da internet especializados

B Plataformas sociais (Facebook, Linkedin,
Google+, etc) o o

m Bolsa de Emprego de instituicao académica

m Contactos informais

u |[EFP-Centros de emprego

= Empresa de selecao de recursos humanos

Bolsa de candidaturas espontaneas

= Apresentacao da empresa em Instituicoes
Académicas

Grdfico 2. Percentagem das empresas por forma de divulgacao de anuncio

Quanto ao processo de selecao (grafico 3), a maioria das empresas
inquiridas refere que o processo ¢ realizado maioritariamente recorrendo ao CV
(32,0%) € a entrevista pessoal (32,9%). Segue-se a carta de apresentacao como
um elemento importante (12,9%), tal como as entrevistas de avaliacao de
competéncias (12,4%). As dinamicas de grupo nao sao muito utilizadas (4,7%), tal

como as entrevistas de grupo (2,4%) ou 0s testes psicologicos (1,8%). Apesar dos

exames medicos serem uma opcao de resposta nao foi selecionado por

nenhum respondente, sao provas aplicadas em selecoes para funcdées com

grande exigéncia fisica ou cognitiva.

m Curriculum Vitae (CV)
m Carta de apresentacao
m Testes psicologicos

= Dindmicas de grupo

m Entrevista individual

m Entrevista de grupo

1.8% Entrevista de avaliacao de
competéncias

Grdfico 3. Percentagem de empresas por meétodo de selecao
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Quanto ao tipo de curriculo (grafico 4), as empresas que integraram o
estudo responderam na sua maioria que privilegiam o curriculo Europass
(59.4%). Embora um grande numero prefira um CV mais personalizado e
adaptado as necessidades da empresa. Apenas 4,7% ainda recorrem ao modelo

cronolégico, modelo utilizado até ao aparecimento do Europass.

4,7%

m Cronologico
m Europass

m Personalizado

Grdfico 4. Percentagem de empresas por tipo de CV

As empresas preferem que o curriculo entregue pelos candidatos
contenha fotografia (35,2%) e completo (32,0%) ou seja com toda a informacao
relevante (grafico 5). Algumas empresas preferem apenas um CV resumido
(9,6%), de preferéncia com apenas uma pagina. No total 12% das empresas
pretendem indicacao de pessoas de referéncia e seus contactos, ou ainda um

CV acompanhado de certificados e comprovativos (9,6%).

m Com foto
m CV completo
u CV resumido (1 pagina)

= Acompanhado de
certificados/comprovativos

m Com indicacao de pessoas de
referéncia e seus contactos

= Outro - qual?

Grdfico 5. Percentagem das empresas por estrutura de CV
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As empresas valorizam varios aspetos nos CV apresentados pelos
candidatos (grafico 6) e, por este motivo, podiam optar por mais do que uma
opcao. Assim, as caracteristicas mais referidas sao a experiéncia profissional

(24,4%) e as competéncias (23,4%).

m O seu aspeto

m Competéncias

m Percurso Academico

Experiéncia profissional

B Descricao das funcoes
desempenhadas anteriormente

Grdfico 6. Percentagem de empresas por aspetos mais valorizados no CV

O aspeto do CV (12,7%), o percurso académico (11,7%) e a indicacao
especificas das funcdes profissionais mais relevantes (11,2%) surgem logo
depois e, por fim, surge a descricao das funcdes desempenhadas (9,8%) e a

indicacao de atividades extracurriculares ou extraprofissionais (5,9%).

Considerando a experiéncia profissional requerida pelas empresas, a
maior parte pretende colaboradores com pouco experiéncia profissional (39,1%),
enquanto 26,6% preferem muita experiéncia profissional, 18,8% das empresas
preferem sem experiéncia profissional ou recém-licenciado e, por fim, 15,6%
referem outra situacao, que corresponde a respostas que indicam que a

experiéncia pretendida depende da funcao a que se candidatam.
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®m Recém-diplomado
m Com pouca experiéncia profissional
Com muita experiéncia profissional

Outro

Grdfico 7. Percentagem de empresas por experiéncia profissional

As empresas foram questionadas sobre quais as competéncias
transversais que consideram mais relevantes para os seus colaboradores
(grafico 8). As respostas foram dadas numa escala de Likert de 5 pontos,
pedindo-se aos respondentes que indicassem em que medida determinada
competéncia € importante para o desempenho dos recem-licenciados que

contratam. Aqui sao apresentadas as medias obtidas.

