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SONDAGEM AO MERCADO DE EMPREGO DOS QUADROS,
EM 1989 E 1997

Sérgio Gricio

Resumo Realizou-se uma andlise do mercado de emprego dos quadros, num
periodo caracterizado por um forte afluxo de diplomados de nivel superior

e secunddrio no mercado. Os resultados mostram nomeadamente uma alteracgdo
das estratégias de recrutamento externo das empresas perante aquele afluxo.

As melhor posicionadas no seu ramo beneficiaram os diplomados mais jovens,
transferindo sobre as outras os custos da sua socializagdo no mundo empresarial,
enquanto o conjunto das empresas passou a recrutar mais diplomados de nivel
universitdrio e da drea tecnolégica, bem como a exigir mais competéncias nao
certificadas escolarmente.

Palavras-chave Diplomas escolares, empresas, mercado de emprego.

Introducao

Apresentam-se aqui os principais resultados de uma sondagem ao mercado de em-
prego dos quadros.' O seu objectivo é fornecer um contributo para o conhecimento
da evolugdo durante os anos 90 das preferéncias das empresas, nacionais ou insta-
ladas em territério nacional, sobre as caracteristicas dos quadros e técnicos médios
e superiores candidatos ao seu recrutamento externo. Trata-se, como é sabido, de
uma categoria de assalariados onde predominam as qualifica¢gdes escolares eleva-
das, e uma das vertentes do trabalho contempla a andlise das preferéncias empre-
sariais por essas qualificagdes, especialmente as de nivel superior. O periodo consi-
derado, como veremos, é de forte afluxo de diplomados do ensino superior ao mer-
cado de emprego. Parte-se de pressupostos tedricos genéricos, e de outros mais es-
pecificos que adiante serdo precisados, quer no decurso da apresentac¢do das esco-
lhas metodoldgicas, quer na prépria andlise de dados.

Genericamente dd-se importancia ao papel da concorréncia entre empresas,
muito pronunciado no estado actual da internacionaliza¢do da economia. Bem
como as estratégias empresariais de recrutamento dos quadros e técnicos, e de
gestdo da utilizacdo das suas capacidades, que podem ser consideradas, em par-
te, uma expressao dessa concorréncia acrescida. Considera-se que essas estratégi-
as sdo capazes de se alterar em diferentes condi¢des do correspondente mercado
de emprego. Os empresdrios e dirigentes empresariais sdo no essencial actores
sociais como outros. As organizag¢des que dirigem detém recursos determinados
(no sentido sociolégico do termo) e com eles fazem escolhas e tomam decisdes no
interior de estruturas de oportunidades que mudam através do tempo,
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procurando tirar partido de tais oportunidades, sem as deixar para outros
(Ashton, 1998; Martinelli, 1994).

Considera-se igualmente que as empresas, ao anunciarem, se colocam numa
relagdo de troca com os potenciais candidatos. Nesse sentido, e tal como em qual-
quer mercado social, como por exemplo o mercado matrimonial (Singly, 1984), as
empresas oferecem a quem pretendem recrutar vantagens determinadas, procu-
rando, face a eles, valorizar os seus recursos, apresentando nomeadamente os que
mais as favorecem. O objectivo é o de recrutar candidatos eles préprios detendo re-
cursos determinados, implicitamente considerados de nivel semelhante ou equi-
valente ao da empresa no mercado em questdo, logo sendo candidatos em princi-
pio disponiveis para se empenharem no processo de trocas solicitado.

Identificam-se e analisam-se ndo s as preferéncias das empresas relativas as
qualificagdes escolares dos candidatos a emprego de quadros e técnicos, mas ainda
as querespeitam a outras caracteristicas dos candidatos, correspondendo a compe-
téncias técnicas e a outras que designamos de informais.

Precisando melhor, o estudo articula-se a volta de dois eixos fundamentais:

— ver até que ponto as alteragdes verificadas na producao de diplomados pelo
sistema educativo, em particular na produgdo de diplomados pelo ensino su-
perior, que registou uma forte inflexdo na sua frequéncia a partir de aproxi-
madamente 1986/7, tiveram ou ndo consequéncias plausiveis (e em caso afir-
mativo quais foram), em matéria das preferéncias das empresas quanto a es-
tas competéncias formais dos candidatos;

— analisar como se distribuem as competéncias formais e informais requeridas
pelas empresas, se a estrutura dessa distribui¢do evoluiu, e como; e quais as
provaveis relagdes entre essa evolugdo e a acrescida competicdo econémica
que tem marcado nos tdltimos anos a evolu¢do do mundo empresarial.

Crescimento e transformagdes no ensino superior

Realizaram-se duas sondagens ao mercado de emprego, a primeira corresponden-
do ao ano de 1989 e a segunda a 1997. A data de 1989 foi escolhida por anteceder
aproximadamente de perto a inflexdo na produgdo de diplomados pelo sistema
educativo, especialmente pelo ensino superior, consequéncia da ja referida infle-
xdo na sua frequéncia. A de 1997 por eventualmente jd repercutir as alteracdes em
questdo, sendo por outro lado a data mais préxima possivel da actualidade, na al-
tura e nas condi¢des em que foi realizado o estudo (data e condi¢des em que era im-
praticdvel a opgdo por 1998 e datas ulteriores).

Vejamos em primeiro lugar o ensino superior. Em 1985/6 e 1986/7 houve de
facto uma acentuadissima inflexdo ascendente na frequéncia deste ensino, marcan-
douma arrancada sustentada até data recente, com taxas de crescimento de dois di-
gitos ano apés ano. E conhecido em tragos largos o perfil deste processo, no qual
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oferta e procura de ensino combinaram poderosamente os seus efeitos. Procure-
mos caracterizd-lo brevemente. No que respeita ao volume da frequéncia e das for-
macdes, sabe-se como até meados da década de 80 a oferta ptiblica era insuficiente
perante o nimero de candidatos. Dai a luz verde governamental dada ao ensino
superior privado, que vai ter um duplo papel: por umlado, vem responder em par-
teaprocura até aindo satisfeita de ensino superior e, sobretudo, ird acompanhar de
perto o acentuar do seu movimento ascendente. Movimento que ficou a dever-se
ao aumento dos rendimentos reais das familias, que alterou rapidamente as suas
perspectivas, e as dos jovens, no que toca a continuagdo ou cessagdo dos estudos.
Historicamente trata-se do segundo grande movimento expansivo do ensino em
Portugal no apds guerra, tendo o primeiro tido lugar aproximadamente desde
meados dos anos 50, e por idénticas razdes de alteragdo na procura de ensino asso-
ciada a um aumento do ritmo do crescimento econémico e dos rendimentos reais
(Grdcio, 1998: 151-9).

