ISCTE £ IUL

Instituto Universifa’rio de Lisboa

Departamento de Economia

A Importancia das Competéncias Genéricas no Recrutamento de

Diplomados do Ensino Superior

Estudo de casos em Hotelaria e Restauragdo

Maria de Lurdes S. Calisto

Dissertagao submetida como requisito parcial para a obten¢do do grau de Mestre em Politicas de

Desenvolvimento de Recursos Humanos

Orientador:
Doutora Fatima Suleman,

ISCTE-IUL

Junho 2009



AGRADECIMENTOS

As nossas concretizacdes na vida nunca sao ‘producgdes independentes’. Quero agradecer a
todos os que, directa ou indirectamente, formal ou informalmente, contribuiram para este
trabalho. Foram muitos e ndo poderei mencionar-vos a todos mas mesmo oS que nao

mencionarei estardo para sempre na minha memoria.

Em primeiro lugar, quero exprimir a minha admiracdo pela Doutora Fatima Suleman, cujo
trabalho enquanto orientadora foi determinante para me guiar neste percurso muitas vezes
espinhoso. Agradeco a sua orientacdo cientifica mas também a sua disponibilidade,

generosidade, compreensdo e exigéncia. Obrigada!

Aos colegas da ESHTE. Teresa e Mario, sem a vossa preciosa e incansavel colaborac¢do no
trabalho empirico esta dissertagdo ndo teria sido possivel. A Direc¢do da ESHTE pela sua
abertura, em particular a Rita Anselmo pela confianca em mim depositada. Espero,
sinceramente, que este trabalho v4 ao encontro dos objectivos da Escola. Finalmente, a

todos os colegas da ESHTE que muito me desafiaram, no bom sentido.

Agradeco, também, a todos os professores do ISCTE que, de uma forma ou outra,
contribuiram com os seus ensinamentos € apoio para este trabalho, bem como a todos os
colegas do Curso de Mestrado que me incentivaram incansavelmente para que chegasse a

este momento. Obrigada, em especial, ao Luis e ao Tiago!

A minha amiga e colega Isabel que tem o poder de me fazer rir nos momentos de maior
stress € que, muitas vezes, ‘aparou o jogo’ quando eu j4 ndo tinha ‘mdos a medir’. Ao meu
amigo José Manuel que desde o inicio me alertou para os espinhos mas sempre demonstrou

a sua confian¢ca em mim. A minha ‘mana’ Amélia, por tudo!

A todos os meus familiares, em especial aos meus pais que me ensinaram o valores do
trabalho e do esforco, e a S@o, minha irma e professora na vida, uma ‘alma antiga’ que me

ilumina desde o bergo.

Ao Fernando, meu companheiro de altos e baixos, obrigada pela tua compreensao e apoio
incondicionais. Desculpa os meus ‘maus humores’ durante este processo...Andreia e
Catarina, espero compensar-vos pelos momentos em que estive ‘agarrada ao computador’.

Voceés sdo a minha melhor ‘produ¢do’ e o meu maior orgulho!



RESUMO

Actualmente, mais do que nunca, exerce-se sobre o ensino superior a pressdo da
empregabilidade dos seus diplomados. Espera-se que estes, além de competéncias
profissionais, possuam também outro tipo de competéncias, as genéricas, que garantam
empregabilidade. Consequentemente, é importante que se estude o ajustamento entre as
competéncias requeridas pelos empregadores e as adquiridas pelos diplomados. O
objectivo principal desta investigacdo foi o de explorar a relevincia das competéncias
genéricas no mercado de trabalho especifico do Sector da Hotelaria e Restauracdo. O
desenho da investigacdo assentou num propdosito exploratorio e descritivo e a andlise dos
dados foi essencialmente de natureza qualitativa. Os resultados apontam no sentido de que
as competéncias genéricas estdo, pelo menos, em situacdo de igualdade com as
competéncias especificas quanto a sua relevdancia para a empregabilidade imediata dos
diplomados. A hipotese daqui decorrente é que os empregadores esperam que o0s
diplomados estejam tdo bem preparados em termos de competéncias genéricas quanto de
especificas, com implicacoes para o sistema de educacdo. Em particular, dentro do grupo
das competéncias genéricas, a preferéncia dos empregadores parece ir no sentido das
competéncias sistémicas, aquelas que pressupoe a combinacdo da compreensdo,
sensibilidade e saberes que permitam que se perceba como as partes de um todo se
relacionam e integram. Os resultados sugerem, também, a hipotese de que existirdo
circunstancias, internas ou externas as empresas que as distinguem quanto ao valor que

atribuem as competéncias mobilizdveis pelos diplomados.

Palavras-chave: Competéncia, Empregabilidade, Ensino Superior, Hotelaria e

Restauracao
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ABSTRACT

These days, more than ever before, there is considerable pressure on higher education
regarding graduate employability. It is expected that graduates should not only have job
specific competencies but also possess other types of competencies, generic competencies,
which guarantee employability. As a consequence it is important to study the adjustment
between competencies required by employers and those acquired by graduates. The main
goal of this research was to explore the relevance of generic competencies in the
Hospitality labour market. The research was designed for both exploratory and descriptive
purposes while the data analysis was mainly qualitative. The results indicate that generic
competencies are equally as relevant, and in some cases even more relevant, as specific
competencies with regards to the immediate graduate employability. The argument takes
the line that employers expect graduates to be well prepared with regards to generic
competencies as well as more specific ones, and this has a direct impact and implications
for the education system. Specifically within generic competencies, employers’ preferences
seem to go towards systemic competencies: those that imply a combination of
comprehension, sensibility and knowledge that allow the understanding of how the parts
relate and are integrated with each other. The results also suggest the possibility that there
are circumstances, either internal or external, that differentiate organizations as to their

valuation of the competencies that graduates can mobilize.

Key-words: Competency, Employability, Higher  Education, Hospitality
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INTRODUCAO
“A tinica coisa de que podemos estar certos quanto a
sociedade do futuro é que, tal como no passado,
haverd novas instituicoes, novas teorias, ideologias e

problemas.” (Peter Drucker)

O panorama da envolvente que as organizacdes enfrentam, caracterizado pela mudanga a
alta velocidade, sugere a necessidade de as organizacdes valorizarem mais 0S seus recursos
como forma de garantir competitividade. Esse panorama carregado de incerteza decorre
fundamentalmente da liberalizacdo, da desregulamentacdo e da globaliza¢do, fendmenos

que transcendem o contexto organizacional e se reflectem também na sociedade.

Peter Drucker (1993) foi um dos primeiros autores a caracterizar a sociedade do
conhecimento. Uma sociedade na qual: o meio ambiente globalizado ultrapassa as
fronteiras das nagdes e aproxima mercados; se exige inovagdo constante e respostas
rapidas; a capacidade intelectual do trabalhador e a capacidade da organizagdo em gerir
esses conhecimentos sdo os elementos-chave para a obtencdo da vantagem competitiva

sustentavel.

Um mundo em ripida mutacdo e altamente interligado provoca o debate no quadro do
sistema educativo e das politicas de educacdo, particularmente associado a questdo do
mercado de trabalho. Atribui-se a educacdo «um papel essencial para assegurar que os
cidaddos europeus adquiram as competéncias essenciais necessdrias que lhes permitam
adaptar-se com flexibilidade...» (Parlamento Europeu, 2006, p. L 390/13) e, em particular,
o ensino superior é visto como o fornecedor de capital intelectual para esta economia
baseada no conhecimento (Allen & Van der Velden, 2005). Espera-se dos diplomados do
ensino superior que, além de competéncias profissionais, possuam também outro tipo de
competéncias, transversais (de aprendizagem, sociais, ...), que garantam empregabilidade
a longo prazo. “Estas competéncias constituem uma parte essencial da aptiddo dos
trabalhadores na sociedade pos-industrial e devem, por conseguinte, merecer a devida

atencdo nos programas curriculares do ensino superior.” (Van der Klink, et al., 2007, p.

74).



A Escola Superior de Hotelaria e Turismo do Estoril (ESHTE), instituicio de ensino
superior politécnico, ¢ um dos principais actores ao nivel do ensino superior em
Hospitalidade, Turismo e Lazer em Portugal (ver apresentacdo no Anexo I) e tem, por isso,
responsabilidades importantes na formacao dos actuais e futuros profissionais do Sector e
na sua empregabilidade. Uma boa formacao técnica, ligada a prética profissional, tem sido
importante para garantir muito bons resultados na inser¢do profissional dos diplomados da
ESHTE mas poucos tém sido os estudos que apontem qual o futuro em termos de
competéncias relevantes do ponto de vista dos empregadores e que, especificamente,
abordem a questdo das competéncias transversais e a sua relagdo com a empregabilidade. E

neste quadro que surge a necessidade deste trabalho de investigacao.

Dada a natureza do tema, relacionado com a transicdo escola-mercado de trabalho e
centrado na relevancia das competéncias transversais, ¢ fundamental uma abordagem
multidisciplinar. A andlise multidimensional € consensual com a proposta de Suleman
(2000, p. 89): “...a problemdtica das competéncias-chave situa-se na intersecg¢do de
quatro elementos fundamentais do sistema da problemdtica da empregabilidade: sistema

educativo (...); mercado de trabalho (...); empresa (...); individuo (...)".

O quadro tedrico deste trabalho encontra-se no cruzamento de dreas disciplinares da

Economia e do Ensino Superior', no que se relacionam com o conceito de competéncia.

FIGURA 1 - AREAS DISCIPLINARES DE ENQUADRAMENTO DA INVESTIGACAO

ECONOMIA COMPETENCIA ENSINO
SUPERIOR

|

Do lado da Economia, considera-se relevante a andlise da problematica do valor da
Educacgdo e o estudo do reflexo no Trabalho dos factores que caracterizam a economia
mundial actual. Quanto a drea do Ensino Superior, € particularmente relevante a questao do

Ensino Baseado nas Competéncias, bem como o papel da educac@o superior na preparacao

' Esta escolha é, certamente, simplificadora porque num debate exaustivo sobre competéncias seria
impossivel excluir os contributos de outras dreas do conhecimento como, por exemplo, a Gestdo, a Psicologia
ou a Sociologia do Trabalho.



de recursos humanos com as competéncias necessdrias a empregabilidade no curto prazo
mas, também, no médio e longo prazo. A importancia de um ensino superior baseado em
competéncias foi estimulado, apesar de todas as vicissitudes de implementagdo, pelo
chamado processo de Bolonha e varios t€ém sido os estudos sobre as competéncias mais
relevantes para a empregabilidade. De acordo com o Projecto Tuning2 a introducdo do
sistema de 3 ciclos no ensino superior implica a mudanca para uma abordagem orientada
para o aluno. E o aluno que tem de ser preparado da melhor forma para o seu futuro papel
na Sociedade.

Se existe relativo consenso na literatura quanto a importancia das competéncias, ji o
mesmo nao acontece quanto a propria definicdo de competéncia. O Gnico consenso que
parece existir a esse propdsito € que ndo existe consenso. Nao é consensual na literatura a
origem do conceito de competéncia, ndo € consensual a sua defini¢do, nem € consensual a
forma como o modelo deve ser utilizado actualmente no seio do sistema de educacdo-
formacao e das organizagdes. Esta questao constitui uma dificuldade para os estudos que se
pretendam realizar centrados no tema mas €, simultaneamente, uma oportunidade como

tema de investigacdo ainda em aberto.

Recomenda o Relatério Final do Projecto Tuning (Gonzdlez & Wagenaar, 2007) que as
institui¢cdes de ensino superior reflictam sobre os seus programas de estudo no sentido de
verificarem o cumprimento de algumas condicdes de base. Uma dessas condi¢des de base é
a identificacdo da necessidade social do curso a nivel regional, nacional e/ou internacional
e que isso tenha sido feito com base na consulta aos stakeholders, nomeadamente 0s
empregadores. Para além das condi¢des de base recomenda também um conjunto de outras
accoes onde se destaca a identificagdo das competéncias genéricas e especificas que devem

ser obtidas em cada curso.

A problemadtica da economia baseada no conhecimento, das transformag¢des na natureza do
trabalho e do ensino baseado nas competéncias, levanta a ESHTE, questdes como: que
competéncias devem os alunos, em cada um dos cursos, ser capazes de mobilizar? Que

perspectiva do mercado de trabalho deve ser considerada? Que competéncias os

® Tuning Educational Structures in Europe é um projecto conduzido por Universidades Europeias cuja
finalidade € oferecer uma abordagem concreta a implementag@o do Processo de Bolonha. Langado em 2000,
com o apoio da Comissdo Europeia, incluia j4 em 2007 a vasta maioria dos paises signatdrios do Processo de
Bolonha.



empregadores efectivamente julgam como mais importantes? Qual o interesse relativo das
diferentes competéncias nos referenciais de emprego e nos referenciais de formacao? Os
empregadores ddo relevo as competéncias genéricas? Que capacidades os diplomados

devem deter para garantir a empregabilidade, quer no curto, quer no longo prazo?

A reflexdo que temos vindo a realizar, quer no contexto do sistema de educagdo-formacao,
do lado da oferta, quer no contexto das organizagdes, do lado da procura, bem como a
responsabilidade no acompanhamento da insercdo profissional dos diplomados pela
ESHTE, fez emergir a seguinte questdo que parte da distingdo inicialmente proposta por

Becker em 1964 entre formacao geral e formacao especifica (Becker, 1975):

No acto do recrutamento, qual a relevdancia atribuida pelos empregadores do Sector da
Hotelaria e Turismo as competéncias genéricas mobilizdveis pelos diplomados do ensino

superior, comparativamente as competéncias especificas?

O objectivo principal desta investigacdo €, entdo, o de explorar a relevancia das
competéncias genéricas no mercado de trabalho especifico do Sector. Esta informacdo é
util para que as instituicdes do Ensino Superior possam ir mais ao encontro das

necessidades actuais e futuras das empresas e, assim, fomentar a empregabilidade.

Com vista a atingir o objectivo principal do estudo, estabeleceram-se os seguintes

objectivos especificos:

1. Analisar a importancia da educacio na aquisicao de competéncias;

2. Comparar a importancia das competéncias genéricas face as competéncias

especificas, do ponto de vista dos empregadores;

3. Comparar o grau de dominio requerido pelos empregadores para as

competéncias genéricas face ao requerido para as competéncias especificas;

4. Compreender a imagem da formagdo da ESHTE no mercado de trabalho

especifico do Sector.



Os contributos deste trabalho sdo, por isso, de ordem pritica e prendem-se com o
fornecimento de informacdo aos O6rgdos de gestdio da ESHTE e, de ordem tedrica,

relacionados com a exploragao do tema para estudos mais aprofundados.

skeksk

Em sintese, a transformacdo econdmica estd mudar o perfil de emprego na Europa, bem
como as necessidades de competéncias das empresas e a forma de pensar tradicional sobre
como, quando e onde as pessoas trabalham. E, por isso, crucial que as instituicdes de
ensino superior tomem em consideragdo essas necessidades mutantes da Sociedade e

reflictam sobre as possibilidades de emprego actuais e futuras dos seus diplomados.

Este trabalho contribuird para essa reflexdo no quadro especifico da ESHTE e do mercado
de trabalho em Hotelaria e Turismo. O primeiro capitulo, diz respeito ao enquadramento
do tema com base na revisdo da bibliografia mais relevante. No segundo capitulo,
descreve-se a metodologia de investigacdo utilizada bem como as suas limita¢des. No
terceiro capitulo serdo apresentados os principais resultados e as conclusdes que deles

decorreram, bem como as sugestdes para futuras investigacoes.



1. ENQUADRAMENTO

Neste capitulo, apresenta-se a revisdo da literatura no quadro das principais areas
relacionadas com o tema e que suportardo a andlise dos dados. Na primeira sec¢do, sdo
analisados e discutidos os contributos tedricos e empiricos da Economia da Educacio que
debatem o valor da educacdo, a questdo da flexibilidade no trabalho e a empregabilidade.
Na segunda seccdo, sdo analisados os contributos relacionados com o conceito de
Competéncia e na terceira sec¢do, os contributos tedricos e empiricos que debatem o
Ensino Superior Baseado nas Competéncias e, em particular, o seu papel no
desenvolvimento das competéncias genéricas. Por fim, na dltima seccio € apresentada uma

sintese que permite a elaboracdo do mapa conceptual que conduzira o trabalho de campo.

1.1. ECONOMIA DA EDUCACAO
1.1.1. O valor da educacio e produtividade

O valor da educacgdo tem sido o foco de um dos principais debates entre os autores da
Economia da Educacdo: a educacdo tem valor produtivo ou apenas informativo? Esta
questdo € relevante para esta investigacdo porque essa discussdo pode sustentar, ou nao, o
pressuposto de que os empregadores t€ém exigéncias quanto as calpalcidades3 detidas pelos

diplomados.
1.1.1.1.  Teoria do Capital Humano

A nog¢do de investimento é frequentemente associada a capital fisico, como equipamento
ou instala¢des, mas a ideia que a educacao e formagao podem aumentar a produtividade, de
forma andloga ao investimento em capital fisico, remonta ao séc. XVIII com Adam Smith.
Contudo, a andlise sistemdtica da educagdo e formagdo como uma forma de investimento
em capital humano comecgou efectivamente nos anos 60 do séc. XX em particular com os

trabalhos de Mincer, a partir de 1962, e Becker, a partir de 1964 (Smith, 2003). Desde

3 ~ o . ~ ~ . A .
Por agora, ndo nos vamos preocupar com a distingdo entre nog¢des relacionadas como as de ‘competéncia’,
‘capacidade’ e outras.



entdo, a Teoria do Capital Humano tem desempenhado um papel importante no estudo do

mercado de trabalho e na andlise econdmica da educacao.

No modelo bésico da Teoria do Capital Humano, niveis adicionais de educa¢do aumentam
a produtividade do trabalho. Em mercados perfeitos, ou seja em mercados em que o salario
€ estritamente dependente da produtividade, as diferencas nos saldrios baseiam-se em
diferencas de produtividade que sao resultado de diferencas no capital humano que, por sua
vez, resultam de diferencas na quantidade de educagdo seguida pelos individuos (ver figura

2).

FIGURA 2 — A CADEIA DE RELACOES NA TEORIA DO CAPITAL HUMANO

> Educagdo > Capital Humano > Produtividade > Salario

Fonte: Andlise da autora, a partir de Becker (1975).

Dado que o ensino ndo-obrigatério implica custos, directos e indirectos, que podem ser de
montante importante para o individuo, o beneficio de educacdo adicional reside no
potencial de diferencial de salario apds o periodo de educacdo. O incremento no saldrio ao
longo da vida activa do individuo constitui o retorno sobre o investimento inicial (custos da
educagdo ndo-obrigatéria) em capital humano. “(...) some persons earn more than others

simply because they invest more in themselves” (Becker, 1975, p. 231).

Um individuo racional e bem informado sobre os custos e beneficios, podera calcular o
retorno do investimento em educacdo de forma andloga aquela que uma empresa utilizaria
para calcular o retorno do investimento em capital fisico. O modelo base, apresentado até
aqui, carece de elaboracao, particularmente no que diz respeito a idade e habilidades dos
individuos potenciais investidores em capital humano. O factor idade reflecte-se de duas
formas: quanto mais cedo na vida do individuo se realizar o investimento em capital
humano maior serd o ganho esperado pois o periodo de vida activa restante serd maior. O
factor habilidades do individuo €, também, muito relevante porque um diferencial de
habilidades repercutir-se-4& num diferencial de produtividade no trabalho. Alids Becker
(1975, p. 233) conclui do trabalho empirico sobre a importancia relativa da habilidade e da

educacgdo nos diferenciais de saldrio entre pessoas com educagdo ao nivel do secundério e
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pessoas com educacdo ao nivel superior: “(...) it appears, ability explains only a relatively

small part of the differentials and college education explains the larger part.”

Para o estudo das competéncias € particularmente relevante a distingdo que Becker (1975)
estabelece entre formacdo geral e formacdo especifica, pois no fundo refere-se a
competéncias adquiridas pelos trabalhadores (Suleman, 2007). “General training is useful
in many firms besides those providing it (...).” (Becker, 1975, p. 19). “Training that
increases productivity more in firms providing it will be called specific training.” (Becker,

1975, p. 26).

O modelo de Becker (1975) assume a homogeneidade da educacdo e a sua andlise nao
integra o tipo de conhecimentos e capacidades adquiridos pelos diplomados. Para Suleman
(2007) o conceito de capital humano aproxima-se da no¢ao de qualificacdo, que para
Becker diz respeito essencialmente a qualificagdo académica, e para Mincer a qualificacao

profissional, remetendo para a necessidade de aprofundar o conceito.

Uma das evidéncias empiricas a favor da Teoria do Capital Humano prende-se com o
impacto em termos de crescimento das nagdes. No periodo entre 1985 e 1998 pelo menos
metade do crescimento no Produto Nacional Bruto da maioria dos paises da OCDE
resultou dos ganhos de produtividade do trabalho e o acréscimo nos niveis médios de
educagdo contribuiu para o aumento da produtividade em praticamente todos os paises

(Bassanini, et al., 2000).

No entanto, existem, também, evidéncias empiricas que levantam dividas sobre alguns dos
pressupostos da Teoria do Capital Humano. Por exemplo, o conceito de ‘sobre-educacao’
tem ganho a atencdo dos investigadores nos ultimos anos dado o quadro da expansido do
ensino superior. Para Green et al. (2002, p.794) “educational mismatch arises when job-
holders have qualifications above or below the level of employers’ requirements”. Os
autores apresentam evidéncias empiricas do mercado de trabalho britdnico que apontam no
sentido de que o desajustamento dos trabalhadores sobre-educados, aos empregos que
ocupam, conduz a uma penalizagdo no saldrio. Nesse caso, é facil concluir que mais
educagdo conduz a uma reducdo da taxa de retorno do investimento em capital humano.
Heijke & Ramaekers, 1998 (in Suleman, 2007), num estudo relativo a posicdo no mercado

de trabalho de diplomados em ciéncia econémica na Holanda, admitem a existéncia de trés
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tipos de discrepancia que podem originar problemas de utilizagdo dos conhecimentos e

capacidades adquiridas na educagdo:

A ‘discrepancia da formagdo académica’ (que corresponde a uma

sobrequalificacdo ou a uma subqualificac@o para o emprego exercido);

A ‘discrepancia das dreas cientificas de formagao’ (quando ndo existe relacao

entre a drea de formagdo e a fun¢do desempenhada);

A ‘discrepancia dos conteddos’ (quando os conhecimentos e capacidades
adquiridas nao tém correspondéncia com os conhecimentos e capacidades

requeridos).

Na realidade, vérias t€m sido as criticas a Teoria do Capital Humano. Smith (2003) resume

as mais comuns:

E uma teoria assente no lado da oferta, em que a procura apenas influencia os

diferenciais de ganhos no curto prazo;

Nao existe uma forma de medir o capital humano, apenas se sabe que o seu

desenvolvimento exige tempo e envolve custos;

Os individuos sdo mais diferentes entre si do que aquilo que a Teoria reconhece.
Individuos que completaram com sucesso 0 mesmo curso, ha mesma escola, ao

mesmo tempo, podem ter produtividades diferentes na empresa;
Nao toma em considerag@o aspectos nao-pecunidrios das diferentes ocupagdes;

Ao medir a educagdo em nimero de anos ndo leva em consideragdo diferencas

na qualidade da educagao.