O Comportamento ético foi a competéncia mais valorizada (x=4.75),
seguindo-se a Aprendizagem (x=4.73), a Comunicacao Oral e Escrita e o
Trabalho em Equipa (ambos com &= 4.72), e ainda dentro das 5 mais valorizadas
€ possivel encontrar a Atencao (x=4.69). As restantes cinco competéncias que
completam a lista das 10 mais valorizadas sao: Resisténcia Ao Stress (¥=4.66),
Gestao do tempo/planeamento (x=4.64), Organizacao e meétodo (i =4.61),
Assertividade (x=4.59) € Dominio de pelo menos uma lingua estrangeira (x=4.58).
As 5 menos valorizadas foram: Capacidade de decisdo (x =4.34), Analise e
Pensamento Critico (x =4.31), Cultura geral (x =4.17), Lideranca (x =4.08) e

Influéncia/Persuasao (x¥=3.83).
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3.16 Lideranca
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3.7 Andlise e Pensamento Critico
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3.12 Perseveranga

3.10 Autonomia
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3.11 Iniciativa

3.5 Dominio de pelo menos uma lingua estrangeira
3.19 Assertividade

3.15 Organizacao e Método

3.13 Gestao do Tempo / Planeamento
3.21 Resisténcia ao stress

3.2 Atencéao

3.20 Trabalho em equipa

3.1 Comunicacao Oral e Escrita

3.4 Aprendizagem
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Grdfico 8. Média geral das respostas sobre a importancia atribuida a cada

competéncia

Todas as restantes competéncias obtiveram valores medios que se

encontram entre 4.66 e 4.39, ou seja, uma diferenca média de 0.27.

Finalmente, no que diz respeito as competéncias, questionou-se sobre
que tipo de competéncias sao mais relevantes para a empresa, as
competéncias técnicas ou as competéncias transversais (grafico Q). As
respostas dadas apontam, na sua maioria, para as competéncias transversais
como sendo o0 mais importante para um colaborador da empresa (n=37) com
uma percentagem de 58%. Com 30% das respostas aparecem as competéncias

técnicas (n=19), ou seja, as capacidades especificas da profissao, 13% das
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respostas sao dadas indicando a importancia dos 2 tipos de competéncias, ou

seja que ambas sao relevantes para qualquer colaborador.

m Competéncias transversais
m Competéncias técnicas

Outro

Grdfico 9. Percentagem de respostas por competéncias mais importante

Em outro enquadram-se as respostas: "ambas”, "depende do cargo” ou
‘ambas se complementam uma a outra para o bom desempenho de uma
funcao". Em certa medida, pode-se dizer que as competéncias técnicas nao sao
as unicas relevantes para o desenvolvimento profissional, ainda que sejam as

mais desenvolvidas em contexto de formacao.

Discussao

Comparativamente a estudos similares disponiveis, os resultados obtidos
sao bastante satisfatorios, e congruentes com outros resultados obtidos (e.g.,
Correia, 2005, Silva, 2008). Este estudo € tematico, centrando-se na area do
Turismo, e, portanto, nao abrangente de todo o tecido empresarial. Deste modo,
O numero de respostas obtidas foi satisfatério (n=64) quando comparado com

estudos similares.

Foi possivel concluir que qualquer candidato deve estar atento a todas
as informacdes disponibilizadas pelas empresas e concorrer atraves dos
métodos que lhe estao mais acessiveis (@anuncio de jornal, plataformas sociais,

Internet, IEFP, etc.). Simultaneamente devem procurar estruturar uma boa rede
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contactos, por via da experiéncia nos estagios ou dos contactos com as
empresas durante o seu percurso escolar e profissional. A candidatura
espontanea € tambéem muito aceite pelas empresas. As empresas recorrem aos
curriculos como primeira forma de contacto com o/a candidato/a, seguindo-
se geralmente uma entrevista individual de selecao. Os restantes processos de

selecao variam em funcao da empresa e do cargo.