Quanto a estrutura da frequéncia e das formagdes, do lado do sector publico,
temos o acentuado crescimento das formagoes tecnolégicas e cientificas (sobretudo
as primeiras), deliberadamente assumido pelos sucessivos governos. Verifica-se
também, em termos de oferta, um crescimento moderado, e mesmo um freio, em
geral para todas as outras formagdes. Crescimento igualmente acentuado do ensi-
no politécnico eigualmente largamente dinamizado pela oferta. No que respeita ao
ensino privado, assistiu-se no essencial a expansao explosiva das formagdes ndo
tecnoldgicas e ao desenvolvimento extremamente moderado de um sector de for-
magdes curtas, correspondente ao politécnico publico. No conjunto do ensino su-
perior, as formacoes de ciéncias humanas e sociais, da economia e gestao, e das
ciéncias juridicas, registaram o mais forte crescimento, logo seguidas pelas forma-
¢des tecnoldgicas. Dai que todo o processo tenha resultado menos desequilibrado
do que poderia supor-se. Acima de tudo, a sua adesao ao perfil da prépria procura
terd sido particularmente acentuada. E isso que sugerem, alids fortemente, a diver-
sidade da oferta, em especial a sua estratificacdo por drea de formacao, e a extrema
diversidade do valor e capacidades escolares dos candidatos.

A adesdo a procura vai a par da existéncia de um importante sector privado.
Isso sugere nomeadamente que globalmente o ensino superior é um sistema dota-
do de razodvel elasticidade. Isto é, trata-se de um sistema capaz de reagir, através
das estimativas, preferéncias e escolhas dos seus utilizadores, efectivos e poten-
ciais, ao valor que conferem aos seus diplomados as empresas e ao estado do mer-
cado de emprego. Retomaremos esta questdo mais adiante.

Quanto ao ensino secunddrio, a progressao da sua frequéncia e o nimero dos
seus diplomados seguiu aproximadamente os mesmos contornos do ensino supe-
rior, havendo a destacar a importancia numérica dos diplomados do 12.2ano via de
ensino. De assinalar igualmente os progressos na produgédo de diplomados por um
ensino secunddrio profissional e tecnoldégico, desde o inicio da segunda metade
dos anos 80, com os cursos técnico-profissionais. E também, desde os primeiros
anos da década de 90, com as escolas profissionais e os cursos tecnolégicos, embora
o seu volume permaneca modesto no conjunto.



12 Sérgio Grdcio

O mercado de emprego dos quadros e técnicos

Assondagens ao mercado de emprego foram realizadas a partir de antincios publi-
cados na sec¢do “Expresso emprego” do semandrio Expresso, para os anos de 1989 e
1997. Alarga maioria destes antincios dirige-se ao recrutamento de quadros e técni-
cos. Elimindmos os antincios que ndo correspondiam a pedidos de estes profissio-
nais, e que incidiam, sobretudo, sobre operdrios e empregados qualificados (por
exemplo secretdrias de direcgdo). Isto porque o seu reduzido nimero remete clara-
mente para a sua irrelevancia em matéria do lugar que ocupa o recrutamento des-
tas categorias através do “Expresso emprego”, que no entanto ocupam na popula-
¢do activa um volume de empregos pelo menos de grandeza semelhante ao dos
quadros e técnicos. Por falta de espago nao discutimos aqui teoricamente os contor-
nos da categoria “quadros e técnicos”, o que implicaria em particular que fosse de-
vidamente explicitada a combinagdo da perspectiva simultaneamente “objectivis-
ta” (Goldthorpe, 1987: 40-3) e construtivista (Gongalves, 1991, Boltanski, 1982) que
adoptdmos. A andlise de contetdido dos antincios revelou a variedade de informa-
¢do que contém no seu conjunto. Ela permitiu construir 42 varidveis que julgdmos
pertinentes dados os objectivos do estudo. Em cada varidvel foi criada a categoria
“nao indica”, o que permite, para cada antincio, considerar a totalidade das varid-
veis. Para cada ano aplicou-se uma taxa de sondagem de cerca de 27%, com tiragem
ao acaso, de que resultou uma amostra total de uns 6000 antincios.

Claro que os antincios em questado representam apenas uma parte do recruta-
mento externo das empresas. Parece licito admitir que a maioria das empresas
anunciantes tém uma posi¢do importante, ou relativamente importante, no seu
sector de actividade, na medida em que recorrem, no minimo ocasionalmente, a es-
tes métodos ndo informais de recrutamento externo dos seus quadros e técnicos.
Uma parte destas empresas deve ter mesmo uma posicdo elevada no seu ramo (o
que frequentemente € indicado nos antincios, como veremos) e, como tal, pode su-
por-se que as suas praticas de recrutamento e a sua evolugdo representam tendén-
cias assinaldveis.

Com efeito, sabe-se que as empresas também recrutam largamente por méto-
dos que podemos designar de “informais”, é certo que de modo muito varidvel
consoante as fun¢des a ocupar e as préprias caracteristicas da empresa, especial-
mente a sua dimensao (Guerreiro, 1996). As redes informais sdo redes de relagcdes
interpessoais voltadas para o recrutamento externo das empresas, onde estao inse-
ridos os empresdrios e os assalariados, e/ou potenciais assalariados. Tém uma ra-
cionalidade e eficdcia préprias na realizagdo do tendencial ajustamento entre ofer-
ta e procura de trabalho. Sdo mais selectivas do que poderia supor-se a primeira
vista, constituem uma maneira extremamente barata de obter informacao relevan-
te e em quantidade suficiente sobre os interessados (de ambos os lados, empresa-
rial e assalariado), sendo este aspecto particularmente importante para as empre-
sas. Além disso favorecem uma rdpida circulagdo da informacao sobre lugares va-
gos e um rdpido acesso a forca de trabalho disponivel. Acima de tudo, talvez, sdo
baseadas em lagos pessoais, participando na cadeia de trocas sociais entre os seus
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protagonistas, e fornecem deste modo garantias minimas de lealdade, desempe-
nho e remuneragao do trabalho (Granovetter e Tilly, 1988: 191-4; Tilly e Tilly 1994:
288-303).