Para esta investigacdo, a Teoria do Capital Humano oferece um quadro tedrico de base

sobre o papel da Educacdo na aquisicao de competéncias. Poderd, também, fundamentar a

eventual op¢do dos empregadores por niveis de escolaridade elevados independentemente
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da drea de estudo. Também a distin¢do entre formacdo geral e especifica fornece um ponto
de partida util para a distin¢do entre tipos de competéncias que se abordard mais a frente e

na qual se centra este trabalho.

No entanto, € conveniente reter, também, algumas das criticas. Em primeiro lugar, a critica
que se relaciona com a qualidade da formagdo, pois torna pertinente o estudo do contributo
do sistema de ensino para a produgdo de competéncias relevantes - ndo € s6 uma questao
de mais educacdo mas de que tipo de educacdo, como o fenémeno da sobrequalificacao
parece indicar. Em segundo lugar, a ideia de que a gestdo do capital humano ndo se
encontra apenas do lado do individuo, chamando a atencdo para o papel das empresas,

nomeadamente na identificacdo das capacidades requeridas.

A mais importante oposi¢ao ao Capital Humano surge, contudo, do lado dos tedricos que

nao reconhecem a educagdo valor produtivo.

1.1.1.2. Teoria do Sinal e do Filtro

Esta teoria desafia a interpretacdo da teoria do capital humano quanto ao papel da
educagdo. Os contributos mais marcantes, segundo Suleman (2007) sdo de Arrow (1973),

Spence (1973, 1981), Layard e Psacharoupolos (1974), Wiles (1974) e Thurow (1976).

De acordo com a Teoria do Sinal e do Filtro que assenta no valor informativo da educacao,
os empregadores utilizam as qualificacdes obtidas no ensino como indicador da
produtividade potencial de um candidato (Arrow, 1984) e os candidatos, por sua vez,
utilizam o seu nivel de qualificacdo para enviar um °‘sinal’ sobre a sua produtividade

potencial (Spence, 1973).

Spence (1973) caracteriza a contratacdo de um trabalhador como um investimento sujeito a
incerteza, porque o empregador ndo conhece as reais capacidades de um trabalhador no
momento em que o contrata. Assim, é a percep¢do do empregador quanto a produtividade
potencial do trabalhador que determina a sua decisdo, e essa percep¢do baseia-se num
conjunto de caracteristicas e atributos observaveis no individuo. Algumas dessas
caracteristicas e atributos, tais como o nivel de educagio, sao mutdveis e manipuldveis pelo

individuo e funcionam como ‘sinais’.
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“For each set of signals and indices that the employer confronts, he will have an
expected marginal product for an individual who has these observable attributes.
This is taken to be the offered wage to applicants with those characteristics.
Potential employees therefore confront an offered wage schedule whose arguments

are signals and indices” (Spence, 1973, p. 358).

Os individuos, candidatos a emprego, investirao em educagdo se existir retorno suficiente

com base na diferenca salarial, mesmo que ndo gere acréscimos de produtividade.

Arrow (1984) procura formalizar a ideia que a educagdo serve, acima de tudo, como uma
medida (imperfeita) da capacidade de desempenho e ndo como uma evidéncia das

capacidades adquiridas. O autor defende (Arrow, 1984, p. 116):

“Higher education, in this model, contributes in no way to superior economic
performance; it increases neither cognition nor socialization. Instead, higher
education serves as a screening device in that it sorts out individuals of differing

abilities, thereby conveying information to the purchasers of labour.”

A Teoria do Filtro assenta no pressuposto de que os agentes econdmicos possuem
informacdo imperfeita e, portanto, o empregador tem pouco informacdo sobre a
produtividade do candidato e boa informagdo sobre o seu nivel de educagdo. A educacio
superior serve, na verdade, como um duplo filtro pois implica uma selec¢do a entrada e

outra ao longo do curso, passando ou chumbado os alunos (Arrow, 1984).

Apesar de admitirem que pode existir algum efeito de sinal, vérios autores referidos por
Smith (2003), como Freeman (1986), Woodhall (1987) e Harmon & Walker (2001),
concluem que a Teoria do Sinal ndo se adequa aos factos observados empiricamente ou,

pelo menos, ndo de forma significativa.

A ndo confirmacdo empirica da Teoria do Sinal e do Filtro € relevante para o estudo das
competéncias requeridas pelos empregadores, pois caso fosse demonstrado que os
empregadores estdo acima de tudo preocupados em recrutar pelas qualificagdes, a

problemadtica das competéncias mobilizaveis pelos recém-diplomados deixaria de ter a
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mesma pertinéncia. No entanto, como admitem os autores acima referidos, pode existir
algum efeito de sinal no momento do recrutamento e a questdo da relevancia do nivel de

qualificacdo e da reputacao do curso/escola serd explorado nesta investigagao.

Ao negar qualquer relagdo positiva entre a educacdo e a produtividade na empresa, a
Teoria do Sinal e do Filtro estd em oposi¢cdo com a Teoria do Capital Humano. Por outro
lado, e também contrariamente a Teoria do Capital Humano, a Teoria do Sinal e do Filtro

assenta no lado da procura de educagao.

1.1.1.3.  Teoria do Ajustamento pelo Emprego

Através dos contributos de Jovanovic (1979) e Sattinger (1975; 1993), a Teoria do
Ajustamento pelo Emprego aponta para uma interac¢do entre elementos da oferta e da
procura na explicacdo dos fendmenos do mercado de trabalho. Estes sdo imputdveis a
problemas de afectacdo dos trabalhadores aos empregos (Suleman, 2007). Jovanovic
defende que o desajustamento do trabalhador ao emprego “leads to lower wage and an
early separation” (1979, p. 982) e Sattinger conclui que existe evidéncia que “the market
system is operating to allocate laborers to tasks” e que “the set of tasks that firms seek to

have performed definitely affects the distribution of earnings” (1975, p. 467).

Ao observar diferencas nos saldrios, por exemplo entre trabalhadores com o ensino
secundério e trabalhadores com o ensino superior, Sattinger (1993) considera aquelas
dificilmente explicdveis por modelos em que o saldrio e a produtividade dos individuos sdo
o resultado da sua escolaridade e experiéncia independentemente da disponibilidade de
empregos na economia. “For the economy as a whole, total output depends on how
workers are assigned to jobs” (Sattinger, 1993, p. 831). O modelo desenvolvido pelo autor
caracteriza-se pela existéncia de um problema de afectacdo, pela escolha por parte do
trabalhador de um emprego ou sector baseada em critérios de maximizacdo dos
rendimentos ou da utilidade, e por uma seleccdo nao aleatéria. “Characteristics of
industries lead firms to search different mixes of workers.” (Sattinger, 1993, p. 874). E, por
isso, um modelo no qual interagem elementos da oferta e da procura. Contrariamente,
“human capital models (...) structure the determination of earnings in such a way that the

influences of supply and demand can be separated” (Sattinger, 1993, p. 869).
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A partir dos finais dos anos 90, vdrios autores retomam esta linha de investigacdo
procurando demonstrar que os fendmenos do mercado de trabalho ndo podem ser
exclusivamente explicados pela educacdo adquirida, no pressuposto que nem todos 0s
conhecimentos e capacidades adquiridas através do sistema educativo sdo igualmente

produtivos (Suleman, 2007).

A Teoria do Ajustamento pelo Emprego € relevante para este trabalho na medida em
resolve algumas das criticas retidas a propésito da Teoria do Capital Humano, e fornece
um quadro explicativo para algumas das escolhas que os empregadores eventualmente
poderdo fazer no momento do recrutamento. Ao aceitar que o contributo da educacdo para
a produtividade depende do ajustamento ao emprego € pertinente considerar que o0s
empregadores preferirdo candidatos que possuam competéncias mobilizaveis especificas
do emprego que irdo assumir € que optardo por ser mais especificos na descricdo das

actividades e tarefas a desenvolver, nos antincios de oferta de emprego.

Contudo, o ajustamento ao emprego de ‘hoje’ pode significar desajustamento ao emprego
de ‘amanhd’, que resulta em desvantagens tanto para o trabalhador como para a empresa.
Historicamente, esta questdo ndo foi relevante até ao momento em que a natureza do

trabalho comegou a mudar rapidamente.

1.1.2. Flexibilidade e empregabilidade

E frequente, nos textos econdmicos, a referéncia a passagem, nos dltimos dois séculos, de
um modelo de crescimento ‘baseado na industria’ a outro ‘baseado no conhecimento’ com
implicacdes para a economia do trabalho. Murteira (2007) descreve mesmo a emergéncia

de uma nova abordagem a economia do trabalho que assenta em cinco grandes temas:

e A globalizacdo da economia e as tendéncias demograficas mundiais, como

envolventes determinantes de transformagdes econémicas e sociais a nivel mundial;

e A secundarizacdo do mercado de trabalho a favor de um ‘mercado do
conhecimento’. Aumenta a ‘intensidade do conhecimento’ no exercicio das
profissdes e actividades, e as empresas necessitam de conhecimento para serem
competitivas;
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e O emprego e o desemprego. Aumenta a discussdo em torno de conceitos como
flexibilidade, empregabilidade, aprendizagem, etc., e da emergéncia do chamado

‘trabalhador do conhecimento’;

e O presente e o futuro do sindicalismo. Que metamorfoses sdao necessdrias,
particularmente com realidades com a das empresas multinacionais e

transnacionais, a dos trabalhadores que também podem ser accionistas, etc., e

¢ O desenvolvimento humano, ou seja a preocupagdo com a dimensdo social da

globalizacdo.

Em consequéncia, refere (Murteira, 2007, p. 46) :

Nota-se uma tendéncia geral de aumento em ‘intensidade do conhecimento’ nas
vdrias actividades, implicando maior instrucdo/qualificacdo média da populagcdo
activa, e também na maior sofisticacdo ou qualificacdo dos proprios bens e
servicos produzidos, decorrente, além de outros factores, das exigéncias de

competitividade no mercado global.

O trabalhador do conhecimento (o ‘knowledge worker’ de Peter Drucker) necessita de
enfrentar condi¢des dificeis no contexto da globaliza¢do e da necessidade de flexibilidade
por parte das empresas, i.e. facilidade de contratacdo e despedimento (Murteira, 2007).
Mesmo o jovem com formagdo superior que procura O seu primeiro emprego pode
encontrar dificuldades insuperdveis se as suas capacidades ndo se ajustarem as

necessidades dos empregadores.

"Dai a relevancia do atributo de empregabilidade: ou seja, a disponibilidade pessoal de
capacidades e competéncias relevantes para os empregadores.” (Murteira, 2007, p. 61). A
necessidade de possuir competéncias relevantes, como forma de ultrapassar o desemprego

ou o subemprego, conduz a outro tipo de flexibilidade, a polivaléncia.

Retém-se desta reflexdo de Murteira (2007), sobre o impacto da economia baseada no
conhecimento no trabalho, dois aspectos essenciais: (1) a empregabilidade depende da

posse de competéncias relevantes, na linha da Teoria do Ajustamento pelo Emprego, mas
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(2) as empresas precisam de ser flexiveis. Entdo, a empregabilidade dependerda do

candidato poder mobilizar as competéncias que garantam flexibilidade as empresas.

Alids, estas conclusdes nao diferem das referidas no Relatério da Taskforce Emprego da
Comissao Europeia (Kok, 2004) onde se evidencia que para a promog¢do do emprego e da

produtividade, o sucesso depende de 4 requisitos:

Crescente adaptabilidade dos trabalhadores e das empresas;

Atrac¢do de mais pessoas para o mercado de trabalho;

¢ Investimento cada vez mais eficaz em capital humano;

Melhor governanca, para assegurar a implementacdo eficaz das reformas.

Relativamente a necessidade da crescente adaptabilidade dos trabalhadores e empresas, o
Relatério (Kok, 2004, p. 8) recomenda: “Member States, social partners, enterprises and
workers must increase their capacity to anticipate, trigger and absorb change, whether cyclical or
structural (...)”. Quanto ao investimento em capital humano, refere-se no mesmo Relatério
que demasiadas pessoas ndao entram no mercado de trabalho por falta de competéncias ou
por possuirem competéncias desajustadas. “Knowledge-based and service-based economies

require different skills from traditional industries, skills which also constantly need updating in the

face of technological change” (Kok, 2004, p. 10).

Em sintese, ao elevado grau de incerteza associado ao trabalho e a sua consequente
flexibilizacdo por parte das empresas, associa-se a incerteza relativa as competéncias
relevantes. Para fomentar a empregabilidade os trabalhadores precisam de competéncias
diferentes daquelas que eram necessdrias na sociedade industrial e de acumular e actualizar
as suas competéncias constantemente. Na economia baseada no conhecimento e na
economia dos servigcos, competéncias como, por exemplo, ‘aprender a aprender’, ‘trabalho

em equipa’ ou ‘utilizacdo das TIC’ sdo cruciais, ou seja competéncias genéricas.
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Da analise dos autores da area da Economia, destaca-se, essencialmente, os contributos da
Teoria do Capital Humano e da Teoria do Ajustamento ao Emprego que no entanto ndo sao
suficientes para explicar a realidade do mercado de trabalho actual em toda a sua
complexidade. Essa insuficiéncia parece implicar a emergéncia de uma nova forma de
pensar a economia do trabalho no contexto da sociedade do conhecimento, onde a

incerteza quanto as competéncias relevantes € significativa.

Nesta fase torna-se crucial clarificar o conceito de competéncia.

1.2. COMPETENCIA

1.2.1. Definicio de competéncia e sua composicio

«O0 niuimero de definicoes do conceito de competéncia é provavelmente incalculdvel» (Van
der Klink, et al., 2007, p. 79) e «a definicdo de competéncia é uma tarefa dificil, sendo
mesmo complexa, e ndo reline um consenso entre os autores e actores envolvidos.»

(Suleman, 2007, p. 25).

A volta desta problemadtica sdo utilizados termos como capacidade, atributo, habilidade,
skill* e competéncias, muitas vezes de forma indiferenciada e com significados que se
sobrepdem. A diversidade reflecte também o facto de a palavra ‘competéncia’ ter
adquirido diversos entendimentos aplicdveis hoje quer no contexto educacional, quer no
contexto organizacional/empresarial. Mesmo em cada um desses contextos, 0o conceito

pode ter entendimentos diversos.

* “Ability, from the Latin ‘habilis’ meaning ‘able to hold, carry or handle easily’, led to the word ‘habilitas’
which can be translated as ‘aptitude, ability, fitness or skill.” The term skill is probably the most frequently
used, with the meaning of being able, capable or skilful. It is often used in the plural, ‘skills’, and sometimes
with more restrict meaning than that of competences.” (Villa, et al., 2007, p. 19).

> Do latim competentia.
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O conceito de competéncia pode ter emergido do debate sobre Capital Humano, no seio da
Economia, com os trabalhos de Gary Becker nos anos 60 apesar de o autor nunca ter

utilizado esse termo.

Um dos primeiros autores a empregar este termo terd sido McClelland, 1973 (in Mulder
2007) num célebre artigo intitulado Testing for Competence Rather Than Intelligence que
embora origindrio da Psicologia teve aplicagdo imediata a drea da Selec¢ao e Recrutamento
nas empresas. Nesse artigo, o autor assinala o valor dos testes baseados nas competéncias e

ndo na inteligéncia.

Os autores da drea da Gestdo parecem ter ‘descoberto’ o conceito de competéncia na
década de 80 com Boyatzis (1982) e o seu livro intitulado The Competent Manager.
Prahalad e Hamel foram, em grande medida, responsdveis pela introducido eficaz do
conceito de competéncias essenciais na estratégia empresarial, primeiro como o seu artigo
de 1990 na Harvard Business Review denominado The Core Competence of the

Corporation e depois com o livro Competing for the Future (Hamel & Prahalad, 1994).

No campo da aplicacdo do conceito de competéncia as organizacdes, os autores dividem-se
entre duas abordagens distintas e essa distincdo também parece aplicar-se a origem dos
autores (Cabral-Cardoso, et al., 2006). De um lado, os autores norte-americanos que
entendem as competéncias enquanto qualidades ou atributos, por vezes referidas como
abordagens baseadas nos ‘inputs’, e do outro os autores europeus que entendem as
competéncias enquanto resultados (comportamentos e desempenho), caracterizadas como

abordagens baseadas nos ‘outputs’.

No primeiro caso, as competéncias sao entendidas como atributos do individuo, mais
propriamente como os atributos necessdrios para que o individuo apresente um
desempenho superior. A atencdo centra-se na seleccdo, e na formacao e desenvolvimento
das competéncias. No segundo caso, as competéncias sao entendidas como o desempenho.
Os estudos realizados nesta perspectiva, tendem a incidir sobre os padrdes (standards) de
desempenho que permitem reconhecer e qualificar o trabalho como ‘competente’. A

atencao centra-se aqui sobre processos como a avalia¢do e o reconhecimento.
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Autores como Zemke, nos anos 80, e Dubois, nos anos 90 (in Mulder, 2007), aplicaram o
conceito de competéncia a educacdo e formacdo. O interesse do conceito de competéncia
no contexto do ensino superior surgiu no final dos anos 90 (Van der Klink, et al., 2007).
No entanto, apesar da importancia atribuida as competéncias no contexto do ensino
superior, existe simultaneamente uma grande ambiguidade na prépria definicdo de
competéncia, tal como acontece com os autores da drea das organizagdes de trabalho. Por
exemplo, Allen, et al. (2005, p. 2) definem competéncia como «pré-requisitos para a
acgdo eficaz» - focalizagao nos atributos, e Mulder, 2001 (in Wesselink et al., 2007) define
competéncia como a capacidade integrada orientada para o desempenho de uma pessoa ou
de uma organizagdo tendo em vista a consecugdo de realizagdes especificas — focaliza¢ao

no desempenho.

A abordagem a competéncia como atributo, centra a sua aten¢do nas caracteristicas
duradouras ou atributos do individuo que conduzem a um desempenho mais eficaz ou um
desempenho superior da tarefa, como define McClelland, 1973 (in Spencer & Spencer,
1993). O autor constata a incapacidade dos testes de inteligéncia em medir tudo o que é
relevante para o desempenho eficaz de uma funcdo. Para compreender o desempenho de
um individuo, é necessdrio recorrer a um conceito diferente e mais abrangente do que a
inteligéncia e o autor sugere a adop¢do do conceito de competéncia. Em momentos de
recrutamento e seleccdo € preciso identificar as caracteristicas diferenciadoras
(‘competencies’) das pessoas com elevado desempenho e utilizd-las para efeitos de

selecc¢do.

Outro dos autores relevantes nesta perspectiva ¢ Boyatzis (1982) que, ao estudar as
competéncias de gestdo, propde uma defini¢do assente nas caracteristicas subjacentes de
individuo relacionada de forma causal com um desempenho eficaz ou superior numa
actividade profissional. Para este autor, competéncia é uma caracteristica intrinseca do
individuo que resulta em desempenho superior na realizacdo de uma actividade. Estas

caracteristicas podem ser:

® Motivos — necessidades subjacentes que conduzem, dirigem e seleccionam o
comportamento do individuo;

e Tracos de cardcter — forma de se comportar ou responder;

¢ Auto-conceito — ideia do que faz ou gosta de fazer;
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e Conhecimentos — no¢des, procedimentos técnicos e experiéncia;
e C(Capacidades comportamentais (ex. relacionamento interpessoal) e cognitivas

(raciocinio dedutivo).

Estd patente nesta definicdo a associacdo entre as competéncias adquiridas através da

formacao, e o desempenho.

Em sintese, de acordo a perspectiva da competéncia como atributo, € importante conhecer
as caracteristicas dos individuos que fazem a diferenca no desempenho mas, também, de
que forma a educacdo e a formag¢do podem preparar os individuos, em termos de

competéncias, capacitando-os para o desempenho competente de uma tarefa ou funcao.

A partir dos anos 90 do séc. XX, os autores de origem europeia, nomeadamente Le Boterf
et al. (1992) e Zafarian (1999, 2002) indicam a associacdo da competéncia, para além da
acumulagdo de saberes, as concretizacdes dos individuos e a mobilizacdo desses saberes
em situacdes concretas. Embora possam existir caracteristicas distintivas nas pessoas com
elevado desempenho, o que realmente € relevante para esta abordagem ndo € a presencga,

ou ndo, dessas caracteristicas mas a concretiza¢do na ac¢ao.

Le Boterf et al. (1992) propdem a distin¢cdo entre recursos, que sdo os conhecimentos,
capacidades e comportamentos adquiridos, € competéncias, que existem desde que se
mobilizem efectivamente, e com conhecimento de causa, esses recursos numa situacao de
trabalho. A competéncia de um individuo € mais do que o conhecimento que ele possui ou

o resultado da formagao, ela realiza-se na acgao.

Zarifian (1999) define competéncia como um entendimento pratico de situagdes que se
apoia em conhecimentos adquiridos e os transforma na medida em que aumenta a
diversidade das situacdes; € a faculdade de mobilizar redes de actores em torno das
mesmas situagdes. O autor considera que os conceitos de acontecimento (evento),

comunicacdo e servico ajudam a construir a no¢cdo de competéncia do individuo:

e Um evento é alguma coisa ndo prevista, ndo programada, mas relevante para o

sucesso da actividade profissional e que exige interven¢des humanas complexas -
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capacidade de antecipagdo (antes), intervencao activa (durante) e reflexdo sobre o

ocorrido (ap6s);

e (Comunicar é construir um entendimento reciproco e bases de compromisso que
garantem o sucesso das accdes conjuntas. Implica entender a interdependéncia,
entender-se e compreender que hd diversas maneiras de interpretar uma mesma

realidade;

z z

e Servico é o que é prestado a um cliente ou utilizador mas também € o que o

justifica a organizagao e o emprego.

A competéncia existe quando é demonstrada, ou seja, quando a pessoa é capaz de aplicar
as suas aptidoes ou habilidades numa actividade profissional e assenta num tridngulo
indissocidvel que combina um saber agir, um querer agir e um poder agir (Le Boterf,

2000):

® Saber agir supde saber combinar e mobilizar recursos pertinentes (conhecimento,

saber fazer, redes...);

® Querer agir refere-se a motivacdo pessoal do individuo e ao contexto mais ou

menos estimulante no qual intervém; e,

® Poder agir remete para a existéncia de um contexto, de uma organiza¢do do
trabalho, da escolha da forma de gestdo, de condicdes sociais que tornem possivel

que o individuo aplique o saber.

Portanto, para Le Boterf (2000) possuir multiplos conhecimentos e saber fazer, bem como
possuir qualidades diversas ndo significa saber mobilizd-las para o contexto de trabalho.
Para Zarifian (1999) ha também que distinguir entre as competéncias-recurso, que sao
adquiridas no sistema educativo, e as competéncias especificas profissionais. As primeiras
servem para sustentar as segundas.