E facil encontrar na Internet muita informacao relativa ao uso do modelo
europeu de curriculo, wvulgo Europass, alguma caracteriza-o como
desadequado e complexo, porém, as empresas que responderam a este
questionario indicam, na sua maioria, preferir este modelo de CV. Assim, &
recomendavel que os candidatos elaborem um curriculo, baseado no modelo
EUROPASS, podendo adapta-lo as suas necessidades e aos interesses da

empresa.

Nos curriculos, 0s empresarios procuram ou valorizam a experiéncia
profissional e as competéncias pessoais. O percurso académico nao € a unica
informacao relevante num CV. Estes resultados sao coincidentes com os de
outros estudos tambem realizados em Portugal, que colocam a experiéncia

profissional como mais importante do que a formacao académica (Hays, 2014).

Analisando os dados relativos as competéncias, constata-se que as
empresas inquiridas valorizam mais a/0: Comportamento ético; Aprendizagem;
Comunicacao Oral e Escrita; Trabalho em Equipa; Atencao; Resisténcia ao
Stress; Gestao do tempo/planeamento; Organizagcao e método; Assertividade;
Dominio de pelo menos uma lingua estrangeira. Por outro lado, as cinco
competéncias menos valorizadas sao a/o: Capacidade de decisao; Analise e

Pensamento Critico; Cultura geral; Lideranca; Influéncia/Persuasao

Nas competéncias mais valorizadas encontram-se as relacionadas com
a capacidade de aprendizagem (Aprendizagem, Atencao) e comportamento
organizacional adequado (Comportamento ético, Comunicacao oral e escrita,

Trabalho em equipa), seguindo-se a organizacao e o método de trabalho
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(Gestao do tempo e Organizacao e metodo de trabalho). Nas menos valorizadas,
situam-se as competéncias relacionadas com lideranca e com a capacidade de
convencer o outro. As empresas valorizam mais 0 compromisso, o empenho e
a desenvoltura profissional, em detrimento de capacidade de lideranca e de
outras competéncias que podem, e devem ser desenvolvidas com o tempo e
com o percurso profissional. Estes resultados sao semelhantes a de outros

estudos nacionais e internacionais.

Num estudo realizado pela Hays (2014) em Portugal, relativamente a uma
ampla dimensao de area economicas, foram identificadas as seguintes
competéncias como as mais relevantes: a proatividade, a capacidade de
trabalho, a orientacdo para objetivos, a Etica/valores, o potencial de
crescimento, a apeténcia para trabalhar em equipa, o conhecimento do sector,
a capacidade de adaptacao e a polivaléncia. No estudo desenvolvido pela
empresa CareerBuilder (2014), nos Estados Unidos, e mais uma vez sem ser
especifico de nenhuma area economica, sao apontadas: etica de trabalho; de
confianca, atitude positiva; motivacao; orientacao para a equipa; organizacao;
resisténcia sobre stress; comunicacao eficaz; flexibilidade; seguranca na sua

atividade.

Por fim, os resultados aqui obtidos sao consistentes com os de outros
estudos realizados a nivel internacional, que salientam a importancia cada vez
maior das competéncias transversais em comparacao com as competéncias
técnicas ou profissionais. A titulo de exemplo, 0 mesmo estudo da
CareerBuilder (2014), indica que 77% das empresas inquiridas valorizam tanto as
competéncias transversais como as técnicas e 13% valorizam mais as
transversais. No geral as empresas esperam dos diplomados compromisso,
capacidade de aprendizagem e que demonstrem alguma autonomia e

seguranca no desempenho das suas funcoes.
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Consideracoes finais

As estratégias de recrutamento e selecao das empresas vao variando em
funcao da sua area economica e das suas experiéncias anteriores. Em resultado
destas experiéncias vao atualizando frequentemente as estratégias a procura

de melhorar a qualidade dos procedimentos de selecao.

No que diz respeito as competéncias transversais, area ainda pouco
estudada em Portugal, tém-se vindo a destacar como extremamente
relevantes na contratacao de recém-licenciados e por isso a exigirem uma
maior atencao por parte das IES, de forma a melhorar a taxa da
empregabilidade dos seus estudantes. Ainda que estas Instituicdes tenham um
papel relevante na promocao destas competéncias, muito depende da acao
dos proprios estudantes, que devem estar disponiveis para aprender, procurar
melhorar as suas competéncias e capacidades em geral, conhecer 0 mundo

envolvente, e agir ativamente e responsavelmente sobre ele.
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