Ora, por contraponto aos mercados de emprego baseados na informalidade,
que tém em geral uma natureza mais circunscrita geograficamente, o “mercado” a
que correspondem os antincios em questdo é um mercado nacional. Veja-se em par-
ticular o papel que aqui desempenham as firmas multinacionais, com um peso im-
portante no conjunto dos antncios, e que sdo o tipo de firma que deve estar mais
afastado das redes informais. Ndo ignoramos que nas multinacionais existem qua-
dros recrutados nos paises de origem (Peixoto, 1999). Contudo, quando estas em-
presas anunciam num jornal portugués dirigem-se essencialmente a quadros por-
tugueses. De qualquer modo, quando uma empresa anuncia no “Expresso empre-
go”,uma publicacdo periédica delarga e bastante equilibrada difusao nacional, co-
loca-se em concorréncia com outras num conjunto mais vasto de empresas do que o
que é permitido pelas redes informais de recrutamento. Considera-se portanto em
condi¢des de suportar essa concorréncia. E por isso mesmo as empresas anuncian-
tes devem ser de razodvel importancia nos respectivos ramos. Dai que as tendénci-
as detectadas devam ser elas préprias relevantes, num duplo sentido. Com efeito,
por um lado, parece licito supor que se trata de tendéncias em processo de difusao
e, por outro lado, situar-se-iam em segmentos mais dindmicos e estratégicos da ac-
tividade econémica. Refira-se de qualquer modo um indicador simples, mas su-
gestivo, para situar minimamente as empresas anunciadoras no conjunto do uni-
verso portugués, a confrontar adiante com a andlise de dados: na amostra de em-
presas nacionais de Manuel Lisboa (1998: 476), 60,5% ndo tinham licenciados ao
seu servico.

Principais varidveis e sua construcao

Globalmente, as varidveis foram divididas entre duas grandes categorias. As que
respeitam as caracteristicas pedidas dos candidatos, e reconhece-se aqui talvez
mais espontaneamente o essencial da informagéo contida nos antincios, mas tam-
bém as varidveis construidas a partir de certas caracteristicas das empresas, que
sdoigualmente possiveis de apreender a partir dos antincios. A razdo parece ébvia:
ver quem pede o qué, e com que eventuais altera¢des entre as duas datas, é prepa-
rar o terreno para realizar algumas inferéncias e propostas interpretativas. Como
veremos, ndo se trata alids apenas de perguntar aos dados quem pede o qué (sobre
os candidatos) mas igualmente para realizar que tipo de tarefas.

A construgdo das varidveis, em particular das suas categorias, seguiu de per-
to osresultados da andlise de contetido dos antincios, aderindo tanto quanto possi-
vel as proprias nomenclaturas e designag¢des utilizadas pelas empresas.

Para a elaboracdo deste trabalho selecciondmos um conjunto de varidveis que
considerdmos de valor estratégico para a andlise de dados. No que respeita as
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empresas, trabalhdmos com trés varidveis: o seu estatuto (no¢do adiante precisa-
da), e mais duas varidveis sobre a funcdo a ocupar pelo candidato.

Incluimos igualmente na andlise varidveis relativas as contrapartidas e van-
tagens que as empresas oferecem aos candidatos, funcionando como factores da
sua captagdo ou como incentivos aos seus desempenhos. Sdo elas a oferta de carrei-
ra, a oferta de remuneracgdo aliciante ou acima da média, e a oferta de automovel
para uso do candidato. Toda esta informagao pode, com efeito, remeter para aspec-
tos importantes da gestdo da forc¢a de trabalho dos quadros e técnicos nas empre-
sas. Gerir a for¢a de trabalho € ajustar os seus custos salariais aos contributos que os
assalariados fornecem a empresa. Hd no essencial duas maneiras de o fazer:

—  ajustar o saldrio a produtividade do assalariado, sem tentar influenciar o seu
esfor¢o e capacidade, procurando sempre que possivel a empresa “trocar” os
seus assalariados por outros de idéntica produtividade, mas dispostos a rece-
ber saldrios mais baixos;

—  procurar influenciar o desempenho dos assalariados (a sua produtividade), o
que pode ser obtido seja pelo exercicio da autoridade seja através de
incentivos.

O uso da autoridade tem custos evidentes: custos salariais dos supervisores, além
de que a supervisdo pode ser considerada alienatéria pelos assalariados e levar
deste modo a desempenhos minimos. E por isso que as empresas recorrem fre-
quentemente aos incentivos (o que ndo significa obviamente que a autoridade seja
eliminada). H4 fundamentalmente trés meios de criar incentivos:

—  pagar acima do que as outras empresas pagam;

—  ligar o pagamento a quantidade de trabalho fornecida (a pega, a comisséo...);
colocam-se aqui em certos casos problemas de medi¢do dos desempenhos,
como € seguramente o caso dos quadros e técnicos (os vendedores sdo aqui
uma excepgao);

— remunerar os assalariados segundo estimativas do seu mérito, das suas capa-
cidades demonstradas e adquiridas, através de sistemas de promog¢édo como
por exemplo a oferta de carreira (Sorensen, 1994: 505-10).

O “estatuto” ou posi¢do das empresas no mercado dos produtos é inferido a partir
do facto de a empresa anunciante mencionar (ou ndo), no antncio, que tem uma
posicdo forte no seu ramo, ou que é multinacional. A partir dai foram criadas trés
categorias da varidvel:

— empresanacional de estatuto elevado: a empresa menciona uma posi¢ao for-
te no mercado dos produtos, afirmando, por exemplo, ser lider no ramo;

— empresa nacional de estatuto baixo: ndo menciona posicdo forte nem que é
multinacional;

— empresa multinacional: menciona-o.
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Partiu-se aqui do pressuposto plausivel e jd referido de que em geral as empresas
colocam no antncio qualquer vantagem estatutdria (ter boa posi¢do no ramo, ou
ser multinacional), de forma a, simultaneamente, captar os melhores candidatos
(reduzindo até eventualmente os custos do recrutamento) e colocar-se em boa posi-
¢do negocial face a eles.