Esta abordagem a no¢do de competéncia, exige distingui-la claramente das nogdes de

capacidade ou de skill, muitas vezes utilizadas com o mesmo significado. Uma capacidade
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¢ uma dimensio de uma competéncia em ‘poténcia’ mas nio o € efectivamente enquanto
ndo se concretizar na ac¢do, de forma combinada com outros atributos.

A distingdo utilizada, entre abordagens a competéncia como recurso e abordagens a
competéncia como desempenho e que € referida frequentemente na literatura, pode
considerar-se algo artificial. Ela €, no entanto, particularmente ttil para real¢ar a relevancia

de abordagens que se considera integradoras.

Alids, a proposito da distingdo que alguns autores de origem anglo-saxonicos fazem entre

‘competence’ e ‘competency’ refere Mulder (2007, p.12):

(...) preocupei-me com as diferencas entre “competence” [capacidade legal ou
prdtica para executar] e “competency” [proficiéncia numa determinada drea],
mas penso que esta questdo é menos complicada do que eu julgava. Num contexto
educativo, “competence” é a capacidade geral das pessoas (ou organizacoes)
para desempenharem uma actividade, uma tarefa ou resolverem um problema que
se coloca e, se o programa é concluido com sucesso, o candidato recebe uma
acreditacdo. Uma “competency” é uma parte da “competence”. Assim, vejo a

relacdo entre “competence” e “competency” como uma relacdo integral.”

Spencer & Spencer (1993) propdem que uma competéncia é uma caracteristica intrinseca
do individuo que apresenta uma relagdo causal com um desempenho superior numa dada
actividade ou situagdo, e sugerem um modelo de andlise de competéncias propondo uma

analogia entre o conjunto de competéncias e um iceberg.

Este modelo recorre a representagdo do icebergue das competéncias, no qual:

e O desempenho é a face visivel, ou seja, o comportamento manifestado, os
conhecimentos aplicados (knowledge) e a pericia revelada nos conhecimentos

técnicos (skills);

e  As caracteristicas e atributos dos individuos, como o auto conceito (self-concept),
os tracos (traits), os valores (values) e os motivos (motives), constituem a face

oculta do icebergue.
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Esta proposta de Spencer & Spencer (1993), embora derivada das abordagens a
competéncia como atributos, ancora a relacdo entre as caracteristicas do individuo e o
desempenho a uma actividade ou situagdo especificas, aproximando-se neste aspecto as

abordagens focadas no desempenho.

Seguindo, também, uma perspectiva integradora, Hoffmann, 1999 (in Cabral-Cardoso,

2006) define competéncia como constituida por trés dimensdes:

¢ O comportamento observavel que se prende com o desempenho, ou o resultado do

processo de aprendizagem:;

e O padrao de qualidade ou resultado do desempenho de um individuo que se refere

ao nivel de desempenho considerado aceitavel;

e Qs atributos basicos do individuo que se referem a conhecimentos, capacidades e
habilidades do individuo, os quais lhe permitem produzirem desempenhos acima do

padrdo.

O Project Tuning que, como ja referimos, € um projecto conduzido por Universidades
Europeias cuja finalidade € oferecer uma abordagem concreta a implementacdo do
Processo de Bolonha, segue uma abordagem integradora do conceito de competéncia,
considerando-a através da combinac¢do dinamica de atributos que em conjunto permitem
uma ‘competent performance’ ou como parte de um produto final de um processo

educativo (Villa, et al., 2007). As competéncias incluem:

e Saber e compreender (knowing and understanding), o conhecimento tedrico de

uma drea académica, a capacidade para saber e conhecer;

e Saber agir (knowing how to act), aplicacdo pratica e operacional dos saberes a

certas situagdes; e,

e Saber ser (knowing how to be), valores como um elemento integral da forma de

perceber e viver com outros € num contexto social,
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e representam uma combinac¢do de atributos (relacionados com saberes e a sua aplicacao,

atitudes, capacidades e responsabilidades) que descrevem o nivel ou grau em que uma

pessoa € capaz de os desempenhar.

“In this context, a competence or a set of competences mean that a person puts into
play a certain capacity or skill and performs a task, where he/she is able to
demonstrate that he/she can do so in a way that allows evaluation of the level of

achievement” (Villa, et al., 2007, p. 20).

Portanto, as competéncias podem ser avaliadas e desenvolvidas através da educagdo e da

experiéncia. Em geral, as pessoas ndo possuem ou deixam de possuir uma competéncia em

termos absolutos, mas sim possuem um grau varidvel de dominio da mesma.

QUADRO 1- DEFINICOES DE COMPETENCIA

Autor

McClelland | Caracteristicas diferenciadoras ( ‘competencies’) das pessoas com elevado desempenho.

Boyatzis Caracteristicas subjacentes do individuo, relacionadas de forma causal com um
desempenho eficaz ou superior numa actividade profissional.

Allen, et al. | Pré-requisitos para a ac¢do eficaz.

Spencer & | Caracteristica intrinseca do individuo que apresenta uma relagdo causal com um

Spencer desempenho superior numa dada actividade ou situacdo.

Projecto Combinacdo de atributos (relacionados com saberes e a sua aplicagdo, atitudes,

Tuning capacidades e responsabilidades) que descrevem o nivel ou grau em que uma pessoa é
capaz de os desempenhar.

Mulder Capacidade integrada orientada para o desempenho de uma pessoa ou de uma
organizagdo tendo em vista a consecugdo de realizacoes especificas.

Hoffmann | Atributos bdsicos do individuo + Padrdo de qualidade + Comportamento.

Le Boterf Mobilizacdo efectiva, e com conhecimento de causa, de recursos numa situagdo de
trabalho.

Zarifian Entendimento prdtico de situagées que se apoia em conhecimentos adquiridos e os

transforma na medida em que aumenta a diversidade das situacoes.
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No quadro 1 apresentdmos uma sintese dos diferentes conceitos de competéncia. A opcao
na constru¢do de quadro foi por organizar as definicdes de forma a demonstrar como os
entendimentos do conceito de competéncia pelos diferentes autores vdo de uns mais
estritos a outros mais latos, e estendem-se das caracteristicas intrinsecas, profundas e quase
imutdveis do individuo (McClelland) a aspectos que sdo extrinsecos ao individuo e que
dizem respeito ao proprio contexto (Zarifian). Na nossa interpretacdo, para McClelland o
individuo ‘nasce’ competente para uma actividade, para Hoffman o individuo poder ser
mais ou menos competente dependendo de um padriao de qualidade que lhe é extrinseco, e
para Zarifian o mesmo individuo pode ser, e ndo ser, competente dependendo das

circunstancias perante as quais for colocado (eventos).
A competéncia é tudo isto, na medida em que tanto os factores intrinsecos como 0s
extrinsecos ao individuo sdo relevantes para o relacionar com um desempenho, num

determinado contexto (ver Figura 3).

FIGURA 3 — FACTORES QUE COMPOEM A COMPETENCIA E DESEMPENHO

INVISIVEIS VISIVEIS / CONHECIDOS
COMPORTAMENTOS
(MOBILIZACAO DE
CONHECIMENTOS,  CIRCUNSTANCIAS E
AuTo- CONHECIMENTOS CAPACIDADES, CONTEXTODE  PADRAO DE
TRACOS VALORES CONCEITO MOTIVOS ATITUDES E CAPACIDADES ATITUDES) APLICACAO QUALIDADE

TRACOS VALORES  AUTO- MoTivos ATITUDES CONHECIMENTOS COMPORTAMENTOS CIRCUNSTANCIAS E PADRAO DE
CONCEITO E CAPACIDADES (MOBILIZACAO DE CONTEXTO DE QUALIDADE
CONHECIMENTOS, APLICACAO
CAPACIDADES,
ATITUDES)
EXTRINSECOS AO
INTRINSECOS AO INDIVIDUO INDIVIDUO

N S S N — S

NiVEL DE DESEMPENHO §

Contudo, para efeitos de investigacdo hd que fazer opcdes que se prendem essencialmente
com 0 objectivo e o objecto da investigacdo. Um investigador da drea da Psicologia estaria,
eventualmente, mais interessado nos atributos profundos dos individuos. Uma investigacao
na darea da Gestdo poderia interessar-se mais nas circunstancias associadas a mobilizacao

das competéncias.
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No ambito deste trabalho, opta-se pela definicao utilizada no projecto Tuning por duas

razoes:

1.

Por ser uma definicdo que se ajusta a estudos relacionados com a problemaética das
competéncias mobilizaveis a saida da escola, relevando o papel dos saberes, das

capacidades e das atitudes;

Por razdes de ordem pratica que se prendem com o trabalho que o Projecto Tuning
ja tem desenvolvido na drea das competéncias genéricas, de particular relevancia

para o nosso objectivo.

Esta opcao é fundamental porque permite:

Fundamentar o pressuposto de que o ensino contribui para o desenvolvimento de

competéncias;

Que os empregadores esperam competéncias quando recrutam nas institui¢des de

ensino superior;

Distinguir entre as competéncias mobilizdveis, como os conhecimentos e as
capacidades, e as competéncias reais no trabalho que dependem de outros factores
intrinsecos aos individuos (ex. motivos) e, também, dos factores extrinsecos (ex.

contexto de trabalho, sistemas de avaliacdo, etc.)

Na sequéncia da clarificacdo do conceito de competéncia hd que distinguir entre

competéncias genéricas e competéncias especificas.

1.2.2. Tipologia de competéncias

Mais uma vez, nao existe consenso quanto a terminologia. Suleman (2000) descreve bem

a diversidade das designagdes utilizadas a nivel internacional e associadas ao conceito que

a propria autora designa por ‘competéncias-chave’ (ver quadro 2 na pagina seguinte).
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QUADRO 2 — ‘COMPETENCIAS-CHAVE’: TERMINOLOGIA E CONCEITOS SUBJACENTES

Termo Pais Conceito subjacente

Competénces transversales Franca

- - Transversalidade, ou seja énfase
Key qualifications, core/common skills Reino Unido o
em aspectos comuns ou essenciais

Sclusselqualifikationen Alemanha
Sapere essere Italia Importancia dos comportamentos
Personal effectiveness Irlanda Importancia da dimensdo pessoal
Procesuafhaengige kvalifikationer Dinamarca

Qualificacdes extra-funcionais
Generic skills Canada
Survival skills EUA Carécter imprescindivel

Fonte: (CE, 1995 e Hovels, 1993 in Suleman, 2000)

A nossa experiéncia diz-nos que em Portugal €, também, comum a utilizacdo de diferentes
designagdes associadas a nocao de competéncias de cardcter geral: ‘competéncias-chave’;
‘competéncias essenciais’; ’competéncias genéricas’; ’‘competéncias transferiveis’,

‘competéncias transversais’, etc.

A distincdo entre competéncias de cardcter geral e de cardcter mais especifico, emerge,
conforme referido, do trabalho de Becker no ambito da Teoria do Capital Humano. Becker
(1975) estabeleceu a distin¢do entre formacgdo geral — aquela que € util a muitas empresas —
e a formagdo especifica — aquela que produz capacidades uteis para apenas um
empregador. Mais tarde Stevens (1996) critica Becker na medida em que considera que
existem outros tipos de formacao, para além da formacao geral e da formagao especifica, e
introduz o conceito de “formacdo transferivel” — aquela que € potencialmente util em

algumas empresas € ndo em muitas.

Apesar destes autores, provenientes da area da Economia, estabelecerem esta distingdo
relacionada com a problematica dos custos da formacdo, ela € ttil como ponto de partida
para a discussdo da tipologia de competéncias. Por um lado, «a educacdo é um exemplo
perfeito de formacdo geral» (Suleman, 2007, p. 28) e, assim sendo, a classificacdo
utilizada por Becker ndo se revela adequada para estudar a distingdo ao nivel das

competéncias mobilizdveis produzidas pelo ensino. Por outro lado, a tipificacdo de Stevens
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(1996) também ndo € relevante para o nosso objectivo, visto que a educagdo também nao é
‘formacdo transferivel’ porque interessa a muitas empresas, mesmo quando orientada para
uma profissdo existente apenas em empresas de determinado sector de actividade.
Portanto, ndo nos serve uma distingdo baseada na especificidade da empresa onde a

competéncia serd adquirida ou mobilizada.

Mais recentemente no campo do ensino superior, nomeadamente com os trabalhos de
Weinert, 2001 (in Allen & Van der Velden, 2005) e Van der Klink, et al. (2007), a
distingdo entre competéncias especificas e competéncias mais amplas, ganha outros

contornos.

Weinert (2001, in Allen, et al., 2005b) define competéncia especifica como cluster de pré-
requisitos cognitivos que um individuo necessita para ter um bom desempenho numa dada
area. Considera ainda que as competéncias genéricas abrangem uma diversidade de
conceitos, nos quais incluem por exemplo o de competéncias-chave, mas identificam um
elemento comum entre esses conceitos: a aplicacdo a uma variedade de contextos e
conteddos. As competéncias genéricas sdo importantes para garantir a empregabilidade a
longo prazo, porque ajudam os individuos a transferir e a adquirir competéncias especificas
necessarias em novos contextos profissionais mas algumas delas também contribuem

directamente para a produtividade em diferentes contextos.

Para Van der Klink, e al. (2007) a especificidade das competéncias difere na medida em
que aquelas estejam ligadas a um contexto. Algumas competéncias estardo mais ligadas a
contextos profissionais especificos, e portanto garantem a empregabilidade a curto prazo,
outras tém um vasto leque de aplicagdes, e contribuem para a empregabilidade a longo

prazo. Parece implicita a ideia de graus de especificidade das competéncias.

No projecto Tuning as competéncias sdo classificadas em dois tipos: as relacionadas com
uma darea disciplinar (subject-area related) e que sdo especificas de uma drea de estudos,
conferindo-lhe identidade e consisténcia; e as genéricas (comuns a qualquer curso) (Villa,

etal.,2007).

As tipologias que associam as competéncias com contextos profissionais ou &reas

disciplinares, e ndo ao nimero de empresas a que interessam, € mais interessante para o
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estudo da transi¢do escola — emprego, pois assim ja serd possivel estabelecer a diferenca
entre as competéncias que sdo especificas a, por exemplo, um sector de actividade ou a
uma profissao (ex. “gestdo do servi¢o de alimentacdo e bebidas”) e aquelas que sdo gerais
(ex. “utilizacdo das TIC”), embora ambas adquiridas em contexto escolar. A utiliza¢do
desta tipologia implica, naturalmente, que algumas competéncias sejam simultaneamente
genéricas e especificas de um, ou mais, contexto. Por exemplo, ‘comunicar numa lingua
estrangeira’ € uma competéncia geral e, também, uma competéncia especifica do contexto
turistico, embora eventualmente em niveis de dominio diferenciados.

No que respeita a relacdo entre competéncias-chave e empregabilidade parece-nos
relevante a distincdo dentro do conjunto de competéncias-chave, sugerida por Suleman,

(2000) entre:

¢ Competéncias fundamentais para a entrada no mercado de trabalho;
¢ Competéncias fundamentais para a continuidade no mercado de trabalho;
¢ Competéncias fundamentais para a criagdo do proprio emprego;

¢ Competéncias fundamentais para responder as estratégias empresariais.

Esta distingdo € particularmente relevante por dois motivos que se prendem, directa e
indirectamente, com esta investigacdo. Em primeiro lugar, porque em determinados
contextos (resultantes de uma conjugacdo de factores decorrentes da dimensdo e tipo de
empresa; e/ou das caracteristicas do emprego; e/ou do nivel e tipo de formacdo do
candidato) a distin¢do entre competéncias fundamentais para a entrada no mercado de
trabalho e competéncias fundamentais para responder as estratégias empresariais, esbate-
se’. Em segundo lugar, porque o papel do ensino superior em termos de empregabilidade
cada vez menos se esgota no modelo tradicional de emprego e o fomento do auto-emprego

exigird o desenvolvimento de competéncias genéricas, eventualmente, diferentes’ daquelas

® Muitas vezes a entrada de um recém-diplomado em Producio Alimentar em Restauragdo para o cargo de
chefe de cozinha numa pequena empresa de restauracdo faz emergir estratégias diferenciadas de
posicionamento no mercado relacionadas com a oferta, por exemplo.

" A ESHTE tem desenvolvido com sucesso um projecto com alunos do 1° ano que se prende exactamente
com a questdo do desenvolvimento de competéncias para o auto-emprego. Para mais informacdes consultar
Calisto & Afonso (2008). Experiential Learning Activities in Undergraduate School: Fostering
Entrepreneurship and Employability from the First Year. Proceedings: 3" Annual EFYE Conference: May 7-
9, 2008, Telford, UK, edited by Pieterick, J. et al..
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que se identificardo nesta investigacdo que estard centrada na identificacdo das

competéncias genéricas fundamentais para a entrada no mercado de trabalho.

A questdo da transicdo escola-mercado de trabalho coloca, adicionalmente, a questao das

formas de medi¢do das competéncias.

1.2.3. A medicao das competéncias na transicao escola-mercado de trabalho
A problematica da medida das competéncias na transicdo escola-mercado de trabalho
refere-se tanto a medida das competéncias mobilizdveis pelos diplomados (competéncias

detidas) quanto a medida das competéncias requeridas pelos empregadores.

Allen & Van der Velden (2005) sistematizam os métodos para avaliar o nivel de

capacidades adquiridas por um individuo, classificando-os em trés categorias de medidas:

® Proxy — Pelo nivel de educacgdo;

e Medidas objectivas — Assessments e Testes;

e Medidas subjectivas — Avaliacdo pelo supervisor; Auto-avaliacdo; e Proxy pelas

capacidades necessdrias ao desempenho da funcao exercida pelo individuo.

Quanto aos métodos para avaliar o nivel de capacidades requeridas, (Allen & Van der

Velden, 2005) indicam:

¢ Proxy — Pela andlise do perfil profissional;

e Medidas objectivas — Andlise do Trabalho;

e Medidas subjectivas — Inquérito aos empregadores; Avaliacdo pelo supervisor;

Avaliacdo pelo trabalhador.
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Parece-nos relevante, também, a proposta de Suleman (2007) que considera o ‘preco’ da
competéncia revelador da sua relevincia no mercado de trabalho, constituindo uma forma
indirecta de identificar as competéncias procuradas. Em particular, a componente
individualizada da remunerag¢do, mais do que a remuneracdo regular, € indicadora da

valorizac¢do das competéncias a que estd associada.

Van der Klink, et al. (2007) propdem especificamente para o estudo das competéncias-
chave o recurso a entrevistas e questiondrios. Portanto, as competéncias relevantes podem
ser deduzidas interrogando sobre quais os conhecimentos, capacidades e motivagdes
necessdrias ao desempenho (Allen, et al., 2005b) ou sobre qual a sua valorizacdo em

termos remuneratorios (Suleman, 2007).

O estudo integrado das competéncias requeridas e possuidas revela ainda a necessidade de
encontrar escalas de medida que se adaptem a ambas as situagdes. Segundo Allen & Van
der Velden (2005), as dimensdes normalmente utilizadas na literatura como “importdncia”
ou “frequéncia de utilizacdo” de uma competéncia nao se aplicam facilmente a essa
integracdo. A dimensdo “importdncia’ refere-se apenas ao contexto organizacional. A
dimensdo “frequéncia”, por seu lado, embora possa ser utilizada em ambas as situagdes
ndo serve como medida independente, visto que uma competéncia “utilizada” é por
definicao também “detida”. Aqueles autores sugerem a utilizacdo do nivel de dominio da
competéncia pois considera que € «provavelmente a vinica dimensdo que pode servir este

duplo propdsito». (Allen & Van der Velden, 2005, p. 5).

Apesar deste estudo se focar no estudo das competéncias requeridas, o facto de existir um
objectivo de fornecer informagdo ao sistema de ensino, implica considerar a necessidade
de viabilizacdo de estudos futuros sobre as competéncias efectivamente detidas pelos
diplomados. Para a medicdo das competéncias requeridas pelos empregadores do sector da
Hotelaria e Restauracdo serd, entdo, incluida uma escala de ‘dominio’ conforme
recomendado por Allen & Van der Velden (2005). Para esse efeito, considerou-se a escala
de Dreyfus (2002) que compreende 5 niveis de dominio de uma capacidade (skill): 1 —

Principiante; 2 — Iniciante avancado; 3 — Competente; 4 — Proficiente; 5 — Especialista.
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Optou-se, também, por manter uma escala de importancia: 1 — Nula; 2 — Fraca; 3 —
Consideravel; 4 — Elevada, apesar de ndo ser a escala ideal para o duplo objectivo de medir
competéncias detidas e de medir competéncias requeridas (Allen & Van der Velden, 2005).
Dois motivos explicam esta op¢ao: € a escala utilizada no Projecto Tuning; e o objectivo
de investigagdo obriga a utilizacdo de uma escala que descreva adequadamente as
diferencas nos requisitos dos empregadores quanto a competéncias genéricas e especificas,

que sdo requisitos relacionados com o contexto organizacional.

Em referéncia ao contexto organizacional, parece-nos relevante destacar as implicacdes do

modelo de competéncias na gestdo dos recursos humanos.

1.2.4. As competéncias e os modelos de gestao

Os modelos tradicionais de gestdo, assentes no comando e controlo, oriundos da
perspectiva taylorista-fordista da gestdo tornam-se inadequados para lidar com a incerteza
e a complexidade, com implicacdes para a Gestdo dos Recursos Humanos. Lawler (1994)
argumenta que apesar da utilidade histérica daqueles modelos, existe evidéncia crescente
que as organizacdes se devem deslocar do foco na fungdo para o foco nos individuos e nas

suas competéncias.

No modelo de competéncias, os recursos humanos sdo estrategicamente orientados para a
procura da competitividade da empresa, e o individuo € um ser activo e empreendedor que
traz para a organizacdo conhecimentos e experiéncias que acrescentam valor. Portanto, a
alternativa ao modelo baseado na funcdao € um modelo em que os individuos sdo o foco
principal levando a que sejam geridos de forma a facilitar o desenvolvimento de

capacidades organizacionais que proporcionam vantagens competitivas.

Segundo Zarifian (1999) o modelo de competéncia distingue-se profundamente do modelo

do posto de trabalho, de acordo com 3 tragos:

= A competéncia € a tomada de iniciativas do individuo relativamente a uma situacao
e o assumir da responsabilidade sobre os efeitos dessas iniciativas. Essa
competéncia € tanto mais solicitada tanto quanto a situacdo € incerta e marcada,

real ou virtualmente, pelo surgimento de acontecimentos (eventos);
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= O exercicio da competéncia solicita uma inteligéncia prética dessa situagdo, i.e.
simultaneamente uma mobiliza¢do de conhecimentos adquiridos, uma compreensao

da singularidade dessa situacdo e uma acg¢ao pratica adequada;

= O carécter muito interdependente e socializado do trabalho impele a constitui¢ao de
redes de competéncias, i.e. comunidades de ac¢ao no seio das quais € activado um

agir colectivo.

O modelo de competéncias, para além de implicar alteracdes na gestdo de recursos
humanos em termos de seleccdo, formagao e desenvolvimento de carreiras e retribuicdes,
tem implicacdes no desenho organizacional e na organizacdo do trabalho, e exige uma

gestdo estratégica dos recursos humanos (Lawler 1994).