As duas varidveis sobre a funcdo a desempenhar pelos candidatos funda-
mentam-se na distin¢do cldssica entre duas vertentes, uma social e outra técni-
ca, da dita fungdo, vertentes as mais das vezes quase inextricavelmente ligadas
nos processos de trabalho. A vertente técnica foi designada de “drea funcional”,
e foram criadas seis categorias para a apreender (comercial, administracdo e
gestdo, estudos técnicos e planeamento, gestdo do pessoal e formacgao, produ-
¢do, polivaléncia). A vertente social corresponde ao posicionamento hierdrqui-
co (varidvel “posicdo hierdrquica”), para o qual foram construidas cinco catego-
rias. No essencial estas categorias da posi¢ao hierdrquica podem dividir-se en-
tre as que implicam algum trabalho de enquadramento (chefia elevada, apoio a
direc¢do, enquadramento médio), e mais duas que ndo integram esse trabalho.
Estas tiltimas foram designadas de individual com autonomia e individual sem
autonomia, conforme estejam ou nédo associadas a maior autonomia nos desem-
penhos dos candidatos.

As varidveis dos candidatos dividem-se fundamentalmente entre as que tra-
duzem competéncias formais e paraformais, e as que traduzem competéncias ndo
formais. Esta distin¢do visou essencialmente circunscrever e disponibilizar para a
andlise os pedidos das empresas dirigidos a qualidades pessoais dos candidatos. O
termo “pessoal” remete aqui para a terminologia e as representa¢des correntes, e
corresponde a aquisi¢des realizadas no decurso da socializa¢do, em principio, fora
de quadros institucionais escolares ou de formagao. Com adiante veremos, a venti-
lacdo das correspondentes propriedades, e o jogo global entre elas e as correspon-
dentes as competéncias formais, poderd fornecer elementos importantes sobre as
preferéncias das empresas e a sua evolugéo.

No primeiro grupo das varidveis dos candidatos estdo evidentemente as for-
macoes escolares. Para estas foram construidas duas varidveis: “o nivel (e modali-
dade) escolar” (licenciatura, bacharelato...), com seis categorias, e a “drea de for-
macao” (ciéncias sociais, tecnologias...) com sete categorias. Em seguida temos a
varidvel “competéncia técnica”, com quatro categorias, que traduz o apelo a com-
peténcias precisas, ndo necessariamente certificadas escolarmente, e em todo o
caso sem correspondente mencao dessa certificagao.

A “experiéncia profissional”, apreendida em parte através do nimero de
anos de experiéncia pedidos, é de certo modo uma varidvel charneira entre as que
captam as competéncias formais e as ndo formais. Pode supor-se, com efeito, que os
dirigentes das empresas tomam a experiéncia como um indicador simultaneamen-
te de competéncia técnica e de competéncia social. Sendo esta tltima a que € rele-
vante e valorizada no mundo social em questao, ela resulta no essencial e evidente-
mente da socializagdo no préprio mundo das empresas.

Temos por fim, em matéria de varidveis dos candidatos, as que traduzem as
suas competéncias que designdmos acima por informais, e cuja apreensdo nos
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anuncios foirealizada através da varidvel “qualidades pessoais”. Vejamos de perto
as vdrias categorias desta varidvel e o seu significado teérico.

a)  Num primeiro conjunto, temos duas categorias correspondentes ao que tem
sido designado por “novas competéncias”: a capacidade de autonomia (iniciativa,
criatividade, inovagdo, autonomia, capacidade para resolver problemas e identifi-
car solugdes alternativas...), e a competéncia relacional (capacidade de comunica-
¢do, gosto pelas rela¢des interpessoais, capacidade de didlogo, de negociagdo e de
persuasdo, de integracdo em grupo e equipa, ser afirmativo...).

Este tipo de qualidades estaria a ser crescentemente requerido pelas empre-
sas, essencialmente devido a pressao da internacionalizac¢do das economias, da in-
tensificacdo da concorréncia e da transformacado da natureza dos produtos, com
ritmos acentuados de inovagdo, uma tendéncia tipica dos processos capitalistas
(Shumpeter, 1984: 118-9; Lisboa, 1998: 515-51), e que se tornou extremamente acen-
tuada de hd escassos anos para ca.

Com efeito, tem sido defendido que hd uma nova racionalidade nas em-
presas em matéria de regulacdo do seu funcionamento, na qual “é necessdrio ao
mesmo tempo gerir as regulagdes que produzem regulamentagdes, as que asse-
guram a socializa¢do pelo reconhecimento das identidades em contexto de tra-
balho e as que permitem a elaboragdo de objectivos comuns legitimos para o
conjunto do corpo social da empresa” (Sainsaulieu, 1997: 300). A empresa, para
responder as fortissimas pressdes envolventes, “deve integrar os modos de
subjectivacdo de todos os seus actores” (idem). Estas novas realidades tém trazi-
do em particular alguma reformulagdo das concep¢des da formacdo, na qual o
desenvolvimento pessoal e o profissional aparecem estreitamente entrelagados
(Alves, 1996: 295).

Tudo isto acompanharia um certo reordenamento das estruturas internas
das empresas, no sentido de uma maior horizontalidade e dareducgédo das linhas
hierdrquicas. Com efeito, a produc¢do de massa tende a saturar-se, enquanto os
bens de alta qualidade e mais especializados ganham a dianteira, atraindo um
numero crescente de consumidores. Ao mesmo tempo as novas tecnologias da
informagdo permitem arranjos produtivos inteiramente novos, mais flexiveis e
desagregados. As empresas estariam a valorizar a cooperagdo horizontal entre
fun¢bes, uma maior e mais aberta partilha de informagdes entre os seus assala-
riados, com maior flexibilidade na prépria defini¢do das fun¢des e das respon-
sabilidades de cada um, de acordo com as necessidades de resposta aos proble-
mas, que deve ser rdpida e eficaz, e com a prépria evolugdo da interac¢do entre
os actores. Além disso, cada problema tende a ser tratado ao nivel mais préximo
da sua execugdo, sem recurso a linha hierdrquica. Isso mobilizaria e /ou revalo-
rizaria qualidades humanas que néo sdo as tradicionalmente mais apreciadas
em geral no mundo das empresas (Lisboa, 1998: 524; Powell e Smith-Doerr,
1994: 370; Bernoux, 1995: 135-9). Dai que a andlise dos dados deva considerar
atentamente as correspondentes categorias da varidvel qualidades pessoais, e
em particular examinar a hip6tese da crescente apeténcia das empresas por es-
sas qualidades.
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b) Nosegundo conjunto da varidvel qualidades pessoais distinguimos cinco ca-
tegorias, correspondentes ao que podera ser designado por “competéncias tradi-
cionais”: responsabilidade, orientacdo para a tarefa/empenho (trabalhador, dina-
mico, motivado, gosto pela drea/vontade de desenvolvimento na drea...); capaci-
dade racional /burocrdtica (capacidade de organizacdo, disciplina, método...); ca-
pacidade adaptativa (vontade de aprender, estar preparado para o envolvimento
em nova actividade...); capacidade dirigente.

Estas tltimas propriedades pessoais dos quadros e técnicos estariam mais li-
gadas (embora, é claro, ndo exclusivamente ligadas) a formas organizativas elas
préprias mais tradicionais, de tipo “taylorista-fordista”, com predominancia da li-
nha hierdrquica e da orientagdo para a producao de grandes séries, cujo declinio re-
lativojd atrds referimos. Nesta organizac¢do, como é sabido, a solugao para o proble-
ma da coordenagdo do conjunto das actividades tem lugar a partir dos niveis hie-
rdrquicos mais elevados, a comegar, bem entendido, pela direccdo da empresa.

c¢)  Por dltimo, no terceiro conjunto de qualidades pessoais, duas categorias re-
metendo para qualidades proximas das tradicionais, mas sem lhes corresponde-
rem integralmente: competitividade e apresentacdo pessoal (no sentido de apre-
sentacao fisica).

Mais geralmente, as empresas estariam a orientar-se para uma mais plena va-
lorizagdo do conjunto das competéncias dos assalariados (“pessoais” e “sociais”,
como acabdmos de ver, mas igualmente técnicas), subordinando as suas carreiras
mais a essas competéncias e nao tanto a postos de trabalho existentes. A nogédo de
organizacdo valorizante, capaz de promover competéncias nos seus assalariados,
passa a integrar a nova temadtica empresarial emergente com o novo estado do
mundo econémico. Isto acontece ao lado da invencao ou revalorizagdo de outras
nogdes, como a nog¢ao correlata de balango de competéncias (através da qual se pro-
cura inventariar as capacidades de um assalariado num determinado momento do
seu itinerdrio) (Mestre, 1997) ou a de organizacdo aprendente, oriunda da sociolo-
gia das organizagdes (Argyris, 1999; Darling, 1998; Moingeon, 1998).

Estas perspectivas novas exprimem a pressdo exercida sobre as empresas
para tirar o maior partido possivel das diversas capacidades dos seus recursos hu-
manos. Jd foi observado a propdsito da temdtica das competéncias, e das provaveis
estratégias de gestdo da forca de trabalho das empresas, que se poderia estar igual-
mente em presenca da vontade de fazer depender mais das competéncias, e menos
dos diplomas escolares, as oportunidades de carreira dos assalariados. Isso seria
obviamente vantajoso para as empresas, dada a maior instabilidade das primeiras
relativamente as segundas. A andlise dos dados deverd igualmente sondar a evolu-
¢do neste ambito.

Uma parte do recrutamento externo dos quadros e técnicos corresponde a
uma opg¢ado em desfavor da possibilidade de recrutamento interno. Isto acontece, é
claro, quando o recrutamento externonéo € correlativo de um movimento expansi-
vo da empresa. Ora as caracteristicas da forca de trabalho existentes na empresa no
momento em que anuncia foram em muitos casos, sobretudo, forjadas pelo passa-
do, em outras condi¢des da produgdo, num outro estado da dindmica competitiva
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interempresas e com outros niveis educativos da for¢a de trabalho, bem assim
como outros niveis da procura social de educag¢do. Presume-se por isso que o recru-
tamento externo de quadros e técnicos pode ser considerado como um bom angulo
de observacgdo para perceber a natureza e a evolugdo das preferéncias e das estraté-
gias das empresas nesta matéria. Por outro lado, o recrutamento externo € classica-
mente considerado como uma opg¢ao que desfavorece a constituicdo de mercados
internos (Marsden, 1998: 258-9). Os dados empiricos de que dispomos ndo permi-
tem o acesso a informagéao sobre estes mercados. Contudo, procurar-se-d que a and-
lise de alguns tragos do recrutamento externo possa entreabrir as portas sobre os
mercados internos, permitindo formular algumas hipéteses e inferéncias.

Antes de passar aos resultados, procuremos recapitular resumidamente o
modelo de andlise que propomos. Na tentativa de dar conta das preferéncias das
empresas sobre as caracteristicas dos quadros e técnicos candidatos ao seu recruta-
mento externo, partimos de pressupostos genéricos, e também de ambito mais es-
pecifico, sobre aracionalidade das duas categorias de actores em questado. A relagao
que se estabelece entre eles a partir do momento em que se manifesta a intengdo de
recrutamento das empresas é no essencial uma relagdo de troca, na realizagdo da
qual confluem as estratégias de ambos, orientadas pela competicdo interempresas
e intercandidatos, pelos respectivos recursos e pela procura da melhor relagdo pos-
sivel entre beneficios e custos (no sentido lato) a obter dos doislados. O mercado de
emprego assim configurado é antes de mais um mercado externo, embora remeta
igualmente, e necessariamente, para os mercados internos das empresas, e os ter-
mos da relagdo formam-se e alteram-se em fungdo do estado do mercado (no caso
vertente marcado pelos aumentos da competicdo entre empresas e do volume glo-
bal dos recursos dos candidatos).

Andlise de dados

Competéncias nio formais

Consideremos em primeiro lugar as competéncias nao formais dos candidatos,
apreendidas, como vimos, através da varidvel qualidades pessoais.

Vejamos os valores das categorias que correspondem as designadas “novas
competéncias”: autonomia e competéncia relacional. Quer em um quer no outro
caso, e com destaque para o segundo, trata-se de requisitos bastante mencionados
nos anuncios. Entre as duas datas, e também para os dois casos, verificou-se um au-
mento dos pedidos das empresas destas caracteristicas dos candidatos. Em 1989,
por cada 100 antincios, houve 42,7 referéncias a novas competéncias, em 1997 o
mesmo valor foi de 46,5. No que respeita as competéncias tradicionais houve, em
1989, 63,7 referéncias por cada 100 antincios e, em 1997, 61,9.