Para aquele autor, a tradicional organizacdo funcional deixa de ser adequada, passando a
énfase para uma estrutura organizacional assente em equipas transversais € menos
hierarquizada, embora mantendo a exceléncia funcional. No que respeita a organizagdo do
trabalho, a base deixa de ser a funcdo e o respectivo descritivo e passa a ser o individuo,
tornando-se necessdrio criar descritivos dos individuos e das suas competéncias. Esta
abordagem, € particularmente eficaz em situacOes de trabalho nas quais existe trabalho do
conhecimento e naquelas onde os individuos podem trazer valor significativo ao produto

ou ao servigo. Este é, certamente, o caso do Turismo e Hotelaria.

Assim sendo, serd de esperar que os empregadores definam os seus requisitos de
recrutamento mais com base em aspectos associados ao individuo (por ex. ‘dinamismo’),
do que em aspectos associados especificamente as actividades do emprego em questio
(‘elaborar ementas’). Num sector pulverizado por PME’s poderd, eventualmente, ser ainda
reduzido o nimero de empresas que dispde de um sistema de Gestdo dos Recursos
Humanos baseado nas competéncias mas isso ndo implica que o gestor, mesmo que
intuitivamente, ndo reconheca que as competéncias dos seus trabalhadores sdo
determinantes para o sucesso organizacional e aja em funcao disso quando se trata de gerir
pessoas. Isto €, particularmente evidente nos Servigos, onde a producdo e o consumo sao

simultaneos, i.e. o prestador do servico esta ‘frente-a-frente’ com o cliente.
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As actividades de seleccao tradicionais t€m como objectivo encontrar individuos adaptados
a determinadas vagas. No modelo de competéncias a seleccdo deve permitir escolher os
individuos ajustados a organizagdo e nao a uma funcdo em particular, e aptos ao

crescimento e desenvolvimento no longo prazo (Lawler, 1994).

Uma forma de verificar, na fase de recrutamento, a importancia atribuida pelo empregador
ao ajustamento a organizacdo, serd pela inclusdo de uma descricao do perfil da organizacao
nos anuncios de vagas. Frases como “somos uma empresa jovem e dindmica” serao

indicativas do perfil de candidato que melhor se enquadra na cultura organizacional.

No modelo de gestdao de recursos humanos baseado nas competéncias, os individuos sao
remunerados pelas suas competéncias. “Parte do principio que os individuos tém valor,
ndo funcoes” (Lawler, 1994, p. 9). Em sistemas de trabalho mais complexos os individuos
podem ser recompensados pela aprendizagem de capacidades mais abstractas e menos

especificas de uma tnica funcao.

Heslesk

A tarefa de definir os contornos do conceito de competéncia € ardua, pois o conceito esta
em construcdo. Existe algum consenso de que o conceito de competéncia e a sua
importancia na actualidade, estd ligada a crise de um determinado modelo e a emergéncia
de novas normas de accdo no plano técnico-econdémico. O modelo taylorista-fordista
assente na descri¢do, andlise e qualificacdo de funcdes nao se coaduna com a necessidade
de gerir a mudanga associada ao trabalho. No entanto, o debate sobre o conceito de
competéncia € tudo menos consensual como vimos. H4, pelo menos, um aspecto em
comum entre os diferentes autores: a competéncia estd associada a no¢do de desempenho.
Mas essa €, simultaneamente, a fonte de maior desacordo. Para alguns autores a

competéncia € um requisito para o desempenho, para outros ela € o desempenho.
As competéncias genéricas sdo aquelas que sdo aplicdveis nos mais diversos contextos

(transversais) e, mesmo que adquiridas num determinado contexto, podem ser aplicadas

noutros (transferiveis). Elas sdo, por isso mesmo, importantes para garantir a
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empregabilidade a longo prazo e, algumas, para a empregabilidade a curto prazo e, dai,

decorre o seu interesse para 0 €nsino superior.

1.3. AS COMPETENCIAS GENERICAS E O ENSINO SUPERIOR

No passado, o foco de andlise do ensino estava essencialmente nos inputs € no processo
educativo em si mesmo mas, desde hd alguns anos, existe uma crescente atengdo aos
objectivos finais, aos resultados desejados, em particular dos cursos de ensino superior.
Tem-se verificado uma mudancga quanto aos resultados desejados, da performance nas
avaliacdes educativas para as competéncias que os diplomados possuem, no pressuposto
que a qualidade dos cursos se reflecte no desempenho demonstrado pelos diplomados na

pratica (Allen, et al., 2005).

A 19 de Junho de 1999, ministros responsdveis pelo ensino superior em 29 paises
assinaram a Declara¢dao de Bolonha. Uma das principais finalidades do chamado Processo
de Bolonha é tornar os programas de estudo e periodos de aprendizagem comparaveis e
compativeis, através de conceitos como niveis/ciclos, resultados de aprendizagem,
competéncias e créditos ECTS. Em consequéncia, o tema das competéncias tem sido
particularmente relevante desde a implementacdo desse modelo de organizacdo do ensino

superior.

O ensino baseado nas competéncias (competency-based education) € um conceito que
existe hd varias décadas e que tem a sua origem nos EUA. Durante esses anos, o ensino
baseado nas competéncias caracterizava-se pelas suas andlises pormenorizadas dos
aspectos comportamentais das tarefas profissionais. Actualmente, e na Europa, estd a ser

utilizada uma abordagem mais holistica das competéncias (Wesselink, et al., 2007).

Van der Klink, et al. (2007) apontam a necessidade de ligacdo entre os requisitos dos
diplomados do ensino superior e as competéncias exigidas pelo mercado de trabalho como
uma das condi¢des bésicas para um ensino baseado nas competéncias. E certo que os
empregadores continuam a dar importancia as competéncias mais especificas, ligadas ao
seu contexto, que oferecem mais garantias de produtividade (Suleman, 2000) mas o ensino

superior nao pode ignorar a importancia crescente das competéncias genéricas.

37



“Although Tuning acknowledges to the full importance of building-up and
developing subject specific knowledge and skills as the basis for university degree,
it has highlighted the fact that time and attention should also be devoted to the
development of generic competences or transferable skills. This last component is
becoming more and more relevant for preparing students well for their role in

society in terms of employability and citizenship.” (Gonzélez & Wagenaar, 2007,
p.-9).

1.3.1. O ensino superior em Hotelaria e Restauracio e as competéncias

genéricas

Os primeiros programas educativos em Hotelaria e Restaurac@o foram criados nos Estados
Unidos da América no principio do séc. XX. De acordo com Kay & Russette (2000), desde
essa altura que as instituicbes de ensino superior procuram obter informacdo dos

profissionais do sector quanto as competéncias essenciais ao sucesso profissional.

A educacdo e formagdo para o Sector t€ém estado assentes na ligacdo a pratica. As
capacidades que o sector do Turismo, Hotelaria e Restauracao tradicionalmente valorizam
estdo associadas ao dominio técnico ou as dreas socio-emocionais ligadas a qualidade do
servico (Sigala & Baum, 2003). Contudo, ja em 1990, Baum realca a necessidade dos
diplomados em turismo e hospitalidade possuirem uma base de multi-competéncias que
lhes permitisse ser criativos, flexiveis e adaptdveis dado o ambiente de trabalho em

mudanca.

Segundo Nelson & Dopson (2001) a razdo de ser dos cursos secunddrios e superiores em
Hotelaria e Restauracdo € suprir o mercado com gestores competentes. A necessidade de
reter os estudantes no mercado de trabalho torna cruciais quer a relevancia, quer a
actualidade dos programas curriculares. Nessa linha de raciocinio vdrios autores no
dominio da Hotelaria e Restauracdo defendem a necessidade de o ensino superior

desenvolver as competéncias genéricas dos estudantes.

Ashley et al. (1995) defende que as dez competéncias para a gestdo geral no sector incluem
capacidades interpessoais, pensamento criativo, aptiddes financeiras, comunicagdo oral e

escrita, orientacdo para o servico, gestdo pela qualidade total, capacidade de escuta,
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identificacdo e resolucdo de problemas, feedback ao cliente, e aptiddes informdticas. O
autor identifica, também, que resolucao de problemas e comunicagdo sao das competéncias

mais eficazes.

A realidade é que os empregadores ddo prioridade as competéncias sociais, de
comunicacdo e relacionadas com as TIC (Christou, 1999) mas a necessidade de um leque
mais alargado de competéncias (por ex. relacionadas com a gestdo e a informacdo) sé
recentemente tem sido considerada pela oferta de educacdo para o Sector (Christou &

Eaton, 2000).

Dalbor & Feinstein (2001) apresentam uma lista de competéncias, com base em entrevistas
com especialistas, consideradas importantes para um aluno de Hotelaria e grande parte

dessas competéncias sdo de natureza genérica. Por exemplo:

¢ Comunicagdo oral e escrita;

e (Capacidade de ouvir;

e (apacidade de identificar e resolver um problema;

e Pensamento criativo.

Tsai et al. (2006), num estudo conduzido no dmbito do sector da Hotelaria na Formosa,
concluem que, quer do lado dos educadores quer do lado dos profissionais, existe consenso
de que lideranca, capacidades interpessoais e competéncias conceptuais sdo as mais

importantes para um gestor a entrada na profissao.

Alguns autores sugerem que estas competéncias podem ser desenvolvidas recorrendo a
métodos como as discussOes online, estudos de caso, etc. Efectivamente, o
desenvolvimento de competéncias genéricas ndo passa exclusivamente pela questio
curricular, pondo também em causa o processo de ensino-aprendizagem. Sigala & Baum
(2003) defendem que € necessario mudar o papel do professor, de apresentador de factos

‘pré-embalados’ para o de facilitador da aprendizagem activa.
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Assim sendo, parece existir consenso de importincia da aquisicdo de competéncias
genéricas pelos profissionais do Sector o sobre o papel do ensino superior a esse respeito.
Acompanhando a evolu¢do dos contextos profissionais, as institui¢des de ensino superior
devem adaptar-se para garantir que os seus alunos desenvolvem as competéncias que lhes

garantem empregabilidade, nomeadamente as competéncias genéricas.

A identificagdo das competéncias genéricas relevantes a desenvolver no ambito do ensino

superior €, exactamente, um dos objectivos do Projecto Tuning.

1.3.2. As competéncias genéricas relevantes: Tuning Educational Structures

in Europe

A abordagem do Projecto assenta numa metodologia para redesenhar, desenvolver,
implementar e avaliar programas para cada um dos ciclos de estudo do ensino superior.
Apesar de ser na sua esséncia Europeu, € um projecto com validade mundial pois foi

testado com sucesso em diferentes continentes (Gonzalez & Wagenaar, 2007).

Tuning serviu como um plataforma para tornar os programas de estudo compativeis,
compardveis e transparentes através da definicdo de pontos de referéncia expressos em

resultados da aprendizagem (learning outcomes) e competéncias (competences):

Learning outcomes are statements of what the learner is expected to know, understand and
be able to demonstrate after completion of a learning experience. According to Tuning,
learning outcomes are expressed in terms of the level of competence to be obtained by the
learner. Competences represent a dynamic combination of cognitive and meta-cognitive
skills, knowledge and understanding, interpersonal, intellectual and practical skills, and

ethical values. (Gonzdlez & Wagenaar, 2007, p. 1).

Esta distingdo entre resultados da aprendizagem e competéncias permite distinguir os
diferentes papéis dos principais agentes: docentes e aprendentes. Os resultados de
aprendizagem a atingir sdo formulados pelos docentes, preferencialmente envolvendo
representantes dos alunos no processo, com base no input de stakeholders internos e
externos. Podem referir-se a uma unidade ou médulo de um determinado curso ou a um

periodo de estudos (ciclo). As competéncias sdo obtidas e desenvolvidas ao longo do

40



processo de aprendizagem pelo estudante/aprendente. Formam-se em vérias unidades do

curso.

O projecto incluiu a organizagdo de um processo de consulta a empregadores, diplomados
e pessoal académico, a nivel europeu, para identificar as competéncias mais importantes
que deveriam ser desenvolvidas num programa de ensino superior. O resultado deste

processo foi a identificagdo das competéncias — genéricas e especificas — mais relevantes.

Na preparacdo dos questiondrios utilizados no Projecto, foi feita a revisdo de mais de 20
estudos na drea das competéncias genéricas e identificadas 85 competéncias genéricas
diferentes consideradas relevantes quer pelas instituicoes de ensino superior quer pelas

empresas. Essas competéncias foram classificadas em trés grupos (Villa, et al., 2007):

e Competéncias instrumentais, aquelas que t€ém uma funcio instrumental:

o Habilidades cognitivas, capacidade de compreender e manipular ideias e
pensamentos.

o Capacidades metodoldgicas de manipulacio da envolvente: organizar o
tempo e estratégias de aprendizagem, tomar decisdes e resolver problemas.

o Capacidades tecnoldgicas, relacionados com a utilizagdo de dispositivos
tecnoldgicos, a informatica e as capacidades de gestdo da informacao.

o Capacidades linguisticas, tais como comunicacdo escrita e oral ou o

conhecimento de uma segunda lingua.

o Competéncias interpessoais, aquelas que facilitam os processos de interac¢ao social
e de cooperagao:
o Habilidades individuais que se relacionam com a capacidade de exprimir
sentimentos, capacidades de critica e auto-critica.
o Capacidades sociais que se relacionam com capacidades interpessoais,

trabalho em equipa ou a expressdo de compromisso social ou ético.

e (Competéncias sistémicas, aquelas que se relacionam com sistemas como um todo.
Pressupdem a combinacdo de compreensdo, sensibilidade e saberes que permitem
que se perceba como as partes de um todo se relacionam e integram. Exigem a

aquisicdo prévia de competéncias instrumentais e interpessoais.
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O questiondrio final utilizado no Projecto Tuning incluiu 30 competéncias, apresentadas no

quadro 3. Esse quadro indica também as competéncias consideradas mais importantes

pelos empregadores europeus.

QUADRO 3 — COMPETENCIAS GENERICAS NO PROJECTO TUNING E AS PREFERENCIAS DOS

EMPREGADORES

Competéncias

Instrumentais

Capacidade de andlise e sintese

Capacidade para organizar e planear
Conhecimento geral de base

Bases do conhecimento da profissdo
Comunicagao escrita e oral na lingua nativa
Conhecimento de uma segunda lingua
Capacidades elementares de informdtica
Capacidades de gestdo da informacdo
Resolugdo de problemas

Tomada de decisdo

Competéncias

Interpessoais

2. 2 2] =2 2 2

Habilidades de critica e auto-critica

Trabalho em equipa

Capacidades interpessoais

Habilidade para trabalhar numa equipa multidisciplinar
Habilidade para comunicar com peritos de outras dreas
Aceitagdo da diversidade e multiculturalidade
Habilidade para trabalhar num contexto internacional

Compromisso ético

Competéncias sistémicas

\/
\/

Capacidade para aplicar conhecimento na prdtica
Capacidade de pesquisa

Capacidade para aprender

Capacidade de adaptacdo a novas situacoes
Capacidade para gerar novas ideias (criatividade)
Lideranga

Compreensdo da cultura e costumes de outros paises
Habilidade para trabalhar autonomamente
Concepgdo e gestdo de projectos

Iniciativa e espirito empreendedor

Atencdo a qualidade

Vontade de sucesso

Fonte: Villa et al., 2007, pp. 23-24

Legenda: \ Competéncia incluida no grupo das 15 mais importantes, na opinido dos empregadores.
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Foi realgado, tanto pelos empregadores como pelos estudantes, que algumas das
competéncias referidas eram utilizadas a niveis a mais elevados do que outras,

confirmando a necessidade de avaliar o nivel de dominio da competéncia.

Helesk

O ensino superior deve encontrar um equilibrio entre competéncias que promovam a
empregabilidade no curto prazo e aquelas que promovem a empregabilidade no médio e
longo prazo, dado que as economias do conhecimento se caracterizam por mudangas

permanentes.

Existe, por isso, a necessidade de estudar o ajustamento entre sistema de ensino e o
emprego, em particular no que respeita as competéncias genéricas requeridas. O ensino

ligado ao sector da Hotelaria e Restauragdo nao € diferente, nesse aspecto, de outros.

Dados os resultados do projecto Tuning, € relevante garantir que as competéncias

genéricas mais importantes af identificadas sejam consideradas neste estudo.

1.4. SINTESE DA REVISAO BIBLIOGRAFICA E O MODELO CONCEPTUAL DA

INVESTIGACAO

A andlise da bibliografia mais importante associada a problematica da importancia das
competéncias genéricas para a empregabilidade de diplomados do ensino superior,
sugerem a sintese que apresentamos no quadro 4, na pagina 45, a partir da qual foi possivel
construir o seguinte modelo conceptual que explica a articulagdo entre os diferentes

fendmenos e conceitos relevantes para esta investigagao:
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FIGURA 4 —- MODELO CONCEPTUAL DA INVESTIGACAO

MUDANCAS NA ENVOLVENTE
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QUADRO 4 — SINTESE DA REVISAO BIBLIOGRAFICA E AS DIMENSOES DE ANALISE

Objectivo geral: Explorar a relevancia das competéncias genéricas no mercado de trabalho especifico do Sector.

Objectivos especificos

Fundamentacao

Dimensoes de analise relevantes

1. Analisar a importancia da educacido na
aquisicdo de competéncias;
das

2. Comparar a importancia

competéncias  genéricas face  as
competéncias especificas, do ponto de

vista dos empregadores;

3. Comparar o grau de dominio requerido

pelos empregadores para as
competéncias  genéricas face ao
requerido para as  competéncias
especificas;

4. Compreender a imagem da formagao da

ESHTE no mercado de trabalho

especifico do Sector.

Valor produtivo da educacao.
Becker (1964)

1. Escolaridade exigida

Valor informativo da educacao.
Arrow (1973); Spence (1973)

2. Percepcao dos empregadores quanto a
preparacao escolar dos diplomados

A produtividade depende do ajustamento ao Emprego.
Sattinger (1975, 1993)

3. Area de estudos requerida
4. Descricdo do emprego

Tendéncias/Exigéncias de flexibilidade no mercado de
trabalho europeu.
Murteira (2007); Relatério Taskforce Emprego (Kok, 2004)

5. Importancia das competéncias genéricas

Os conhecimentos e capacidades sao dimensoes das
competéncias mobilizaveis.
Spencer&Spencer (1993); Hoffmann (1999); Tuning (2007)

Importancia do modelo de competéncias na GRH.
Ajustamento a organizacio, no recrutamento.
Lawler (1994); Zarifian (1999)

6. Requisito espontaneo de competéncias
7. Anuncio de oferta de emprego centrado
no perfil do candidato

8. Apresentacdo da empresa nos anincios
de oferta de emprego

Competéncias genéricas e empregabilidade de diplomados
Van der Klink et al. (2007); Allen & Van der Velden (2005);
Tuning (2007)

Competéncias genéricas no ensino em Hotelaria e
Restauracao (vdrios autores)

9. Requisito espontaneo de competéncias
genéricas
5. Importancia das competéncias genéricas

A medicao das competéncias requeridas.
Allen & Van der Velden (2005); Dreyfus (2002); Tuning
(2007);Van der Klink et al. (2007)

5. Importancia das competéncias genéricas
10. Dominio das competéncias genéricas
11. Importancia das competéncias
especificas

12. Dominio das competéncias especificas
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2. METODO

A revisdo bibliogréfica descrita no capitulo anterior, constitui o enquadramento para o estudo

empirico que permitird dar resposta a seguinte questao de partida:

No acto do recrutamento, qual a relevincia atribuida pelos empregadores do Sector da
Hotelaria e Turismo as competéncias genéricas mobilizdveis pelos diplomados do ensino

superior, comparativamente as competéncias especificas?

O objectivo principal desta investigacao €, entdo, o de explorar a relevancia das competéncias

genéricas no mercado de trabalho especifico do Sector.

O capitulo inicia-se com a apresentacdo do tipo de estudo realizado e a forma como a questao
de partida serd operacionalizada, depois apresenta-se a caracterizacdo dos casos de estudo e a
descricdo do processo de recolha e andlise dos dados. Por fim, apresentam-se as limitacdes da

investigacao.

2.1. DESENHO DO ESTUDO E OPERACIONALIZACAO DA QUESTAO DE PARTIDA

O desenho da investigacdo assenta num propdsito exploratério e descritivo. O aspecto
exploratério justifica-se pela necessidade de compreensdo do tema de pesquisa, a partir da
revisdo da literatura. O aspecto descritivo refere-se aos requisitos dos empregadores. A
andlise dos dados € essencialmente de natureza qualitativa.

Os estudos exploratérios permitem definir melhor as varidveis envolvidas, especialmente
quando ha pouca informagdo sobre o objecto em estudo. Outros investigadores nacionais,
desenvolveram estudos sobre a problemédtica das competéncias genéricas e os diplomados do
ensino superior, como por exemplo o de Cabral-Cardoso em 2006 relativo aos diplomados
pela Universidade do Minho, mas ndo se conhecem estudos relativos especificamente ao

Sector da Hotelaria e Restauragao.

No caso desta pesquisa, o método exploratorio foi o escolhido porque permitira:

46



1. Contribuir para a clarificacio dos conceitos de competéncia, competéncia genérica e
competéncia especifica e da sua relevancia no contexto do ensino superior em Hotelaria e

Restauragao;

2. Desenvolver hipéteses sobre os motivos que norteiam a escolha das competéncias mais
importantes para os empregadores no momento do recrutamento, particularmente

associadas a diferenciacdo entre competéncias genéricas e especificas;

3. Potenciar o desenvolvimento de estudos alargados a outros cursos superiores/profissoes na
area do Turismo, Hotelaria e Restauragdo, inclusivamente de outras escolas, e a

generalidade dos empregadores do sector.

Para a abordagem ao trabalho empirico optou-se pelo método ‘estudo de caso’. A elaboragdo
de um estudo de caso deve possuir rigor cientifico equivalente ao de outros tipos de pesquisa,
e pode induzir a estudos futuros (Yin, 2003). O autor defende que o estudo de caso permite
analisar um fenémeno dentro do seu contexto real, em situacdes em que a fronteira entre o

fendmeno e o contexto nao estd claramente definida.
As unidades de andlise, ou casos, nesta pesquisa referem-se a situagdes de recrutamento de
alunos e ex-alunos da ESHTE para o cargo de Chefes de cozinha, ou similar, iniciadas por

empregadores do sector da Hotelaria e Restauracdo.