Continuam, portanto, a ser estas tltimas claramente as caracteristicas mais
referidas. Por fim, foi nas competéncias que designdmos de préximas das
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tradicionais, competitividade e apresentagéo fisica, que o aumento das referéncias
foi o mais elevado: respectivamente 11,4% e 14,7%, em 1989, e 12,9% e 14,3%, em
1997. Deste modo, ndo se verificou uma redugdo dos pedidos de competéncias tra-
dicionais e das competéncias proximas destas a favor das novas competéncias.
Globalmente, o que se verificou foi um aumento quase generalizado dos pedidos
de competéncias de tipo pessoal: em 1989, por cada 100 antincios havia 134 men-
¢des, enquanto em 1997 o mesmo valor era de 141,1. As empresas anunciantes tor-
naram-se mais exigentes, sem prescindir, para os quadros e técnicos que querem re-
crutar, das qualidades humanas que tradicionalmente sdo valorizadas no mundo
econémico. Algumas dessas qualidades, como a competitividade, tiveram um au-
mento notdvel.

Uma qualidade como a autonomia passa a ser nitidamente mais requerida
entre 1989 e 1997 em certas dreas funcionais. Tal é o caso, para além da drea comer-
cial, quando aempresandoindicaa drea. E, igualmente, para a polivaléncia e paraa
categoria “outras”, isto é, neste tltimo caso, para muitas das vezes em que se tor-
nou dificil, em termos de andlise de contetido, classificar o tipo de tarefas. Isto suge-
re que se pede mais autonomia quando as tarefas sdo mais variadas e estdo menos
circunscritas e/ou menos bem definidas.

As empresas sdo mais exigentes com os seus quadros e técnicos e a0 mesmo
tempo parece ter aumentado a confian¢a que concedem as capacidades pessoais
destes agentes. Fica sugerido, é claro, que uma coisa depende da outra, que a maior
confianga decorre da maior exigéncia (e, em particular, da possibilidade em ver sa-
tisfeita esta tltima). Por outro lado, estamos aqui aparentemente diante de maior
flexibilidade na gestao interna desta for¢a de trabalho, de acordo com as tendéncias
atrds mencionadas e, portanto, talvez em correspondéncia com a prépria orienta-
¢do global para uma maior flexibilidade por parte das empresas. Um bom testemu-
nho da coexisténcia de competéncias tradicionais com competéncias novas estd no
aumento simultdneo dos pedidos de capacidade de autonomia e de capacidade ra-
cional/burocrdtica para as actividades de apoio a direccdo da empresa. Ainda
quanto a autonomia, deve assinalar-se que o aumento dos correspondentes pedi-
dos se ficou apenas a dever as multinacionais e as empresas nacionais de baixo es-
tatuto. A autonomia hierarquiza estes trés tipos de empresas, com as multinacio-
nais a frente (20,0% e 22,7%, em 1989 e 1997), seguidas das empresas nacionais de
estatuto elevado (18,3% e 17,9%) e das de estatuto baixo (15,7% e 17,1%). Contudo,
e como se V€, estas liltimas empresas aproximaram-se entre as duas datas das de es-
tatuto elevado, ndo havendo em 1997 quase nenhuma diferencga sob este aspecto
entre os dois tipos de empresas nacionais.

A importancia de uma qualidade como a “apresentagao fisica de si” regista
entre as duas datas uma progressao particularmente acentuada nas actividades de
apoio a direc¢do e sobretudo de gestdo do pessoal. Ambas as actividades envolvem
contactos interpessoais em grau elevado. Nesse sentido, é provavel que a apresen-
tacdo de si dos quadros e técnicos tenha ganho importancia na fabricagdo da ima-
gem da empresa, quer ela esteja voltada para o exterior, quer para o seu préprio in-
terior. Neste ultimo caso implicando igualmente talvez novas formas de afirmar a
autoridade dirigente (enquanto autoridade delegada). De qualquer modo haveria
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que examinar o papel do género e das propriedades que tradicionalmente lhe estdo
associadas, como a apresentacao fisica de si, capaz de funcionar como um capital
na afectacdo a certas fun¢des. Nao é possivel fazé-lo com os dados disponiveis: as
empresas ndo mencionam em caso algum o género dos candidatos nos antincios (o
que seria de resto ilegal). Quanto a competitividade, passou a ser mais requerida
nas fung¢des de gestdo, sobretudo para o enquadramento intermédio, e igualmente
para as fung¢des de ndo enquadramento (individual), quando requerem
autonomia.

Competéncias técnicas

Tal como para as competéncias informais, as empresas tornaram-se mais exigentes
no que respeita as competéncias técnicas. Em 1989, por cada 100 antincios havia
129,6 referéncias a estas competéncias, e em 1997, o mesmo valor era de 134,6. Estas
competéncias distribuem-se, nas duas datas, por linguas (44,5% e 42,7%), informa-
tica (34,6% e 42,6%), competéncias técnicas especializadas (39,4% e 38,7%) e com-
peténcias técnicas genéricas (11,1% e 10,6%). Vé-se como o avanco global fica exclu-
sivamente a dever-se as competéncias em informdtica, havendo mesmo ligeiros re-
cuos nas outras.

Os requisitos em informadtica progridem sobretudo na drea da produgéo, logo
seguida da drea comercial e um pouco mais distanciadamente dos estudos técnicos
e planeamento. Quanto aos requisitos em linguas estrangeiras, ndo obstante o seu
ligeiro recuo global, progridem na drea de administragdo e gestao. Isto é confirma-
do se considerarmos agora a posicdo na hierarquia: é nas chefias elevadas e no
apoio a direcgdo, sobretudo nesta tltima, que estas capacidades passam a ser mais
pedidas entre 1989 e 1997.

Competéncias formais

Entre 1989 e 1997 houve lugar para importantes alteracdes nas preferéncias das em-
presas anunciantes em matéria da formacéo escolar dos candidatos ao seu recruta-
mento externo. Comecemos pela andlise do nivel e modalidade escolares. As licen-
ciaturas, que eramjd preponderantes em 1989 (37,5%), passam a valores ainda mais
elevados em 1997 (41,2%). O recuo mais nitido pertence aos bacharelatos, seja
quando sdo pedidos conjuntamente com a licenciatura, em alternativa reciproca
(18,5%, em 1989, e 14,7%, em 1997), seja quando sdo pedidos isoladamente (3,9%,
em 1989, e 1,7%, em 1997). Ganhos igualmente assinaldveis para o 12.° ano via de
ensino (5,6% e 7,5%), com recuo do 10.2e 11.2 anos (3,8% e 2,6%) e do 12.2 profissio-
nal (1,2% e 1,0%). Deste modo os bacharéis viram o seu espago reduzir-se no inte-
rior de uma tenaz constituida pelos licenciados e pelos detentores do 12.2ano via de
ensino.

E possivel que a explosdo do nimero de licenciados pelo ensino superior en-
tre as duas datas, ao criar alguma abundéancia relativa destes diplomados, tenha
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incentivado as empresas a recrutd-los, a favor nomeadamente de alguma pressao
para a contencdo salarial. O facto de terem sido as empresas nacionais de estatuto
baixo as que aumentaram mais substancialmente o recrutamento de licenciados
(35,3% e 40,7%, contra 38,1% e 41,4% para as empresas nacionais de estatuto eleva-
do e 38,7% e 41,2% para as multinacionais) parece ajustar-se a hipétese. Com efeito,
se em 1989 eram as empresas nacionais de estatuto baixo que menos recrutavam li-
cenciados, dos trés tipos de empresas eram aquelas onde provavelmente era maior
aprobabilidade de ndo o fazerem em parte por razdes de custos econémicos imedi-
atos. Sao também estas empresas que mais drasticamente reduzem a sua preferén-
cia por bacharéis e, ao mesmo tempo, que mais acentuadamente passam a recrutar
diplomados com o 12.2 ano via de ensino.

Entre as duas datas os bacharéis perdem posi¢des para os licenciados e os di-
plomados com o0 12.2ano via de ensino, sobretudo na drea funcional de administra-
¢do e gestdo, mas igualmente em estudos técnicos e planeamento, onde ainda per-
dem a favor do 12.2 ano via de ensino, embora mais moderadamente. Em contra-
partida os bacharéis ganham posi¢cdes em gestdo dos recursos humanos e
formacao.

Na vertente hierdrquica das fung¢des as perdas de posi¢des dos bacharéis a fa-
vor, simultaneamente, como vimos, dos licenciados e dos diplomados com o 12.°
ano profissional, tém lugar antes de mais em fung¢des de enquadramento médio.
Fungdes para as quais, no entanto, e como é bem conhecido, as formagdes do ensino
superior politécnico estariam particularmente voltadas, de acordo com a defini¢ao
oficial do papel deste ensino. O mesmo fenémeno tem lugar, embora um pouco
mais moderadamente, para as fungdes que designdmos de individuais, e que cor-
respondem, recorde-se, a tarefas de ndo enquadramento.

No que respeita a drea de formagao, as formagdes em engenharia (27,2%, em
1987, e 26%, em 1997), logo seguidas de economia/gestdo (18,9% e 15,6%), si-
tuam-se na dianteira do conjunto dos pedidos das empresas, a grande distancia de
todas as outras. Estas tltimas repartem-se entre informdtica/matemadtica (4,6% e
5,9%), ciéncias (4,7% e 5,4%), humanidades (2,2% e 2,6%), artes (1,5% e 2,2%) e di-
reito (1% e 1%). Entre as duas datas hd portanto recuo nitido do espago para os di-
plomados em economia/gestdo, estabilizacdo das formagdes em engenharia (as
formacgdes em informdtica/matemdtica incluem formagdes em engenharia), pe-
quenos avangos em ciéncias, humanidades e artes.

O recuo de economia/gestao tem lugar nos trés tipos de empresas — nacio-
nais de estatuto baixo, nacionais de estatuto elevado e multinacionais —, e em to-
das elas de modo muito semelhante. Isto indicia uma mesma orienta¢do quanto a
estes diplomados pela generalidade das empresas anunciantes, pelo que é pouco
provével uma reversio da tendéncia. E notdvel que os diplomados em econo-
mia/gestdo percam terreno entre 1989 e 1997 precisamente na drea funcional de ad-
ministragdo e gestdo (onde representam, em 1989, 54,3% dos pedidos e 45,3% em
1997). Ao mesmo tempo, sdo remetidos para a gestdo e formagédo de recursos hu-
manos, com um fortissimo incremento (13,3% e 18,3%), e também para a polivalén-
cia, mas desta vez com aumento moderado (26,7% e 29,2%).

Entretanto, os diplomados em engenharia passam a aceder mais aos postos
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de gestdo e administragdo (9,5% em 1989, 13,5% em 1997), onde vao sobretudo ocu-
par o terreno deixado pelos diplomados em economia/gestdo. Apesar disso os di-
plomados em engenharia sdo, previsivelmente e muito largamente, dominantes
nas fun¢des de producdo, a enorme distancia de todas as outras categorias de di-
plomados, embora ai tenham perdido ligeiramente terreno de 1989 para 1997
(61,5% e 58,8%). O aumento do recrutamento dos diplomados em informdtica/ma-
temdtica tem lugar sobretudo nas empresas nacionais de estatuto mais elevado.
Em termos de drea funcional estes diplomados obtém os mais fortes incrementos
por parte dos pedidos das empresas quando estas ndo indicam essa drea, quando
0s querem recrutar para os postos de administracdo e gestdo, e também para os de
gestdo e formacdo dos recursos humanos.

Examinemos agora as rela¢des entre a drea de formacdo dos candidatos e a
posicdo hierdrquica das tarefas para as quais se pretende recrutd-los. Entre 1989 e
1997 teve lugar uma polariza¢do da competi¢do entre as duas principais categorias
de diplomados, engenharia e economia e gestdo. Confirma-se deste modo o que ja
era patente no que respeita a drea funcional, e também aqui, sob este dngulo da and-
lise, com vantagem para os diplomados em engenharia. Com efeito, nas posi¢des
mais valorizadas, isto €, nas chefias elevadas e no apoio a direcgéo, os diplomados
em economia e gestdo perdem muito nitidamente terreno a favor dos engenheiros
(eigualmente a favor dos diplomados em ciéncias, com destaque para o apoio a di-
rec¢do). Em contrapartida, para o acesso ao enquadramento médio mantém-se as
posicdes relativas das duas categorias de diplomados.