Enquadrado pelo desenho da investigacdo descrito no Quadro 5, na pdgina seguinte,

procurou-se encontrar resposta para a questao inicial e concretizar os objectivos da pesquisa.
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QUADRO 5 — DESENHO DA INVESTIGACAO

ESTUDO
EXPLORATORIO

FUNDAMENTACAO
DO ESTUDO
DESCRITIVO

ESTUDO
DESCRITIVO

Revisao da literatura

Defini¢do da questdo
de partida e dos
objectivos da pesquisa

Escolha e
descrigdo dos
casos de estudo
Analise de contetiido
dos antncios de
oferta de emprego
Anélise documental
/ referenciais do
Sector
Construgdo e
teste do
questiondrio
Inquérito e andlise
qualitativa dos
dados
Entrevista e andlise
dos dados

Dimensodes de
analise
relevantes

Requisitos
espontineos do
empregador

Concretizagdo
dos objectivos
da investigagdo

Retomando as dimensdes de andlise identificadas no quadro 4, a investigacdo foi

operacionalizada da forma descrita no Quadro 6, na pagina seguinte.
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QUADRO 6 — OPERACIONALIZACAO DA INVESTIGACAO: DIMENSOES DE ANALISE E

VARIAVEIS

Dimensoes de analise

Variaveis

1. Escolaridade exigida

Nivel minimo de escolaridade exigida ao candidato (espontineo®)

Nivel minimo de escolaridade exigido ao candidato (assistidog)

2. Percepcao quanto a

preparagdo dos alunos

Nivel de preparagdo dos diplomados (opinido)

3. Area de estudos requerida

Curso exigido ao candidato (espontaneo)

Curso exigido ao candidato (assistido)

4. Descri¢ao do emprego

Existéncia de descri¢do das actividades e responsabilidades associadas

ao emprego (espontaneo)

5. Importancia das

competéncias genéricas

Nivel de importancia atribuido a cada competéncia genérica

6. Requisitos em termos de

competéncias

Existéncia de requisito de competéncias genéricas (espontaneo)

Existéncia de requisito de competéncias especificas (espontaneo)

7. Perfil do candidato

Existéncia de descri¢@o do perfil pessoal requerido

8. Apresentagdo da empresa

empregadora

Existéncia de descricdo da empresa (espontaneo)

9. Requisitos em termos de

competéncias genéricas

Competéncias genéricas requeridas (espontaneo)

10. Dominio exigido das

competéncias genéricas

Grau de dominio de cada competéncia genérica

11. Importéncia das

competéncias especificas

Nivel de importancia de cada competéncia especifica

12. Dominio exigido das

competéncias especificas

Grau de dominio de cada competéncia especifica

2.2. CARACTERIZACAO DOS CASOS DE ESTUDO

A ESHTE, através da ESHTEmprego'’, recebe anualmente centenas de pedidos de

recrutamento por parte dos empregadores das dreas do Turismo, Hotelaria, Restauracdo e

8 -
No antincio de oferta de emprego.

9 . L.
No inquérito.
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Lazer. Em 2007 cerca de 47% desses contactos estavam relacionados com fungdes na drea da
Restauracdo primordialmente direccionados para os ex-alunos diplomados em Produgdo
Alimentar em Restauracdo (ver Figura 5), dai a escolha dos casos de estudo para esta

investigacao.

FIGURA 5 — CONTACTOS PARA RECRUTAMENTO POR FUNCAO, EM PERCENTAGEM (2007)

B Empreg. Mesa e
Bar/Cozinha/Pastelaria

B Chefes Cozinha/ Chefes Sala
10%

0,
2% B Gerente/ Sub-Gerente

M Recepgdo/ Portaria

M Guias- Intérpretes/ Ag. Viagem/
P. de Turismo/ Técnicos Turismo

M Animadores Turisticos e
Culturais
Assistente Direcgdo

Direccao

Consultoria/ Investigacdo

7%

4%
Formador

Outras

Fonte: Eshtemprego

A populagdo do estudo é constituida pelas 31 empresas do sector, 23 de Restauragdo, 7 de
Hotelaria e 1 de Panificacdo que entre Agosto de 2008 e Janeiro de 2009 contactaram a
ESHTEmprego para divulgarem antdncios de oferta de emprego para funcdes de Chefe de
Cozinha ou similares compativeis com o perfil de saidas profissionais dos diplomados em

Produc¢ao Alimentar e Restauracao.

' A ESHTEmprego é um projecto da ESHTE que visa a aproximacio de todos os alunos e ex-alunos ao mercado
de trabalho. A iniciativa tem, como grande objectivo, promover as propostas de trabalho e estdgios profissionais
de uma forma dindmica e direccionada, fazendo com que o sector empregador considere esta uma forma
privilegiada de recrutamento.
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O curso de Producdo Alimentar em Restauracdo da ESHTE é um curso de 1° ciclo com a
duracdo de 3 anos lectivos (6 semestres) que de acordo com o seu plano confere competéncias
para a pratica de fung¢des operacionais (saber fazer) alargando-se ao dominio da gestdo da

producdo alimentar (saber coordenar).

As saidas profissionais para as quais este curso de Produg¢do Alimentar em Restauracio
(PAR) estd estruturado sdo: cargos de direc¢do, gestdo e organizacdo de unidades de producao
de alimentos em restauracdo (tradicional, colectiva, catering, industria) com competéncias
técnicas ao nivel da producdo e confeccao alimentar, da higiene e seguranca alimentar, da

gastronomia, da nutri¢do e da gestdo da producao.

O plano curricular do curso é apresentado no Anexo 2. Em 2008/2009 ficaram colocados 46
dos 279 candidatos ao curso, no regime diurno, e 35 dos 144 candidatos no regime pos-
laboral, o que significa que a Escola passard a formar em Produ¢do Alimentar em

Restauracdo, em média, 80 alunos por ano a partir de 2011"!

2.3. FONTES, METODOS E INSTRUMENTOS DO TRABALHO DE CAMPO

2.3.1. Métodos de recolha de dados

No quadro 7, na pagina seguinte, sdo apresentados os principais métodos de recolha de dados

utilizados, os objectivos que lhe estdo subjacentes e as principais fontes de dados.

Na primeira fase da andlise documental foram analisados os antncios de oferta de emprego
enviados a Eshtemprego entre Agosto de 2008 e Janeiro de 2009 que se enquadrassem no
perfil de saidas profissionais do curso de PAR. Em particular, foram analisadas as
informacdes que se relacionavam com os requisitos dos empregadores quanto ao perfil dos
diplomados. Da grelha de andlise constavam os seguintes campos de identifica¢do e varidveis

de analise:

a) Data do pedido
b) Existéncia de descri¢do da empresa

¢) Nome do cargo

'O regime pés-laboral s6 esta disponivel desde 2007/08.
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d) Nivel minimo de escolaridade exigida ao candidato

e) Existéncia de descri¢do das actividades e responsabilidades associadas ao emprego
f) Existéncia de requisito de competéncias genéricas

g) Existéncia de requisito de competéncias especificas

h) Competéncias genéricas requeridas.

QUADRO 7 — METODOS DE RECOLHA DE DADOS

METODO OBJECTIVOS FONTES

® Anuncios de oferta de emprego
Identificar os requisitos
Andlise documental (1) enviados a Eshtemprego pelos
espontineos dos empregadores

empregadores
Elaborar uma lista de
_ competéncias mobilizdveis, e Estudos Sectoriais INOFOR, IQF
Analise documental (2) L ~
necessdria a construgdo do e Relatérios do Projecto Tuning
questiondrio
Entrevista Validar a lista de competéncias e Perito
relevantes
. Recolher os dados relativos a
Inquérito por ) ) )
importancia e grau de dominio ® Empregadores

questiondrio _ )
requerido, por competéncia

_ Complementar e clarificar os
Entrevista ] o ¢ Empregadores
dados recolhidos por questiondrio

A interpretacdo do que é competéncia especifica ou competéncia genérica foi realizada a luz
das defini¢Oes anteriormente apresentadas, e da comparacdo com a lista de competéncias

genéricas do projecto Tuning.

A segunda fase da andlise documental centrou-se em 3 documentos:
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e Referencial de emprego ‘Chefe de Cozinha’ publicado no Estudo Sectorial do

INOFOR'? “Hotelaria em Portugal” (Pires, et al., 1999);

e Referencial de emprego ‘Gestor(a) de Restauracdo’ publicado no Estudo Sectorial do

IQF “O Turismo em Portugal” (IQF, 2005);

e Relatério Final do Projecto Tuning (Villa, et al., 2007).

A escolha dos primeiros dois documentos fundamentou-se na andlise do Plano Curricular do
Curso de PAR e das respectivas saidas profissionais mais relevantes. O terceiro documento,
identifica as competéncias genéricas mais relevantes que os alunos diplomados (1° ciclo)

devem possuir, nomeadamente do ponto de vista dos empregadores na Europa.

A partir da agregacao dos saberes-fazer técnicos e dos saber-fazer sociais similares entre os
referenciais, elaborou-se uma lista das competéncias, e respectivos descritores, mobilizaveis
pelos diplomados em PAR que foi validada por um perito em Cozinha como sendo adequada.
A essa lista foram acrescentadas algumas das competéncias genéricas consideradas mais
importantes pelos empregadores no ambito do Projecto Tuning (aquelas que ndo constavam
ainda da lista inicial), bem como as identificadas na 1* fase da analise documental e
consideradas relevantes. Relativamente as competéncias genéricas que constavam,
simultaneamente, na lista das mais importantes no Tuning e nos referenciais de emprego,
manteve-se a terminologia do referencial do sector. Deste trabalho resultou uma lista de 41

competéncias mobilizdveis que constituiu a base para a elaboracao do questionério.

O processo de construcdo e teste do questiondrio estd descrito no Anexo IV e dele resultou a
lista final de competéncias mobilizdveis que constam do Quadro 8, na pigina seguinte. Dessas
competéncias constam as quatro competéncias genéricas acrescentadas aos perfis sectoriais, a
partir dos resultados do Tuning: CI/3 — Capacidade para aplicar conhecimentos na prdtica;
C25 — Adaptacdo a novas situacoes; C26 — Tomada de decisdo; C33 — Capacidades de

critica e auto-critica.

"2 O Instituto para a Inovagio na Formagio (INOFOR) adoptou posteriormente a denominagio de IQF — Instituto
para a Qualidade na Formacdo que, por sua vez, foi extinto em 2007 tendo parte das suas atribui¢des passado
para a DGERT.
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QUADRO 8 — LISTA DE COMPETENCIAS MOBILIZAVEIS POR TIPO — POS-TESTE

T1PO: ESPECIFICA

C1 Proposta de novos produtos, métodos de producio e servicos

Demonstrar capacidade e iniciativa para pesquisar e propor novos produtos — pratos, doces, formas de
apresentacdo; e métodos de producdo e servicos, em funcdo do mercado e das orientacdes estratégicas do
estabelecimento.

C3 Definicao de normas, procedimentos e instrumentos de controlo

Definir normas e procedimentos, e aplicar técnicas e instrumentos, relativos a execugdo e verificacdo da
produgdo alimentar do sector / estabelecimento, no que respeita a quantidade, qualidade, custos e
apresentagdo.

C7 Seleccao e caracterizacio da oferta de produtos e servicos
Identificar e seleccionar os produtos e servicos a apresentar na unidade/estabelecimento, e caracterizar
tecnicamente os servigos especiais a oferecer (eventos, banquetes, etc.).

C10 Promocao dos produtos e servicos
Definir e animar acgées de promogdo/divulgacdo e venda dos produtos, servicos especiais ou de eventos de
acordo com os objectivos previamente definidos para o estabelecimento.

C11 Preparacio dos meios de divulgacao
Adaptar e/ou actualizar o porte folio de servigos a apresentar, utilizando os materiais e meios de divulgacdo
adequados.

C12 Seleccio de produtos, ingredientes, matérias-primas
Identificar e seleccionar ingredientes, produtos, matérias-primas para a preparagcdo, confecgdo,
empratamento e decoragdo de pratos e doces, em fun¢do da sua qualidade/preco.

C14 Avaliacao da qualidade dos produtos
Verificar sensorialmente e/ou por amostragem, a qualidade dos produtos adquiridos, produzidos, as
condicoes de armazenamento, de conservacdo e congelagdo, e a higiene.

C15 Interpretacao de documentacio técnica
Interpretar documentagdo relativa a novos processos de confec¢do de alimentos, novos receitudrios,
tendéncias gastronomicas, novos equipamentos e tecnologias.

C16 Avaliacao da oferta face a procura
Avaliar a popularidade e a variedade dos menus de acordo com a procura.

C17 Programacio das actividades produtivas
Aplicar técnicas de programacdo, estabelecendo sequéncias de procedimentos e actividades a realizar, e
calcular as necessidades de consumo para as actividades de producdo.

C20 Gestao do servico de alimentacao e bebidas
Aplicar técnicas de gestdo dos servicos de alimentagdo e bebidas.

C22 Cumprimento de normas e regras protocolares
Agir e fazer agir em conformidade com as regras protocolares na relagdo com os clientes e com as normas
de saiide, higiene e seguranca alimentar.

C27Aplicacao das normas de SHST
Dominar e aplicar as regras de seguranca, higiene e saiide alimentar e do trabalho.

C29 Avaliacao da qualidade dos servicos prestados
Verificar presencialmente a qualidade dos servigos prestados, nomeadamente, pelos fornecedores
contratados na execugdo dos servigos especiais e/ou eventos.

C31Avaliacao das condicoes de seguranca, higiene e limpeza
Verificar o estado de seguranga, higiene e limpeza dos equipamentos e instalagoes.

C32 Preparacio dos alimentos, e confeccao e decoracao de pratos
Definir as proporcoes de alimentos e ingredientes, calcular os tempos de preparacdo e confecgdo, aplicar as
técnicas de servigos de cozinha e confecg¢do de sobremesas, bem como as técnicas de decoragdo.
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QUADRO 8 — LISTA DE COMPETENCIAS MOBILIZAVEIS POR TIPO — POS-TESTE (CONT.)

TIPO: GENERICA SUBTIPO: INSTRUMENTAL

C2 Definicao de medidas correctivas
Definir medidas correctivas de desvios e verificar a respectiva execucdo.

C4 Analise de informacao
Analisar e interpretar informagcaoes.

CS Planeamento
Fixar objectivos e metas, e identificar necessidades de ordem material, técnica e humana.

Cé6 Utilizacao das TIC

Utilizar ferramentas informdticas para registo e tratamento de dados.

C8 Comunicacao
Comunicar a nivel interno (com as chefias, colegas, etc.) e a nivel externo a organizagdo (clientes, etc.).

C9 Pesquisa de informacao
Pesquisar e seleccionar informagdo relevante a partir de fontes diversas.

C26 Tomada de decisao
Tomar decisoes oportunamente.

TIPO: GENERICA SUBTIPO: INTERPESSOAL

C18 Negociacao

Definir e negociar contratos, aquisi¢cdo e venda de servigos, produtos e bens, com clientes e fornecedores.

C28 Relacionamento interpessoal
Estabelecer relacoes interpessoais.

C30 Trabalho em equipa
Trabalhar em equipa, aceitar outras ideias e integrd-las; criar um clima social e motivacional favordvel a
cooperagdo.

C33 Capacidade de critica e auto-critica
Emitir juizos criticos para melhorar o seu trabalho e o dos outros.

TIPO: GENERICA SUBTIPO: SISTEMICA

C13 Capacidade para aplicar conhecimentos na pratica
Recolher informacdo de diferentes fontes e aplicd-la para resolver um problema concreto.

C19 Identificacao com os objectivos e cultura organizacionais
Identificar-se com os objectivos e a cultura da organizagdo.

C21 Responsabilidade
Demonstrar responsabilidade para com os bens materiais e satide de terceiros, para com a consecugdo dos
objectivos, pela eficiéncia e eficdcia das estratégias, bem como pela imagem a nivel interno e externo.

C23 Lideranca

Liderar as equipas de subordinados e delegar responsabilidades.

C24 Autonomia
Demonstrar autonomia na execugdo das suas actividades e tarefas.

C25 Adaptacao a novas situacoes
Adaptar-se a contextos e situacoes diversas.

2.3.2. O processo de recolha e analise dos dados

Os antncios de oferta de emprego constavam dos arquivos da ESHTEmprego pelo que o seu

acesso foi directo. Em termos de anélise de dados, foram sujeitos a anélise de contetdo.
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O questiondrio foi elaborado em modalidade online, em pagina Web a qual os empregadores
acediam automaticamente através de um link nos convites a participacdo no estudo enviados
por correio electronico. Os convites foram enviados em 2 vagas. A primeira vaga aconteceu
imediatamente em resposta ao pedido de divulgacdo da oferta de emprego colocado pelo
empregador. A segunda vaga de e-mails foi enviada algumas semanas depois, aos

empregadores que ndo haviam respondido.

Os dados recolhidos por questionario foram sujeitos a uma andlise qualitativa, caso a caso.

Na andlise dos dados ndo se procurou estabelecer generalizacdes prescritivas mas sim
descrever a realidade dos casos e evidenciar a viabilidade e interesse de conduzir um estudo
mais aprofundado e alargado que forneca informagdo ao sistema de educacdo em Turismo,

Hotelaria e Restauracao.

2.3.3. Limitacoes da investigacao

Apesar do método do estudo de caso ser visto como uma estratégia de investigacdo valida, ha

criticas documentadas sobre a sua utilizacdo. As principais criticas ao método do estudo de

caso, sdo (Yin, 2003):

e Falta de rigor;

e Fornece pouca base para a generalizacdo cientifica;

¢ Demora muito e resulta em inimeros documentos ilegiveis.

Yin (2003) contrapde a essas criticas os principais testes para se verificar a qualidade de

qualquer pesquisa social empirica:

e Validade do constructo que avalia a correccdo das varidveis operacionais para medir

0s conceitos em estudo;

e Validade interna, verificando a observancia das relacdes causais entre as varidveis, €

sua independéncia de relagcdes espurias;
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e Validade externa, verificando a extensdo, ou dominio, sobre o qual os resultados do

estudo podem ser generalizados;

¢ Fiabilidade, verificando se as condicdes do estudo, tais como a colecta de dados,

podem ser repetidas apresentando os mesmos resultados.

A primeira condi¢do foi garantida pela andlise bibliogréfica e pelo protocolo subsequente de
recolha de dados; a segunda condi¢do ndo se aplica a estudos exploratérios (Yin, 2003);
quanto a terceira condi¢do, ndo serdo generalizados os resultados, que se aplicardo apenas a
situacdo dos empregadores que contactaram a ESHTE; e, finalmente, optou-se por estabelecer
etapas bastante claras e operacionalizadas para que seja possivel reconduzir o estudo,

seguindo os mesmos passos, € chegando as mesmas conclusoes.

Consideramos, por isso, que a principal limitacdo quanto ao método se prende com o facto de
os resultados ndo poderem ser generalizados, e consequentemente, ndo serd possivel estender
as conclusdes a procura recebida por outras Escolas, € muito menos, a generalidade dos
empregadores do Sector. Outra limitacdo do estudo resulta dos dados serem, essencialmente,
de natureza subjectiva pois resulta da opinido expressa pelos representantes das empresas

empregadoras.
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3. DISCUSSAO DE RESULTADOS, CONCLUSOES E SUGESTOES

A revisado da bibliografia apresentada no capitulo 2, seguida do trabalho de campo descrito no

capitulo 3, permitiu obter os resultados que serdo descritos seguidamente.

3.1. RESULTADOS

Os resultados serdo apresentados e discutidos com base nos dados recolhidos pelos 2
principais instrumentos de recolha de dados: a grelha de anédlise dos anuncios de oferta de
emprego dos 31 empregadores que constituem a populacdo; e, o questiondrio respondido por

uma amostra dessa populagao.

3.1.1. Anuncios de oferta de emprego

No quadro 9, na pédgina seguinte, é possivel verificar que a maioria dos empregadores nao
refere espontaneamente o nivel de habilitacdo requerido. Apenas 7 empregadores manifestam
os seus requisitos: 1 empregador exige 1° ano ensino superior completo; 4 exigem Frequéncia do
ensino superior; €, 3 empregadores exigem apenas o [2° ano. Quanto aos restantes 24
empregadores, serd de admitir, dado que sdao pedidos enviados especificamente para a

ESHTEmprego que esteja implicito que o candidato tenha frequéncia do ensino superior.

Quanto aos requisitos de competéncias hd a notar que 16 empregadores ndo fazem qualquer
referéncia a competéncias nos anuncios oferta de emprego. Dos 15 empregadores que

expressam os seus requisitos de perfil em termos de competéncias:

¢ 5 indicam requisitos apenas em termos de competéncias genéricas;

e 2 expressam requisitos apenas em termos de competéncias especificas; e,
e § expressam requisitos de competéncias, tanto especificas quanto genéricas.

Podemos também verificar que 16 empresas, cerca de 50%, nao fazem qualquer apresentacao
da empresa no anincio de oferta de emprego. Apenas 6 empresas, fazem uma descri¢do do

perfil do individuo que procuram em termos de tracos de personalidade.
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QUADRO 9 — DADOS NOS ANUNCIOS DE OFERTA DE EMPREGO

#1  Restauragdo nd."” Sim Sim Sim Nao
#2  Restauragdo n.d. Nao Nao Sim Sim
#3 Hotelaria n.d. Sim Sim Sim Nio
# Restauracio Fr-equénma'dom Nao Nao Nao Nao
ensino superior
#5 Restauragdo n.d. Nao Nao Nao Sim
#6  Restauracdo n.d. Nao Nao Nao Sim
#7  Restauragdo n.d. Nao Nio Nao Sim
#8 Restauragdo n.d. Nao Nio Nao Sim
#9  Restauracdo  12° ano completo Sim Nao Sim Sim
#10 Restauracdo n.d. Nao Nao Nao Sim
#11 Restauracdo n.d. Nao Nio Nao Nao
#12 Restauragdo n.d. Sim Sim Nao Sim
#13 Restauragdo Fr.equéncm ‘dol 5 Nao Nio Nao Sim
ensino superior
#14  Hotelaria n.d. Sim Nao Nao Nao
#15 Restauragdo n.d. Nao Nio Nao Sim
#16 Restauracdo n.d. Sim Sim Nio Nio
#7 Restauragdo Fr.equéncm .d016 Nao Nio Nao Nao
ensino superior
#18  Hotelaria n.d. Nao Nao Sim Sim
#19 Restauracdo n.d. Sim Nio Sim Nio
#20 Restauracdo n.d. Nao Nao Nao Sim
#21 Restauragdo Fr_equénma'do” Sim Nio Sim Nio
ensino superior
#22 Restauragdo n.d. Sim Nio Sim Nao
#23 Restauracdo n.d. Nao Nao Nao Nao
#24 Hotelaria n.d. Sim Nao Nao Nao
#25  Hotelaria n.d. Sim Sim Sim Nao
#26  Pastelaria n.d. Nio Nio Nio Sim
#27 Hotelaria r ano ensifl. Sim Nio Sim Nao
superior completo
#28 Restauracdo  12° ano completo Nao Nao Nao Nao
#29 Restauracdo n.d. Nao Nio Nao Sim
#30 Restauracdo n.d. Sim Sim Nio Sim
#31  Hotelaria n.d. Nio Nio Nio Nio

1 ~ . ) ~ A . 3 . ]
? n.d. — Nio disponivel. O empregador nio faz referéncia a nivel de escolaridade minima.

14 . - . .
O empregador refere efectivamente que pretende um aluno da ESHTE mas néo indica de que ano, pelo que se
considerou que o nivel requerido é, no minimo, de frequéncia do ensino superior.

15 Idem.
16 Idem.
17 Idem.




As competéncias genéricas indicadas espontaneamente pelos empregadores sdo apresentadas
no quadro 10. Destacam-se as seguintes por terem sido nomeadas por mais de um
empregador:

e Lideranca

¢ Planeamento

e Relacionamento interpessoal

e Trabalho em equipa.

Conforme ja referimos essas competéncias foram incluidas na lista base para a construg¢ao do
questiondrio.
QUADRO 10 — COMPETENCIAS GENERICAS REQUERIDAS

NOS ANUNCIOS DE EMPREGO

Competéncias genéricas requeridas

#1 | Trabalho em equipa
Habilidade para trabalhar autonomamente
#2 Orientagdo para o cliente;
Trabalho em equipa

#9 | Planeamento

#12 | Vontade de sucesso

#14 | Criatividade

#19 | Trabalho em equipa

#21 | Aprender a aprender

#22 | Lideranca

#24 | Relacionamento interpessoal
#25 | Lideranca

#27 | Planeamento
Relacionamento interpessoal
#30 | Responsabilidade

Iniciativa e espirito empreendedor

Nao fica claro que os empregadores prefiram niveis de escolaridade mais elevados, como
sugere a Teoria do Capital Humano, mas também nao revelam exigéncias especificas quanto
ao tipo de formacgdo requerida nem descrevem o emprego, como poderia decorrer da Teoria

do Ajustamento ao Emprego.

A importancia das competéncias genéricas parece revelar-se em todos os casos em que existe

exigéncia de competéncias e a importancia do ajustamento a organizagdo parece estar
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presente em metade das empresas. Estas preocupam-se em apresentar a empresa € 6

descrevem o perfil pessoal requerido.

3.1.2. Inquérito

Foi solicitado o preenchimento do questiondrio online aos 31 empregadores que fazem parte
da populacdo em estudo. Foi obtida uma taxa de resposta de 42%, correspondente a 13
empregadores. Deste grupo de casos de estudo foi retirada uma das empresas por se ter
verificado, na entrevista telefénica subsequente, que havia respondido considerando uma
situacdo de estdgio, o que enviesava os resultados. A amostra, constituida pelos restantes 12
empregadores, apresenta as seguintes caracteristicas, quanto ao sector de actividade e a

dimensao da empresa:

QUADRO 11 — CARACTERIZACAO DOS CASOS, POR DIMENSAO E ACTIVIDADE

Microempresa PME Grande empresa
Restauracio CasosC,GelL Casos A,B,D,E, F
Hotelaria
Casos H, K Caso 1
Panificaciao
CasoJ

Como se pode verificar, os casos estudados caracterizam-se, em grande maioria, por serem

muito pequenas, € pequenas € médias empresas, o que € compativel com o perfil do Sector.

3.1.2.1.  Resultados por caso

Analisando os casos quanto as competéncias consideradas de importincia ‘elevada’, no
Quadro 12, na pégina seguinte, consideramos existirem algumas semelhancas entre casos que
agrupamos da seguinte forma: grupo 1 - casos A, H e K; grupo 2 — casos B, D e J; grupo 3 —
casos G e L; grupo 4 — casos E e F; e grupo 5 - casos C e I. Realcamos que o critério de
agrupamento estd relacionado com as competéncias consideradas como de importincia
‘elevada’, o que em todos os grupos, excepto no grupo 5, acabou também por revelar outro

tipo de semelhangas entre os casos.
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QUADRO 12 — COMPETENCIAS DE IMPORTANCIA ELEVADA, POR CASO

CASO0S
Grupo Grupo Grupo
Grupo 1 Grupo 2 P P Sp
TiPO | SUBTIPO | COMPETENCIA | K| A | H C 1
C12
C3
C22
C27
C31
C14
< C20
&)
E C32
&)
E C1
= C16
C7
C15
C29
C11
C17
C10
C21
5 § C13
E = C24
Z = C19
= 7]
&) 7 C23
C25
s . j C30
5 5 S C28
Z g 2 (33
= =i E
& C18
. C5
.| £ [
< 5 C26
&~
= % C2
= =1
8 = C9
z C4
Ceo

LEGENDA: -competéncia classificada como de importancia ‘elevada’.
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O grupo 1 - casos A, H e K, € constituido por empresas de dimensdo pequena ou média, 1 de
Restauracdo e 2 de Hotelaria, que apesar de considerarem praticamente todas as competéncias
do perfil como de importancia ‘elevada’, procuram um candidato ao qual ndo exigem

formacao superior completa (ver Quadros 13, 14 e 15).

QUADRO 13 - DESCRICAO DO CASO A

IDENTIFICACAO DO PEDIDO

Cargo a preencher Chefe de Cozinha Executivo
Habilitacoes requeridas Frequéncia do Ensino Superior
Curso requerido Indiferente
NIVEL DE PREPARACAO DOS ALUNOS DA ESHTE DIPLOMADOS EM PAR Consideravel

ELEMENTOS CARACTERIZADORES DO EMPREGO

O colaborador utilizara, de forma regular, computador no exercicio da Sim

sua funcio?

O trabalho sera essencialmente... Em equipa
O trabalhador contactara com clientes... Frequentemente

QUADRO 14 — DESCRICAO DO CASO H

IDENTIFICACAO DO PEDIDO

Cargo a preencher Chefe de Cozinha
Habilitacoes requeridas Ensino Secunddrio Completo
Curso requerido n. a.
NIVEL DE PREPARACAO DOS ALUNOS DA ESHTE DIPLOMADOS EM PAR Sem opinido

ELEMENTOS CARACTERIZADORES DO EMPREGO

O colaborador utilizara, de forma regular, computador no exercicio da Sim

sua funcao?

O trabalho sera essencialmente... Em equipa
O trabalhador contactara com clientes... Todos os dias

Aquele € um resultado que consideramos particularmente relevante e que parece apontar no
sentido da importancia do ajustamento a fun¢do ou a organizagdo mais do que no sentido da
relevancia do nivel de escolaridade. Nao fazem distingdo relevante entre competéncias
genéricas e especificas, considerando todas de igual importancia, aparentando preferéncia por
um perfil de emprego de banda larga no qual a flexibilidade serd um objectivo relevante.
Alids, nenhum destes empregadores considerou alguma das competéncias do perfil como de

importancia ‘nula’.
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QUADRO 15 —DESCRICAO DO CASO K

IDENTIFICACAO DO PEDIDO

Cargo a preencher Chefe de Cozinha
Habilitacoes requeridas Ensino Secundério Completo
Curso requerido n. a.
NIVEL DE PREPARACAO DOS ALUNOS DA ESHTE DIPLOMADOS EM PAR Consideravel

ELEMENTOS CARACTERIZADORES DO EMPREGO

O colaborador utilizara, de forma regular, computador no exercicio da Sim

sua funcao?

O trabalho sera essencialmente... Em equipa
O trabalhador contactara com clientes... Frequentemente

Os empregadores que constituem este grupo descrevem o emprego também de forma muito
semelhante: o profissional utilizard computador de forma regular (embora a empresa H nao
considere a competéncia C6 — Utilizacdo das TIC de importancia ‘elevada’, considera-a de
importancia ‘considerdvel’), o trabalho serd em equipa e o contacto com o cliente serd, pelo

menos, frequente.

O grupo 2 — casos B, D e J, € constituido por uma micro e duas muito pequenas empresas, 2
de Restauracdo e 1 de Panificacdo. As empresas B e D, classificadas no Quadro 11 como
PME estdo no limite dessa classificacdo, com 10 empregados. Apesar de aparentemente
também ndo fazerem distincdo significativa entre competéncias genéricas e especificas,
distinguem-se do grupo anterior por ndo atribuirem importancia elevada a todas, ou quase,
competéncias do perfil, sendo mais selectivos quantos as competéncias requeridas. Essa
selectividade também se revela no facto de existirem competéncias as quais estes
empregadores atribuem importancia ‘fraca’. Os empregadores B e J consideram C6 -
Utilizacdo das TIC de ‘fraca’ importancia. O empregador B também considera CI10 —
Promocgdo dos produtos e servicos de importancia ‘fraca’. Por sua vez o empregador D
considera C4 Andlise de informagcdo e C7 Selec¢do e caracterizacdo da oferta de produtos e

servigos de importancia ‘fraca’.

Procuram um candidato ao qual ndo exigem formacgdo superior completa e descrevem a vaga
em aberto de forma semelhante quanto a nao utilizagcdo das TIC e a relevancia do trabalho em

equipa (ver Quadros 16, 17 e 18).
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QUADRO 16 — DESCRICAO DO CASO B

IDENTIFICACAO DO PEDIDO

Cargo a preencher Chefe de Cozinha

Habilitacoes requeridas Frequéncia do Ensino Superior

Curso requerido Producdo Alimentar em Restauracao

NIVEL DE PREPARACAO DOS ALUNOS DA ESHTE DIPLOMADOS EM PAR

Consideravel

ELEMENTOS CARACTERIZADORES DO EMPREGO

O colaborador utilizara, de forma regular, computador no exercicio da
sua funcao?
O trabalho sera essencialmente...

O trabalhador contactara com clientes...

Nao

Em equipa

Raramente

OUTRAS COMPETENCIAS CONSIDERADAS RELEVANTES

Apresentacao e higiene
Confeccao com qualidade

Rapidez no servico

QUADRO 17 — DESCRICAO DO CASO D

IDENTIFICACAO DO PEDIDO

Cargo a preencher Cozinheiro

Habilitacoes requeridas Frequéncia do Ensino Superior

Curso requerido Indiferente

NIVEL DE PREPARACAO DOS ALUNOS DA ESHTE DIPLOMADOS EM PAR

Consideravel

ELEMENTOS CARACTERIZADORES DO EMPREGO

O colaborador utilizara, de forma regular, computador no exercicio da
sua funcao?
O trabalho sera essencialmente...

O trabalhador contactara com clientes...

Nao

Em equipa

Raramente
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QUADRO 18 — DESCRICAO DO CASO J

IDENTIFICACAO DO PEDIDO

Cargo a preencher Chefe de Cozinha
Habilitacoes requeridas Ensino Secundério Completo
Curso requerido n. a.
NIVEL DE PREPARACAO DOS ALUNOS DA ESHTE DIPLOMADOS EM PAR Sem opinido
OUTRAS INFORMACOES
O colaborador utilizara, de forma regular, computador no exercicio da Nao
sua funcao?
O trabalho sera essencialmente... Em equipa
O trabalhador contactara com clientes... Todos os dias

OUTRAS COMPETENCIAS CONSIDERADAS RELEVANTES

Orientacao para o cliente

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

‘elevada’.

Procuram um candidato ao qual nao exigem formacgao superior completa e descrevem a vaga
em aberto de forma semelhante quanto a relevancia do trabalho em equipa (ver Quadros 19 e
20 na pagina seguinte). Os empregadores neste grupo, aparentemente, estardo mais
preocupados com a produtividades, do que com a flexibilidade, dai a sua preferéncia por

competéncias especificas.
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QUADRO 19 - DESCRICAO DO CASO G

IDENTIFICACAO DO PEDIDO

Cargo a preencher Chefe de Cozinha
Habilitacoes requeridas Ensino Secundério Completo
Curso requerido n. a.
NIVEL DE PREPARACAO DOS ALUNOS DA ESHTE DIPLOMADOS EM PAR Consideravel

ELEMENTOS CARACTERIZADORES DO EMPREGO

O colaborador utilizara, de forma regular, computador no exercicio da Sim

sua funcao?

O trabalho sera essencialmente... Em equipa
O trabalhador contactara com clientes... Todos os dias

QUADRO 20 - DESCRICAO DO CASO LL

IDENTIFICACAO DO PEDIDO

Cargo a preencher Chefe de Cozinha
Habilitacoes requeridas Ensino Secunddrio Completo
Curso requerido n. a.
NIVEL DE PREPARACAO DOS ALUNOS DA ESHTE DIPLOMADOS EM PAR Elevada

ELEMENTOS CARACTERIZADORES DO EMPREGO

O colaborador utilizara, de forma regular, computador no exercicio da Nao
sua funcao?

O trabalho sera essencialmente... Em equipa
O trabalhador contactara com clientes... Raramente

O grupo 4 — casos E e F € constituido por pequenas empresas da Restauracdo que atribuem
com mais frequéncia um nivel de importancia ‘elevado’ a competéncias do tipo genérico do
que a competéncias especificas. Consideram que algumas das competéncias do perfil sdo de
‘nula’ ou ‘fraca’ importancia. Especificamente, o empregador E considera de importancia
‘nula’ as competéncias C1 Proposta de novos produtos, métodos de producdo e servigos e C7
Seleccdo e caracterizagcdo da oferta de produtos. Mas esta situagdo pode explicar-se por um
empregador procurar um candidato para uma vaga de sub-gerente de restauragdo e nio para

funcdes especificamente de cozinha.
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Em ambos os casos, os empregadores exigem, pelo menos a frequéncia do ensino superior e
sdo especificas quanto ao curso requerido (ver quadros 21 e 22). Esta, é uma situacdo
interessante visto que serdo os empregadores que valorizam mais as competéncias genéricas e

estardo essencialmente preocupados com a flexibilidade

QUADRO 21 — DESCRICAO DO CASO E

IDENTIFICACAO DO PEDIDO

Cargo a preencher Sub-gerente

Habilitacoes requeridas Ensino Superior Completo

Curso requerido Direccao e Gestdo de Operadores Turisticos
NIVEL DE PREPARACAO DOS ALUNOS DA ESHTE DIPLOMADOS EM PAR Elevada

ELEMENTOS CARACTERIZADORES DO EMPREGO

O colaborador utilizara, de forma regular, computador no exercicio da Sim

sua funcio?

O trabalho sera essencialmente... Em equipa
O trabalhador contactara com clientes... Frequentemente

QUADRO 22 —DESCRICAO DO CASO F

IDENTIFICACAO DO PEDIDO

Cargo a preencher Chefe de Cozinha
Habilitacoes requeridas Frequéncia do Ensino Superior
Curso requerido Producdo Alimentar em Restauracao
NIVEL DE PREPARACAO DOS ALUNOS DA ESHTE DIPLOMADOS EM PAR Sem opinido

ELEMENTOS CARACTERIZADORES DO EMPREGO

O colaborador utilizara, de forma regular, computador no exercicio da Sim
sua funcio?

O trabalho sera essencialmente... Em equipa
O trabalhador contactara com clientes... Raramente

OUTRAS COMPETENCIAS CONSIDERADAS RELEVANTES

Capacidade de acompanhar novas tendéncias do mercado

Rapidez no servico

Finalmente, o grupo 5 — casos C e I, € constituido por uma microempresa de Restauracdo e
um por uma grande empresa de Hotelaria. Tém em comum o facto de ndo considerarem

nenhuma das competéncias do perfil como de importancia ‘elevada’ mas esta parece ser a
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Unica coisa em comum visto que o empregador C descreve um cargo no qual o profissional
ndo utilizard computador, desenvolverda o trabalho de forma individual mas contactard o
cliente todos os dias (quadro 23), e o empregador I, descreve um cargo no qual o profissional
utilizard o computador, desenvolverd o trabalho em equipa e contactard com clientes

raramente (quadro 24).

O empregador C ndo considera qualquer das competéncias do perfil como de importancia
‘fraca’. J4 o empregador I, considera de importancia ‘fraca’ as seguintes competéncias: C10
Promocdo dos produtos e servicos, CIlI Preparagcdo dos meios de divulgacdo e CI8
Negociacgdo.

QUADRO 23 - DESCRICAO DO CASO C

IDENTIFICACAO DO PEDIDO

Cargo a preencher Cozinheiro
Habilitacoes requeridas Frequéncia do Ensino Superior
Curso requerido Indiferente

NIVEL DE PREPARACAO DOS ALUNOS DA ESHTE DIPLOMADOS EM PAR Consideravel

ELEMENTOS CARACTERIZADORES DO EMPREGO

O colaborador utilizara, de forma regular, computador no exercicio da Nao
sua funcio?
O trabalho sera essencialmente... Individual

O trabalhador contactara com clientes... Todos os dias

QUADRO 24 — DESCRICAO DO CASO I

IDENTIFICACAO DO PEDIDO

Cargo a preencher Chefe de Cozinha
Habilitacoes requeridas Frequéncia do Ensino Superior
Curso requerido Producdo Alimentar em Restauracao
NIVEL DE PREPARACAO DOS ALUNOS DA ESHTE DIPLOMADOS EM PAR Sem opinido

ELEMENTOS CARACTERIZADORES DO EMPREGO

O colaborador utilizara, de forma regular, computador no exercicio da Sim
sua funcao?

O trabalho sera essencialmente... Em equipa
O trabalhador contactara com clientes... Raramente
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A figura 6 ilustra a distribui¢ao dos grupos de empresas quanto a sua dimensao e actividade,
sugerindo algumas diferencgas entre os grupos, no que respeita ao tipo de competéncias que
consideram importantes, que poderdo estar relacionados com factores intrinsecos associados a

dimensdo e a actividade.

FIGURA 6 — AGRUPAMENTO DOS CASOS, QUANTO AOS TIPOS DE COMPETENCIAS

CONSIDERADOS DE IMPORTANCIA ‘ELEVADA’

ACTIVIDADE

E

HOTELARIA

Casos A,HeK

Casos B,DeJ

CasoC | G+E+

CasosE e F

G + E-

RESTAURACAO E
PANIFICACAO

CasosGeL

G-E+

DIMENSAO

MICRO PEQUENA MEDIA GRANDE

LEGENDA: G++ E++ Muitas competéncias de importincia ‘elevada’ sem distin¢do entre genéricas e especificas
G+ E+ Algumas competéncias de importancia ‘elevada’ sem distin¢do entre genéricas e especificas
G+ E- Algumas competéncias de importincia ‘elevada’ com preferéncia pelas genéricas
G- E+ Algumas competéncias de importincia ‘elevada’ com preferéncia pelas especificas

G- - E- - Nenhuma competéncia considerada de importancia ‘elevada’

Quanto ao nivel de dominio exigido pelos empregadores relativamente a cada competéncia
(ver quadro 25 na péagina seguinte) destacam-se os casos dos empregadores A e H (Grupo 1)
que exigem um nivel de dominio ‘proficiente’ ou ‘especialista’ para a maioria das
competéncias, sem grande distincdo entre competéncias genéricas e especificas mas com
distin¢do relevante quanto aos subtipos das genéricas pois ndo exigem nivel de dominio tao

elevado para as competéncias instrumentais como fazem para as interpessoais e as sistémicas.
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QUADRO 25 — COMPETENCIAS DE NiVEL DE DOMINIO EXIGIDO PROFICIENTE OU

ESPECIALISTA, POR CASO
CASOS
G I G I Grupo G | AY
Tupo Trupo Trupo
P P I P L
Trro SUBTIPO COMPETENCIA DI B |G JIK C|I
C27
C31
C12
C14
C20
C22
< C29
Q
> C3
Q
E C16
= C32
C15
C17
C1
C7
C10
C11
C13 .
s § C21
E = C24
72 = C19
= [70)
& 7 C23
C25
< , 2 C30
z = S C28
z z 4 |C33
= =i =
& C18
. C26 .
SR -
S Z C2
; = C8
g = |c L]
z C9
Cé6

LEGENDA: . competéncia classificada com nivel de dominio exigido ‘proficiente’ ou ‘especialista’.
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No caso dos empregadores B, D e G (grupo II) ndo exigem dominio elevado para todas as
competéncias mas nao estabelecem distincdo relevante entre competéncias especificas e
genéricas. No entanto, existe distincdo quanto aos subtipos das competéncias genéricas de
maior nivel de exigéncia. Os empregadores B e D exigem niveis mais elevados de dominio

das competéncias sistémicas e o empregador G das competéncias interpessoais.

O grupo III, constituido pelos empregadores E e F, requer com maior frequéncia niveis de
dominio mais exigentes para competéncias genéricas do que para competéncias especificas,
com particular destaque para as competéncias sistémicas. Os casos dos empregadores C, I, J e
K (grupo IV) distinguem-se porque consideram que para nenhuma das competéncias é
necessario um nivel de dominio muito elevado, i.e ‘proficiente’ ou ‘especialista’. O
empregador L, € caso isolado, visto que requer com maior frequéncia niveis de dominio mais

exigentes para as competéncias especificas do que para as genéricas.

A figura 7, na pagina seguinte, ilustra a distribuicao dos grupos de empresas quanto a sua
dimensao e actividade, sugerindo algumas diferencas entre os grupos, no que respeita ao tipo
de competéncias para as quais exigem niveis de dominio diferentes, que poderdo estar

relacionados com factores intrinsecos associados a dimensao e a actividade.

No que respeita a percepc¢ao dos empregadores quanto ao nivel de preparacdao dos alunos da
ESHTE, podemos verificar que em 9 dos 12 casos, o nivel atribuido é de ‘consideravel’ ou
‘elevada’ o que aponta no sentido de existir algum factor de reputacdo do Curso e/ou Escola
que motiva estes empresarios a procurarem os alunos da ESHTE. Ao fazerem esta avaliagao,
especialmente os que atribuem nivel de ‘elevada’ preparacdo, poderdo estar a adquirir um
stock de competéncias a mobilizar para situacOes futuras e/ou imprevistas. Por esse motivo,
achamos 1til realizar um trabalho de natureza mais quantitativa e com objectivos

confirmatdrios, na sequéncia deste.
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ACTIVIDADE

RESTAURACAO E

DE DOMINIO REQUERIDO ‘PROFICIENTE’ OU ‘ESPECIALISTA’
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w
MICRO PEQUENA MEDIA GRANDE

LEGENDA: G++ E++ Muitas competéncias com nivel de dominio exigido ‘proficiente’ ou ‘especialista’

distin¢do entre genéricas e especificas

G+ E+ Algumas competéncias com nivel de dominio exigido ‘proficiente’ ou ‘especialista’
distin¢do entre genéricas e especificas

G+ E- Algumas competéncias com nivel de dominio exigido ‘proficiente’ ou ‘especialista’
preferéncia pelas genéricas

G- E+ Algumas competéncias com nivel de dominio exigido ‘proficiente’ ou ‘especialista’
preferéncia pelas especificas

G- - E- - Nenhum competéncia com nivel de dominio exigido ‘proficiente’ ou ‘especialista’

3.1.2.2.  Resultados por competéncia

FIGURA 7 — AGRUPAMENTO DOS CASOS, QUANTO AOS TIPOS DE COMPETENCIAS COM NiVEIS

sem

sem

com

com

Retomando os dados do quadro 12, podemos observar que algumas competéncias se

destacam, no conjunto dos diferentes casos, por serem, consideradas de importancia ‘elevada’

por, pelo menos, metade dos empregadores:
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¢ Competéncias especificas
o CI2 Selecgdo de produtos, ingredientes, matérias-primas
o C3 Definicdo de normas, procedimentos e instrumentos de controlo
o C22 Cumprimento de normas e regras protocolares
o C27Aplicacdo das normas de SHST
o C31Avaliacdo das condicoes de seguranca, higiene e limpeza
o Cl4 Avaliacdo da qualidade dos produtos
o C20 Gestdo do servigo de alimentacdo e bebidas
o (32 Preparacgdo dos alimentos, e confec¢do e decoragdo de pratos
o CI Proposta de novos produtos, métodos de producdo e servicos

o CI16 Avaliacdo da oferta face a procura

¢ Competéncias genéricas, sistémicas
o C21 Responsabilidade
o CI3 Capacidade para aplicar conhecimentos na prdtica
o (C24 Autonomia
o CI19 Ildentificacdo com os objectivos e cultura organizacionais
o (23 Lideranga

o (25 Adaptagdo a novas situacoes

e Competéncias genéricas, interpessoais
o C30 Trabalho em equipa
o C28 Relacionamento interpessoal

o (33 Capacidade de critica e auto-critica

¢ Competéncias genéricas, instrumentais
o C5 Planeamento
o C8 Comunicagdo

o C26 Tomada de decisdo

Em geral, parece ndo haver distingdo significativa quanto ao nivel de importancia entre
competéncias genéricas e especificas. Em particular destacamos as competéncias C/2
Seleccdo de produtos, ingredientes, matérias-primas ¢ C21 Responsabilidade por serem

consideradas de importancia ‘elevada’ por 9 dos 12 empregadores.
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Verificamos, também, que as competéncias genéricas que ndo constavam dos perfis
profissionais iniciais surgem como de importancia ‘elevada’ na opinido dos empregadores, o
que poderd sugerir que serdo competéncias mais relacionadas coma flexibilidade do que com

a produtividade.

Quanto ao nivel de dominio exigido, e retomando os dados do quadro 25, é possivel observar
quais as competéncias para as quais a maioria dos empregadores exige niveis de dominio

elevados:

¢ Competéncias especificas
o C27Aplicacao das normas de SHST
o C3lAvaliacdo das condicoes de seguranca, higiene e limpeza
o CI2 Seleccdo de produtos, ingredientes, matérias-primas
o Cl4 Avaliacdo da qualidade dos produtos
o C20 Gestdo do servigo de alimentacdo e bebidas

o C22 Cumprimento de normas e regras protocolares

¢ Competéncias genéricas, instrumentais

o C26 Tomada de decisdao

e Competéncias genéricas, sistémicas
o CI3 Capacidade para aplicar conhecimentos na prdtica
o C21 Responsabilidade
o (24 Autonomia

o (23 Lideranca

e Competéncias genéricas, interpessoais

o C30 Trabalho em equipa

Mais uma vez parece nao existir distingdo quanto ao tipo de competéncias, genéricas vs.
especificas, agora no que respeita ao nivel de dominio exigido. Salientamos, no entanto, que 8
dos 12 empregadores exigem nivel de dominio ‘proficiente’ ou ‘especialista’ relativamente a

competéncia genérica C26 Tomada de decisdo.
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Na sequéncia da resposta ao questionario, cerca de 50% dos respondentes foram entrevistas
telefonicamente. Este contacto tinha dois objectivos. O primeiro, era o de dar a oportunidade
aos empregadores para, de forma completamente aberta, acrescentarem alguma informacado
que considerassem relevantes para além do que constava do questiondrio. O segundo, o de
clarificar as respostas a questdo aberta sobre as competéncias sugeridas. A maior parte
afirmou nada mais ter a acrescentar. Alguns fizeram comentarios que se prendem mais com o

processo de consulta do que com os proprios requisitos € podem ser sistematizados nas

seguintes ideias:

® Manifestacdo de agrado quanto a serem ouvidos pela ESHTE;
e [Intencdo de utilizacdo do perfil que consta do questiondrio para reflexdo em futuros

processos de recrutamento.

3.2. CONCLUSOES E SUGESTOES PARA FUTURAS INVESTIGACOES

O tema deste trabalho surgiu, como referimos na introdugao, da reflexdo que temos vindo a
realizar ao longo dos anos, a propdsito do sistema de educacao-formagdo, em geral, e sobre a
questdo das competéncias em particular. Contudo, a principal motivagdo para o estudo em
concreto prende-se com as responsabilidades no acompanhamento da inser¢do profissional

dos diplomados da Escola Superior de Hotelaria e Turismo do Estoril.

Actualmente, mais do que nunca, exerce-se sobre o ensino superior em geral, por variadas
razdes de ordem econdmica e social, a pressdo da empregabilidade dos seus diplomados. As
institui¢des de ensino superior ndo sdo, normalmente, organizagdes com capacidade para
mudar rapidamente e isso s6 lhes d4 a responsabilidade acrescida de tentar ver mais a frente
no horizonte temporal. Na realidade, neste momento, os recém-diplomados pela ESHTE sdo
dos jovens licenciados com melhores taxas de emprego a nivel nacional e isso s6 reforca a
importancia de ser este o0 momento ideal para pensar as respostas da Escola para o futuro. Por
outro lado, a nossa experiéncia no dmbito do Observatério do Emprego da ESHTE aponta no
sentido de existirem fendmenos de sobre-educacdo e de baixas remuneracdes, que ndo serao

diferentes de outras dreas e sectores, mas que devem ser melhor compreendidos.
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Do conjunto de interrogacdes que se colocam a ESHTE resultantes da andlise anterior
considerdmos particularmente relevante as relacionadas com exigéncias de competéncias por
parte dos empregadores, e em particular, de competéncias genéricas. Se o Ensino Superior é
cada vez mais considerado como um fornecedor das competéncias genéricas que garantem a
empregabilidade, também € verdade que os empregadores continuam a exigir competéncias
especificas dos contextos onde actuam. Para manter um equilibrio entre a empregabilidade no
curto e no longo prazo € importante que se estude o ajustamento entre as competéncias
requeridas pelos empregadores, em termos de nivel de importincia para a fungdo e nivel de

dominio exigidos, e as adquiridas pelos diplomados no ensino superior. Assim, surgiu

especificamente a questao de partida desta investigacao:

No acto do recrutamento, qual a relevincia atribuida pelos empregadores do Sector da
Hotelaria e Turismo as competéncias genéricas mobilizdveis pelos diplomados do ensino

superior, comparativamente as competéncias especificas?

O objectivo principal desta investigacdo foi o de explorar a relevancia das competéncias
genéricas no mercado de trabalho especifico do Sector, na medida que esta informacao € util
para que as instituicdes do Ensino Superior possam ir mais ao encontro das necessidades

actuais e futuras das empresas e, assim, fomentar a empregabilidade.

Uma das primeiras conclusdes deste trabalho é que a grande maioria dos empregadores
estudados nao exige os niveis de escolaridade mais elevados. Considerando, também, que a
maioria nao revela exigéncias especificas quanto ao curso requerido mas que cerca de 50%
dos empregadores da populacdo inicial apresentam espontaneamente requisitos em termos de
competéncias, parece revelar um interesse maior dos empregadores por ‘recrutar’

competéncias, nomeadamente as adquiridas no ensino, do que qualificagdes.

Em segundo lugar, verificdimos também que para a maioria dos casos em que Os
empregadores apresentaram requisitos em termos de competéncias, a importincia das
competéncias genéricas ficou patente, revelando a possibilidade de nado existir apenas
interesse por um ajustamento a funcdo. A hipétese da importincia do ajustamento a
organizacdo decorre, também, do facto de metade dos empregadores descrever a empresa nos
seus anuncios de emprego e, alguns, também o perfil pessoal requerido. As circunstincias da

economia global estardo a conduzir a que o ajustamento seja cada vez menos a um posto-de-
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trabalho e, cada vez, mais a organizacdo como um todo e a sua necessidade de constante

mudanca.

Assim, em geral e com poucas excepcdes, os empregadores da amostra ndo estabeleceram
distin¢do significativa entre competéncias genéricas e especificas, quer quanto ao nivel de
importancia, quer quanto ao nivel de dominio. Consideramos este resultado particularmente
relevante. Apesar de existirem diferencas entre os casos quanto ao nimero de competéncias
que consideram de importancia elevada, a maioria dos empregadores aparenta preferéncia por

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

Existem, contudo, alguns empregadores que atribuem com mais frequéncia importancia
elevada e niveis de dominio superiores a competéncias especificas do que a competéncias
genéricas. O que verificimos é que se tratam de microempresas, sugerindo que este tipo de
empresas estard particularmente preocupado com a produtividade, dai a sua preferéncia por

competéncias especificas.

Concluimos, também, que parece existir preferéncia dos empregadores inquiridos pelas
competéncias genéricas sistémicas, aquelas que pressupde a combinacdo da compreensao,
sensibilidade e saberes que permitam que se perceba como as partes de um todo se relacionam

e integram.

Finalmente, verificou-se que os dados empiricos parecerem sugerir a hipdtese de que a ideia
do valor informativo da educac¢io ndo seja completamente descartada e que exista, com algum
grau de importancia, um efeito de reputacao da Escola e/ou do Curso associado a escolha dos

empregadores.

Em resposta a nossa questao de partida, e com base nos estudos de caso realizados, a maioria
dos empregadores do Sector da Hotelaria e Turismo consideram as competéncias genéricas
tdo relevantes quanto as especificas, se ndo mesmo mais. Portanto, quer do ponto de vista
tedrico, quer do ponto de vista empirico, as competéncias genéricas parecem estar pelo menos
em situagcdo de igualdade com as competéncias especificas quanto a sua importancia para a
empregabilidade dos diplomados, e referimo-nos a empregabilidade no curto prazo e nao
apenas no longo. A hipdtese daqui decorrente € que os empregadores esperam que OS

diplomados estejam tdo bem preparados em termos de competéncias genéricas quanto de
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especificas, resultando na necessidade de se realizarem estudos mais aprofundados para
ponderar a forma como os curriculos e processo de ensino-aprendizagem estdo adaptados a

essa realidade.

E certo que este estudo possui limitacdes que devem ser consideradas. Dadas as
circunstancias do trabalho empirico, os resultados ndo podem ser generalizados, e
consequentemente, nao serd possivel estender as conclusdes para além dos casos em estudo.
Outra limitagdo resulta dos dados serem, essencialmente, de natureza subjectiva pois resultam
da opinido expressa pelos representantes das empresas empregadoras. Fica também a ddvida
de que todos empregadores consigam fazer claramente a distingdo entre ‘nivel de
importancia’ e ‘nivel de dominio’ de uma competéncia. Apesar das limita¢des do estudo, ele

sugere em nossa opinido pistas de investigacdo futura que ndo devem ser ignoradas.

H4 um resultado em particular que deverd motivar andlises mais aprofundadas por parte da
Escola: a competéncia que mais empregadores consideraram como de importancia ‘elevada’ e
grau de dominio ‘especialista’ foi a Responsabilidade, uma competéncia genérica do tipo

sistémico.

Empiricamente, explordmos a possibilidade de os empregadores valorizarem as competéncias
mobilizdveis no momento do recrutamento e verificdimos que em grande parte dos casos o
fazem. No entanto, dado o nimero significativo de empregadores na populacdo inicial que
nao fizeram qualquer referéncia a competéncias ao longo do processo, coloca-se a hipdtese de
que existirdo contextos externos e/ou circunstancias internas as empresas que as distinguirdo

quanto ao valor que atribuem as competéncias mobilizaveis.

Assim, consideramos que os trabalhos de investiga¢do se devem dirigir, no futuro, para o
estudo das especificidades, eventualmente associadas as estratégias, aos modelos de gestao
das empresas, as formas de organizacdo do trabalho ou outras, que distinguem as empresas
quanto a procura de competéncias. Em particular, serd interessante conduzir trabalhos que
expliquem a importancia diferenciada que os empregadores atribuem aos trés subtipos de
competéncias genéricas: instrumentais, interpessoais e sistémicas, investigando em particular

a eventual predominancia das competéncias sistémicas.
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O estudo destas especificidades, traz no entanto dificuldades metodolédgicas acrescidas, pois
sO serd possivel através da andlise das empresas ‘pelo lado de dentro’ e de forma aprofundada,
0 que esbarra normalmente com duas barreiras: a reniténcia da maioria das empresas em
abrirem as suas portas aos investigadores; e, os recursos necessirios a um estudo dessa

natureza.

Se reinicidssemos agora um estudo no mesmo ambito, € na sequéncia dos resultados e
conclusdes deste, surgiriam imediatamente duas questdes de partida, uma mais geral, outra

mais especifica:

O que explica a procura de competéncias?

Quais os factores intrinsecos que distinguem as empresas quanto ao tipo de competéncias

genéricas que procuram?

A resposta a esta ultima questdo € particularmente relevante para o sistema de educagdo, pois
em funcdo das respostas, as medidas a implementar pelas instituicdes de ensino superior

podem estar mais ligadas aos conteidos ou mais ligadas ao processo de ensino-aprendizagem.

Tal como refere o Professor Mario Murteira (2007) no seu livro « A Nova Economia do
Trabalho», no campo das ciéncias sociais a realidade resulta da nossa visdo do mundo.
Mesmo o conhecimento cientifico, embora se esforce pela objectividade, ndo se liberta

facilmente do paradigma construido e defendido pela comunidade cientifica dominante.

Queremos com isto dizer que apesar de este trabalho assentar nos paradigmas actualmente
aceites associados ao Modelo de Competéncias, ndo significa que ndo existam pequenas
brechas nesta constru¢cdo que devem ser exploradas em trabalhos de investigacdo de natureza
mais disruptiva. O modelo assenta essencialmente na nocdo de ‘lacuna’ o que pressupde a
necessidade de alguém agir como o ‘detentor da verdade’ quanto as competéncias
consideradas ‘ideais’; parte do principio que os individuos tém de se adaptar aos sistemas

produtivos; e, encara os individuos como estando sempre em potencial ‘falta’.
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ANEXO I — APRESENTACAO DA ESCOLA SUPERIOR DE HOTELARIA E TURISMO DO ESTORIL

A Escola Superior de Hotelaria e Turismo do Estoril (ESHTE) criada em 1991 pelo Decreto-
Lei n.° 374/91, de 8 de Outubro, € um Estabelecimento Publico de Ensino Superior
Politécnico, tutelado pelo Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior. Constitui um
centro de formacdo cultural e técnica de nivel superior, para preparar profissionais, que
possam dar resposta aos desafios que se colocam ao sector empresarial e institucional do
turismo. Através de uma preparacdo técnica e cientifica objectivada em fungdo das
necessidades do sector, os diplomados pela ESHTE perspectivam-se como verdadeiros
agentes de mudanca, capazes de enfrentar oportunidades e desafios, num contexto de grandes

incertezas e de forte competitividade.

Vocacionada para a formagao de quadros superiores nos dominios do turismo, da hotelaria e
da restauracdo, a ESHTE lecciona actualmente cinco (5) cursos de licenciatura, adequados ao
Processo de Bolonha: Direc¢do e Gestdo Hoteleira; Gestdo Turistica; Informacdo Turistica;
Produg¢dao Alimentar em Restauragdo e Gestdo do Lazer e Animagdo Turistica; cinco
(5) cursos de Especializacao Tecnoldgica: Técnico de Animagdo em Turismo de Natureza e
Aventura; Técnico de Gastronomia e Artes Culindrias; Técnico de Recep¢ao e Alojamento;
Técnico de Restauracdo; Técnico de Seguranca e Higiene Alimentar; e dois (2) cursos de
Mestrado: Mestrado em Seguranga e Qualidade Alimentar em Restauracdo e Mestrado em
Turismo, com trés (3) ramos de especializacdo: Gestao Estratégica de Destinos Turisticos;

Gestao Estratégica de Eventos e Planeamento e Gestdao em Turismo de Natureza e Aventura.

A elevada qualidade dos cursos foi reconhecida pela Organizacdo Mundial do Turismo
através da certificacdo TEDQUAL (sistema de certificacdo de Programas de Educac¢do em

Turismo).

Presentemente, estdo inscritos 1072 alunos nos cursos de licenciatura, e mais de 100 nos
cursos de 2° ciclo. Para garantir a qualidade e exceléncia pretendidas, a ESHTE conta com um
corpo docente constituido por 110 docentes que, para além de académicos, integra também
profissionais do sector, permitindo assegurar um ensino vivo, que busca na pratica

profissional dos professores a sua actualidade e o indispensavel ajustamento ao sector.

(continua)
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A estrutura curricular dos cursos da ESHTE ¢é portadora de um valor acrescido, ao incluir a
realizacdo de estdgios profissionais obrigatérios em empresas privadas ou organismos do
sector publico do turismo, devidamente objectivados e pedagogicamente estruturados,
sedimentando desta forma a relacdo e parceria da Escola com o mercado de trabalho, numa
linha de continua adequacdo dos percursos formativos e das tecnologias utilizadas as

necessidades do sector.

A abertura da Escola ao exterior materializa-se igualmente pela realizacdo sistemdtica de
visitas de estudo ao longo do ano, bem como pela organizacdo de ciclos de conferéncias
temadticas, palestras, congressos e workshops, a cargo de quadros e especialistas dos mais

variados segmentos da actividade do sector.

Acresce a celebracdo de Protocolos e Parcerias com vérias institui¢des publicas e privadas,
como hotéis, agéncias de viagens, empresas de restauragdo colectiva, empresas de animagao,

camaras municipais e outros organismos publicos locais, regionais ou nacionais.

Cultiva-se, assim, uma forte ligacdo com os empregadores, 0 que permite uma permanente
colaboracdo baseada num sistema eficiente, em que os alunos aplicam nas empresas e demais
instituicdes os conhecimentos adquiridos na Escola e manifestam nesta as preocupagdes
apreendidas naquelas organizagdes. Esta situacdo vé-se reforcada pela existéncia e
funcionamento de um Conselho Consultivo, que sendo constituido por elementos dos
universos institucionais, empresariais e profissionais a quem serve, assegura a relagao formal

e permanente entre as actividades da Escola e os mesmos.

Esta preocupacdo levou ainda a criagdo de um servico para divulgacdo das indmeras ofertas
de emprego nas dreas do turismo, hotelaria e restauracdo que chegam a escola, o
ESHTEmprego. Os alunos e ex-alunos recebem regularmente as propostas via e-mail, ficando

regularmente informados sobre as necessidades do sector.

Fonte: www.eshte.pt
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ANEXO II - PLANO CURRICULAR DO CURSO DE PAR

UNIDADES CURRICULARES CREDITOS

1° SEMESTRE

Quimica Alimentar I

Artes Culindrias — Cozinha

Historia da Alimentagao e da Gastronomia
Introdugao ao Turismo

Lingua Estrangeira I

Fisiologia Alimentar

[ S LS I SNV, B N BN @)

Semindrio de Metodologia

2° SEMESTRE

Quimica Alimentar II

Artes Culindrias — Panificacdo e Pastelaria
Organizagdo Empresarial

Nutricdo

Tecnologia e Sistemas de Informacgdo

W B~ N 9 DN

Lingua Estrangeira 11

3° SEMESTRE

Microbiologia Alimentar I

Contabilidade Geral

Artes Culindrias — Cozinha e Dogaria Portuguesa
Gestdo de Alimentos e Bebidas

Produ¢do Animal e Vegetal

A~ LW B~ & B~ O

Enogastronomia

4° SEMESTRE

Microbiologia Alimentar 11
Tecnologia Alimentar I

Artes Culindrias — Cozinhas da Europa
Contabilidade de Gestao

Gastronomia e Arte

o W B~ O O O

Estigio I

(continua)
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UNIDADES CURRICULARES

5° SEMESTRE

Artes Culinérias — Cozinhas do Mundo
Dietética

Tecnologia Alimentar II

Higiene de Seguranca Alimentar

Etica e Responsabilidade Social

Instalag¢des e Equipamentos

6° SEMESTRE

Marketing para Restauragcdo

Artes Culindrias — Cozinha Dietética
Anélise e Gestao Financeira

Gestao de Recursos Humanos
Sistemas de Restauracdo

Estagio II

Fonte: www.eshte.pt
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ANEXO III - PROCESSO DE CONSTRUCAO DO QUESTIONARIO

O questiondrio elaborado inicialmente € constituido por 3 partes. A primeira parte tem como

objectivo identificar o pedido, recolhendo informacdo relevante para a Eshtemprego e o

candidato. Solicitou-se a seguinte informacao:

Nome do cargo;

Data prevista para inicio da colaboragao;

Tipo de contrato (Sem termo / A termo incerto / A termo certo / Prestacdao de
Servigos);

Duracgao do contrato (quando a termo certo ou prestacdo de servicos);

Nivel minimo de escolaridade exigida (Frequéncia do ensino superior / Ensino
superior completo);

Curso exigido;

Idade maxima;

Remuneragdo bruta mensal (Euros).

A segunda parte do questiondrio serve para a caracterizacdo da entidade empregadora e os

indicadores que a integram foram seleccionados a partir da caracterizagdo utilizada no

formulario Quadro de Pessoal do Ministério da Seguranca Social e Trabalho, considerando-se

apenas os mais relevantes para o objectivo de caracterizacdo da amostra.

Caracterizacdo da empresa:
o Nome da empresa
o Numero de telefone
o Responsavel pelo recrutamento
o Endereco de correio electrénico
o Morada da sede, Localidade e Cédigo postal
o Actividade principal da empresa
o N.°de empregados
o Volume de negdcios no ano transacto (Inferior a 2M de Euros; Entre 2M e

10M de Euros; Entre 10M e 50M; Mais de S0M);

Localizacdo do estabelecimento (caso o local de trabalho nao seja a sede):

o Nome do estabelecimento
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o Numero de telefone

o Responsavel do estabelecimento

o Endereco de correio electronico

o Morada da sede, Localidade e Cédigo postal
o Actividade principal do estabelecimento

o N.°de pessoas ao servico.

A terceira parte do questiondrio inclui a lista de competéncias com os descritivos € as
respectivas escalas de classificacdo quanto a importancia e ao nivel de dominio requerido.
Incluiu-se também uma escala para apreciagdo pelos empregadores do nivel de preparacdo
dos alunos, por competéncia. As competéncias foram ordenadas no questiondrio de forma
aleatéria e sem indicacdo de qualquer tipo de categorizacdo ou agrupamento. Isto €, os
respondentes ndo possuiam qualquer indicacdo quanto a diferenciacdo entre competéncias
genéricas e especificas e a sua relevancia para a investiga¢do. Foi dada a possibilidade de o
respondente incluir competéncias adicionais que considerasse relevantes e que nao fizessem

parte da lista fornecida.

A quarta, e ultima parte, incluiu um conjunto de questdes de controlo da importancia atribuida
pelo empregador a algumas das competéncias genéricas, nomeadamente: Utilizacdo das TIC;

Trabalho em equipa; Relacionamento interpessoal.

A versido inicial do questiondrio consta do Anexo IV'®. O teste ao questiondrio foi realizado
junto de empresas que contactaram a ESHTEmprego em Julho de 2008 e conduziu a

introducdo de algumas alteracdes ao questiondrio inicial.

Relativamente a primeira parte do questiondrio, no que se refere ao nome do cargo e a data
prevista para inicio da colaboragdo concluiu-se que constituiam uma duplicacdo da
informacdo que ja tinha sido prestada pelo empregador no seu antncio de oferta de emprego.
Relativamente aos dados sobre as habilitacdes requeridas foi incluido, a pedido de alguns

empregadores, a opcdo ensino secunddrio completo.”” No que respeita 2 parte de

" A versio no anexo IV ndo é exactamente igual 2 versio efectiva, do ponto de vista grifico, visto o
questiondrio ter sido preenchido online.

" Apesar de esta op¢do ndo ser relevante para a divulgacio de ofertas de emprego junto dos alunos e ex-alunos
da ESHTE - todos t€m, pelo menos, frequéncia universitdria, considerdmos muito relevante para o nosso estudo
analisar o facto de, eventualmente, os empregadores ndo exigirem nivel de escolaridade mais elevado do que o
ensino secunddrio.
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caracterizacdo, detectou-se um problema com os dados: ‘valor da remuneragdo’ e ‘tipo de
contrato oferecido’, pois os empregadores tinham relutdncia em fornecer estas informagdes
nesta fase do recrutamento, e isso condicionava posteriormente a sua atitude para com o
inquérito. Por se considerar que essas questdes de caracteriza¢do nao eram determinantes para

o objectivo do estudo, foram retiradas.

Na segunda parte, verificou-se que os empregadores também ndo pretendem forncecer
informacdo sobre o volume de negécios da empresa. Por outro lado, o facto de grande parte
das empresas que contactam a ESHTEmprego serem PME’s com estabelecimento unico, e
considerando a necessidade de reduzir a extensdo do questiondrio, verificou-se que a distin¢gao
entre dados da empresa e dados do estabelecimento nao trazia vantagem acrescida. Por se
considerar que essas questdes de caracterizagdo nio eram determinantes para o objectivo do

estudo, foram retiradas.

Quanto a terceira parte, confirmou-se a expectativa inicial que o nimero de competéncias na
listagem era muito elevada tornando o questiondrio cansativo para o respondente, pelo que se
decidiu retirar as competéncias especificas as quais os empregadores no teste atribuiram
menor nivel de importancia (Sentido estético, Elaboracdo de ementas, Apuramento das
receitas e despesas do estabelecimento, Seleccdo de fornecedores e andlise de propostas;
Andlise de indicadores de gestdo; Apuramento dos precos e custos das refeicoes). Nao se
excluiram competéncias genéricas para ndo criar desequilibrio relativamente ao nimero de
competéncias especificas. A alteracdo mais significativa ao questiondrio inicial resultou na
anulacdo da questdo quanto ao nivel de preparacdo dos alunos por competéncia.
Efectivamente, verificou-se que era dificil aos empregadores, especialmente aqueles que
nunca tenham empregado um diplomado em PAR, responder de forma tdo especifica pelo que

a questdo foi substituida por outra de cardcter mais geral:

Indique qual a sua opinido sobre a preparacdo dos alunos da Escola Superior de Hotelaria e Turismo do Estoril
(ESHTE) na conclusdo da licenciatura em Producdo Alimentar em Restauragcdo para a fungdo de Chefe de

Cozinha.

Nao foram consideradas necessdrias alteracoes a quarta parte do questiondrio.

Chegou-se, assim, a versao final do questiondrio (ver Anexo V) que incluia 33 competéncias,

das quais 16 especificas e 17 genéricas.
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ANEXO IV — QUESTIONARIO (VERSAO INICIAL)

eshte

Escola Superior de Hotelaria e Turismo do Estoril

Agradecemos a sua disponibilidade para responder a este questiondrio. Esta informacdo é crucial para a identificacdo de
candidatos com perfil adequado e para avaliarmos o ajustamento entre as competéncias para as quais preparamos os

nossos alunos e as exigéncias do mercado de trabalho.

Identificacido do pedido

| Cargo | | | Data prevista para inicio da colaboragio |
Sem termo A termo incerto Prestacdo de
Tipo de servigos
contrato
A termo Duracgao semanas / meses (riscar o que nao
interessa)

Habilitagdes minimas (assinale com X o nivel e a(s) drea(s) de formag@o requeridas):

Direccio e Gestio Hoteleira
Ensino Frequéncia Direccdo e Gestdo de Operadores Turisticos
superior [ ] do | | Gestao do Lazer e de Animagao Turistica
completo Ensino Gestao de Produtos Turisticos
Superior | | Producio Alimentar em Restauracio
| [ Indiferente
Idade maxima Remuneracdo bruta (em
(anos) euros)

Caracterizacdo da Empresa

Nome da empresa Telefone

Responsével pelo recrutamento Correio electrénico

Morada da sede

Localidade | Cédigo postal |

Actividade principal da empresa [ N.° de empregados [
Volume de negécios no ano transacto Inferior a 2M Euros Entre 2M e 10M Euros Entre 10M e 50M Euros | Mais de 50M Euros

(assinale o intervalo mais adequado)

Localizacio do Estabelecimento (caso o local de trabalho nao seja a sede)

Nome do estabelecimento | Telefone

Responsivel do estabelecimento | Correio electrénico

Morada

Localidade | Cédigo postal |

Actividade principal do estabelecimento | | N.° de pessoas ao servico |

Caracterizacao do perfil do Cargo

Agradecemos que analise as competéncias listadas abaixo e na pagina seguinte.

Na coluna (a) deverd atribuir a cada competéncia o nivel de importancia para a funcdio, numa escala de 1 a 4. Num extremo, o nivel 1
significa que a mobilizag¢@o dessa competéncia ndo € necessdria para um bom desempenho na fung¢do. No outro extremo, o nivel 4 significa
que a mobiliza¢@o dessa competéncia € critica.

Na coluna (b) deverd atribuir a cada competéncia, excepto aquelas a que atribuiu 1 na coluna (a), o nivel de dominio necessirio dessa
competéncia para a um bom desempenho na funcéo, numa escala de 1 a 5. Num extremo, o nivel 1 significa que o candidato deve dominar a
competéncia a um nivel de principiante. No outro extremo, o nivel 5 significa que o candidato deve dominar a competéncia a um nivel de
especialista.

Na coluna (c) deverd indicar qual a sua opinidio sobre como a Escola Superior de Hotelaria e Turismo do Estoril (ESHTE) prepara os seus
alunos para o dominio de cada uma das competéncias listadas numa escala de 1 a 4. Num extremo, o nivel 1 significa que considera que os
alunos da ESHTE (em média) ndo possuem os saberes em causa quando terminam o curso, o nivel 4 significa que considera que os alunos da
ESHTE (em média) possuem os saberes em causa a um nivel elevado.

Poderd acrescentar ao quadro competéncias que considere necessdrias, para além das ja listadas.
(continua)
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(a) (b) (©
Importancia para a Nivel de dominio da Preparacao dos alunos
funcio competéncia requerido da ESHTE na
Competéncias 1 —Nula 1 — Principiante conclusio da
2 - Fraca 2 — Iniciante avangado Licenciatura
3 — Consideravel 3 — Competente 1 - Nula
4 - Elevada 4 — Proficiente 2 - Fraca
5- Especialista 3 — Considerdvel
4 — Elevada
Programacio das actividades ao nivel do sector / estabelecimento
Aplicar técnicas de programagdo, estabelecendo sequéncias de 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
actividades a realizar, de forma a atingir os objectivos pretendidos, nos
tempos requeridos e desejdveis.
Proposta de novos produtos, métodos de producio e servicos
Demonstrar capacidade e iniciativa para pesquisar e propor novos 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
produtos - pratos, doces, formas de apresentagdo; e métodos de
produgdo e servigos, em fungdo do mercado e das orientagoes
estratégicas do estabelecimento.
Definicao de medidas correctivas
Definir medidas correctivas de desvios e verificar a respectiva execugdo. 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
Sentido estético
Demonstrar sentido estético, nomeadamente para orientar a decorag¢do 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
de espagos, a montagem de banquetes, de bufetes, e a apresentagdo dos
produtos alimentares.
Definicao de normas, procedimentos e instrumentos de controlo
Definir normas e procedimentos, e aplicar técnicas e instrumentos, 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
relativos a execugdo e verificacdo da produgdo alimentar do sector /
estabelecimento, no que respeita a quantidade, qualidade, custos e
apresentagao.
Elaboracio de ementas
Aplicar técnicas de programagdo e elaboragdo de ementas do dia e de 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
ementas especiais e eventos.
Analise de informacao
Analisar e interpretar informagoes. 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
Planeamento
Fixar objectivos e metas, e identificar necessidades de ordem material, 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
técnica e humana.
Utilizacao das TIC
Utilizar ferramentas informdticas para registo e tratamento de dados. 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
Selecciio e caracterizacio da oferta de produtos e servicos
Identificar e seleccionar os produtos e servicos a apresentar na 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
unidade/estabelecimento, e caracterizar tecnicamente 0S servi¢os
especiais a oferecer (eventos, banquetes, etc.).
Comunicacio
Comunicar a nivel interno (com as chefias, colegas e com as equipas de 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
subordinados) e a nivel externo a organizagdo (fornecedores e clientes).
Pesquisa de informacao
Pesquisar e seleccionar informagdo relevante a partir de fontes diversas. 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
Promocio dos produtos e servicos
Definir e animar acg¢bes de promogdo/divulgagdo e venda dos produtos, 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
servigcos especiais ou de eventos de acordo com os objectivos
previamente definidos para o estabelecimento.
Apuramento das receitas e despesas do sector / estabelecimento
Efectuar cdlculos e previsoes relativos a despesas e receitas do sector / 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
estabelecimento.
Preparacio dos meios de divulgacio
Adaptar e/ou actualizar o porte folio de servigos a apresentar, utilizando 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
os materiais e meios de divulgacdo adequados.
Seleccio de produtos, ingredientes, matérias-primas
Identificar e seleccionar ingredientes, produtos, matérias-primas para a 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
preparagdo, confec¢do, empratamento e decoragdo de pratos e doces,
em funcdo da sua qualidade/prego.
Capacidade para aplicar conhecimentos na pratica
Recolher informagado de diferentes fontes e aplicd-la para resolver um 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
problema concreto.
Negociaciao
Definir e negociar contratos, aquisi¢do e venda de servigos, produtos e 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4
bens, com clientes e fornecedores.
Avaliacio da qualidade dos produtos
Verificar sensorialmente e/ou por amostragem, a qualidade dos produtos 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4

adquiridos, produzidos, as condi¢des de armazenamento, de
conservagdo e congelagdo, e a higiene.

(continua)
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Interpretacio de documentacao técnica

Interpretar documentagdo relativa a novos processos de confecgdo de
alimentos, novos receitudrios, tendéncias gastronomicas, novos
equipamentos e tecnologias.

Avaliacio da oferta face a procura
Avaliar a popularidade e a variedade dos menus de acordo com a
procura.

Programacio das actividades produtivas
Aplicar técnicas de programagdo, estabelecendo sequéncias de
procedimentos e actividades a realizar, e calcular as necessidades de
consumo para as actividades de produgdo.

Gestio da equipa

Seleccionar e aplicar técnicas de gestdo de recursos humanos.
Especificamente, determinar as necessidades de pessoal e formagdo;
definir fungoes e responsabilidades; transmitir conhecimentos e normas;
gerir conflitos.

Identificacio com os objectivos e cultura organizacionais
Identificar-se com os objectivos e a cultura da organizagdo.

Gestao do servico de alimentacao e bebidas
Aplicar técnicas de gestdo dos servigos de alimentagdo e bebidas.

Responsabilidade

Demonstrar responsabilidade para com os bens materiais e saiide de
terceiros, para com a consecugdo dos objectivos, pela eficiéncia e
eficdcia das estratégias, bem como pela imagem a nivel interno e
externo.

Cumprimento de normas e regras protocolares

Agir e fazer agir em conformidade com as regras protocolares na
relagdo com os clientes e com as normas de saiide, higiene e seguranca
alimentar.

Lideranca
Liderar as equipas de subordinados e delegar responsabilidades.

Autonomia
Demonstrar autonomia na execugdo das suas actividades e tarefas.

Seleccao de fornecedores e anilise de propostas

Pesquisar, consultar e seleccionar os diferentes fornecedores
necessdrios; analisar e seleccionar propostas; e elaborar os respectivos
contratos de prestagdo de servigos.

Adaptacio a novas situacoes
Adaptar-se a contextos e situagoes diversas.

Tomada de decisao
Tomar decisoes oportunamente.

Aplicacio das normas de SHST
Dominar e aplica as regras de seguranga, higiene e satide alimentar e do
trabalho.

Relacionamento interpessoal
Estabelecer relagoes interpessoais.

Analise de indicadores de gestiao
Analisar indicadores relativos a custos, vendas, recursos humanos e
situagdo financeira do sector / estabelecimento.

Apuramento dos precos e custos das refeicoes
Efectuar cdlculos para determinar custos das refeicoes e fixar precos.

Avaliacio da qualidade dos servicos prestados

Verificar ~presencialmente a qualidade dos servigcos prestados,
nomeadamente, pelos fornecedores contratados na execugdo dos
servigos especiais e/ou eventos.

Trabalho em equipa
Trabalhar em equipa, aceitar outras ideias e integrd-las; criar um clima
social e motivacional favordvel a cooperagdo.

Avaliacio das condicdes de seguranca, higiene e limpeza
Verificar o estado de seguranga, higiene e limpeza dos equipamentos e
instalagoes.

Preparacio dos alimentos, e confecgio e decoracao de pratos

Definir as proporgdes de alimentos e ingredientes, calcular os tempos de
preparagdo e confecgdo, aplicar as técnicas de servigos de cozinha e
confecgdo de sobremesas, bem como as técnicas de decoragdo.

Capacidade de critica e auto-critica
Emitir juizos criticos para melhorar o seu trabalho e o dos outros.

(continua)
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Outras informacoes:

[ O colaborador utilizara, de forma regular, computador no exercicio da sua funcio? (S/N) [

Assinale com X a op¢do mais adequada:

O trabalho serda
essencialmente...

Individual: O trabalhador tem objectivos individuais e exerce a sua funcao de forma relativamente independente de
outros colegas.

Em equipa: O trabalhador partilha objectivos e exerce as suas fungdes de forma interdependente com outros colegas.

Assinale com X a op¢do mais adequada:

O trabalhador contactara com clientes. .. Nunca

Raramente
Frequentemente
Todos os dias

Muito obrigado pela sua colaboragdo!

94




ANEXO V — QUESTIONARIO (VERSAO FINAL)

eshte

Escola Superior de Hotelaria e Turismo do Estoril

PERFIL DE COMPETENCIAS REQUERIDO PARA A FUNCAO DE CHEFE DE COZINHA

Agradecemos a sua disponibilidade para responder a este questiondrio. Esta informacdo é crucial para a identificacdo de
candidatos com perfil adequado aos requisitos dos empregadores e para avaliarmos o ajustamento entre as competéncias

para as quais preparamos os nossos alunos e as exigéncias do mercado de trabalho.

Caracterizacdo da Empresa

Nome da empresa

Telefone

Responsdvel pelo recrutamento

Correio electrénico

Morada da sede

Localidade [ Cédigo postal

Actividade principal da empresa

| N.° de empregados

Caracterizacao do perfil
Habilitagdes minimas (assinale com X o nivel e a(s) drea(s) de formag@o requeridas):

que considera mais adequado:

Se assinalou a op¢do B ou C, indique o curso

Direccdo e Gestdo Hoteleira
A) Ensino B) Ensino C) Gestio do Lazer e de Animagdo Turistica
Secundério D superior |:| Frequéncia |:| Gestao Turistica — Gestdo de Empresas
completo do Ensino Turisticas
Superior Gestao Turistica — Gestao de Produtos
Turisticos
Informagdo Turistica

Produg@o Alimentar em Restauragao

Indiferente

Outro: |

Agradecemos que analise as competéncias listadas abaixo e na pagina seguinte.

Na coluna (a) deverd atribuir a cada competéncia o nivel de importancia para a funcéio, numa escala de 1 a 4. Num extremo, o nivel 1
significa que a mobilizagdo dessa competéncia ndo é necessaria para um bom desempenho na fungdo. No outro extremo, o nivel 4 significa
que a mobilizagdo dessa competéncia € critica. E importante que atribua classificacio a todas as competéncias listadas.

Na coluna (b) deverd atribuir a cada competéncia, excepto aquelas a que atribuiu 1 na coluna (a), o nivel de dominio necessdrio dessa

competéncia para a um bom desempenho na funcdo, numa escala de 1 a 5. Num extremo, o nivel 1 significa que um candidato deverd
dominar a competéncia a um nivel de principiante. No outro extremo, o nivel 5 significa que um candidato deverd dominar a competéncia a

um nivel de especialista.

Podera acrescentar ao quadro competéncias que considere necessarias, para além das ja listadas.

(a) (b)
Importancia para a Nivel de dominio da
funcao competéncia requerido
Competéncias 1 — Nula 1 — Principiante
2 - Fraca 2 — Iniciante avangado
3 — Considerdvel 3 — Competente
4 - Elevada 4 — Proficiente
5- Especialista
Proposta de novos produtos, métodos de producio e servicos
Demonstrar capacidade e iniciativa para pesquisar e propor novos produtos - pratos, doces, formas de 1 2 3 4 1 2 3 4 5
apresentagdo; e métodos de produgdo e servigos, em fungdo do mercado e das orientagoes estratégicas do
estabelecimento.
Definicio de medidas correctivas
Definir medidas correctivas de desvios e verificar a respectiva execugdo. 1 2 3 4 1 2 3 4 5
Definicao de normas, procedimentos e instrumentos de controlo
Definir normas e procedimentos, e aplicar técnicas e instrumentos, relativos a execugdo e verificagdo da 1 2 3 4 1 2 3 4 5
produgdo alimentar do sector / estabelecimento, no que respeita a quantidade, qualidade, custos e
apresentagdo.
Anilise de informacao
Analisar e interpretar informagaes. 1 2 3 4 1 2 3 4 5
Planeamento
Fixar objectivos e metas, e identificar necessidades de ordem material, técnica e humana. 1 2 3 4 1 2 3 4 5
Utilizacao das TIC
Utilizar ferramentas informdticas para registo e tratamento de dados. 1 2 3 4 1 2 3 4 5
(continua)
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Selecciio e caracterizacio da oferta de produtos e servicos
Identificar e seleccionar os produtos e servicos a apresentar na unidade/estabelecimento, e caracterizar
tecnicamente os servigos especiais a oferecer (eventos, banquetes, etc.).

Comunicacgio
Comunicar a nivel interno (com as chefias, colegas, etc.) e a nivel externo a organizagdo ( clientes, etc.).

Pesquisa de informacao
Pesquisar e seleccionar informagdo relevante a partir de fontes diversas.

Promocio dos produtos e servicos
Definir e animar acgoes de promogdo/divulgagdo e venda dos produtos, servigos especiais ou de eventos
de acordo com os objectivos previamente definidos para o estabelecimento.

Preparacio dos meios de divulgacio
Adaptar e/ou actualizar o porte folio de servicos a apresentar, utilizando os materiais e meios de
divulgagdo adequados.

Seleccio de produtos, ingredientes, matérias-primas
Identificar e seleccionar ingredientes, produtos, matérias-primas para a preparag¢do, confec¢do,
empratamento e decoragdo de pratos e doces, em fungdo da sua qualidade/prego.

Capacidade para aplicar conhecimentos na pratica
Recolher informagdo de diferentes fontes e aplicd-la para resolver um problema concreto.

Avaliacio da qualidade dos produtos
Verificar sensorialmente e/ou por amostragem, a qualidade dos produtos adquiridos, produzidos, as
condigdes de armazenamento, de conservagdo e congelagdo, e a higiene.

Interpretacio de documentacao técnica
Interpretar documentag¢do relativa a novos processos de confec¢cdo de alimentos, novos receitudrios,
tendéncias gastronomicas, novos equipamentos e tecnologias.

Avaliacio da oferta face a procura
Avaliar a popularidade e a variedade dos menus de acordo com a procura.

Programacio das actividades produtivas
Aplicar técnicas de programagdo, estabelecendo sequéncias de procedimentos e actividades a realizar, e
calcular as necessidades de consumo para as actividades de produgdo.

Negociacao
Definir e negociar contratos, aquisicdo e venda de servicos, produtos e bens, com clientes e fornecedores.

Identificacdo com os objectivos e cultura organizacionais
Identificar-se com os objectivos e a cultura da organizagdo.

Gestao do servico de alimentacao e bebidas
Aplicar técnicas de gestdo dos servigos de alimentagdo e bebidas.

Responsabilidade
Demonstrar responsabilidade para com os bens materiais e saiide de terceiros, para com a consecugdo
dos objectivos, pela eficiéncia e eficdcia das estratégias, bem como pela imagem a nivel interno e externo.

Cumprimento de normas e regras protocolares
Agir e fazer agir em conformidade com as regras protocolares na relagdo com os clientes e com as
normas de saide, higiene e seguranca alimentar.

Lideranca
Liderar as equipas de subordinados e delegar responsabilidades.

Autonomia
Demonstrar autonomia na execugdo das suas actividades e tarefas.

Adaptacio a novas situacoes
Adaptar-se a contextos e situacoes diversas.

Tomada de decisao
Tomar decisdes oportunamente.

Aplicacio das normas de SHST
Dominar e aplica as regras de seguranga, higiene e saiide alimentar e do trabalho.

Relacionamento interpessoal
Estabelecer relagoes interpessoais.

Avaliacio da qualidade dos servicos prestados
Verificar presencialmente a qualidade dos servigos prestados, nomeadamente, pelos fornecedores
contratados na execugdo dos servigos especiais e/ou eventos.

Trabalho em equipa
Trabalhar em equipa, aceitar outras ideias e integrd-las; criar um clima social e motivacional favordvel a
cooperagdo.

Avaliacio das condicdes de seguranca, higiene e limpeza
Verificar o estado de seguranga, higiene e limpeza dos equipamentos e instalagoes.

Preparacio dos alimentos, e confeccio e decoracao de pratos
Definir as proporgoes de alimentos e ingredientes, calcular os tempos de preparagdo e confecg¢do, aplicar
as técnicas de servigos de cozinha e confecgdo de sobremesas, bem como as técnicas de decoragdo.

Capacidade de critica e auto-critica
Emitir juizos criticos para melhorar o seu trabalho e o dos outros.

(continua)
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1 —Nula

Indique qual a sua opinido sobre a preparagdo dos alunos da Escola Superior de Hotelaria e Turismo do Estoril (ESHTE) 2- Flfaca,
na concluséo da licenciatura em Produgéo Alimentar em Restauragéio para a fun¢do de Chefe de Cozinha. 3 ~ Considerdvel

4 — Elevada
Outras informacoes:
| O detentor desta funcio utiliza, de forma regular, computador no exercicio da sua fungiio? (S/N)
Assinale com X a op¢do mais adequada:
O trabalho é Individual: O detentor desta funcao tem objectivos individuais e exerce a sua fungao de forma relativamente
essencialmente... independente de outros colegas.
Em equipa: O detentor desta fung@o partilha objectivos e exerce as suas funcdes de forma interdependente com outros
colegas.

Assinale com X a op¢do mais adequada:
O detentor desta fun¢do contacta com clientes... Nunca
Raramente
Frequentemente
Todos os dias

Muito obrigado pela sua colaboragdo!
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