No conjunto, a indicagdo do nivel escolar nos antincios passou de 70,4% dos
casos, em 1989, para 68,7%, em 1997. Para a drea de formagao escolar os mesmos va-
lores sdo de 60,1% e 58,7%. Hd, portanto, ligeiro recuo das referéncias a escolarida-
de, recuo que deve ser colocado lado a lado com os dados jd vistos relativos ao au-
mento dos requisitos em conhecimentos informdticos e em qualidades pessoais. A
experiéncia profissional (que é analisada adiante em detalhe) foi referida em 65,2%
dos antincios, em 1989, e em 66,5%, em 1997. Estes resultados sugerem uma evolu-
¢dobastante moderada entre as duas datas em direc¢do ao aumento da importancia
das competéncias dos candidatos ndo escolarmente sancionadas, face as compe-
téncias escolares. Embora desenhando-se com relativa nitidez, a evolucao fica cla-
ramente aquém de uma alteracdo marcante da relagdo entre as duas ordens de com-
peténcias. Contudo, deve assinalar-se que isto ocorre num periodo em que aumen-
ta pronunciadamente o volume do capital escolar disponivel.

Destaque-se também a progressado do recrutamento dos diplomados em artes
nas chefias elevadas e no apoio a direc¢do, bem como nas posi¢des individuais com
autonomia, o que pode indiciar maior investimento na concepg¢ao dos produtos.
Embora, é claro, na escala correspondente a parte extremamente modesta que cabe
a estes diplomados.

Experiéncia profissional

Quando hd nos antincios meng¢ao dontimero de anos de experiéncia profissional as
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preferéncias das empresas concentram-se largamente nas categorias de 1 a 3 anos
(9,3%,em 1989, e 11,9%, em 1997) e >3 a 5 anos (8,8% e 10,2%), com ligeira predomi-
nancia do primeiro intervalo. Isto em detrimento das categorias >5 anos (5,5% e
5,0%) e dos recém-diplomados (2,2% e 1,6%). Entre as duas datas os requisitos 1a 3
anos e >3 a 5 anos aumentaram portanto nitidamente, sobretudo no primeiro caso.
Note-se, contudo, que na maior parte dos casos as empresas nao especificam o nu-
mero de anos de experiéncia, quer a mencionem como obrigatdria (43,3% e 33,8%),
ou simplesmente com preferencial (5,1% e 4,1%). De qualquer modo, entre as duas
datas aumenta a proporcdo dos casos em que as empresas especificam ontimero de
anos de experiéncia.

Procuremos ver mais de perto alguns aspectos das preferéncias pelas duas ca-
tegorias temporais da experiéncia dos candidatos mais pedidas. Em termos de drea
funcional, em primeiro lugar. Os candidatos com 1 a 3 anos, face aos de >3 a 5 anos,
estdo mais vocacionados para as fungdes polivalentes e os estudos técnicos e pla-
neamento e menos para as fun¢des de producdo. Para a vertente hierdrquica das
fungdes vemos as chefias elevadas e o enquadramento, e em menor grau o apoio a
direccdo, a atrair mais os candidatos de >3 a 5 anos de experiéncia, o que mostra a
importancia da idade na defini¢do pelas empresas do trabalho de enquadramento.
A funcdo a desempenhar pelos candidatos orienta assim claramente as preferénci-
as das empresas quanto as suas idades.

Mas a fung¢do nao esgota a légica do recrutamento em termos etdrios. Com
efeito, se considerarmos agora o estatuto das empresas, vemos que o requisito 1 a 3
anos de experiéncia segue de perto esse estatuto: sdo as multinacionais que mais
pedem candidatos com esta experiéncia (12,5%, em 1989, e 14,5%, em 1997), segui-
das das empresas nacionais de estatuto elevado (8,8% e 12,4%) e por tltimo das em-
presas nacionais de estatuto baixo (5,4% e 7,5%). Para a categoria >3 a 5 anos temos
semelhante distribui¢do, mas de modo menos vincado (6,2% e 7,3% para as empre-
sas nacionais de estatuto baixo, 9% e 10,5% para as empresas nacionais de estatuto
elevado, 10,8% e 11,9% para as multinacionais). Em todo o caso, para os candidatos
de >5 anos arelagdo inverte-se: quanto mais elevado o estatuto da empresa, menor
é a probabilidade de mencionar este requisito etdrio (6,0% e 6,9% para as empresas
nacionais de estatuto baixo, 6,2% e 5,4% para as empresas nacionais de estatuto ele-
vado e 4,3% e 3,3% para as multinacionais).

Ou seja, e para resumir o conjunto da distribui¢do: o estatuto das empresas
estd inversamente correlacionado com o nivel de experiéncia dos candidatos que
desejam recrutar. Em particular, a predilec¢do das empresas de estatuto mais eleva-
do pelos candidatos com 1 a 3 anos de experiéncia sugere a seguinte hipétese: essas
empresas, se estiverem em condi¢des de fixar estes candidatos, como parece plau-
sivel, transferem uma parte do que poderia ser designado como os seus custos de
formacéao inicial no mundo econémico para as empresas menos bem colocadas no
mercado dos produtos.

Isto sucederia na medida em que as empresas melhor posicionadas estdo em
condigdes de atrair os candidatos com aquela experiéncia colocados nas empre-
sas de menor estatuto, beneficiando assim dessa mesma experiéncia sem terem
suportado os custos que necessariamente lhe estdo associados. Esses custos
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seriam largamente custos de socializagdo. O préprio intervalo 1 a 3 anos de ex-
periéncia parece indicar que tudo se passa como se fosse necessdrio um contacto
suficientemente prolongado com o mundo econémico para conhecer o essencial
do seu funcionamento. Mas um contacto, ao mesmo tempo, ndo demasiado pro-
longado, para que os candidatos ndo estejam ja moldados por uma cultura de-
terminada de empresa (Sainsaulieu, 1997: 234-63), logo, em condigdes de serem
devidamente socializados pela empresa anunciante. Além disso, 1 a 3 anos de
experiéncia seria também favordvel a empresa em termos negociais.

56 ha uma forma de obter uma reparticdo equitativa pelas empresas dos cus-
tos de formac@o, por exemplo, os custos de formacgado que aqui designdmos de “ini-
cial”, por incluirem com toda a probabilidade uma componente socializadora que
s6 pode ter lugar no préprio meio empresarial. Ela implica mecanismos institucio-
nais que coloquem todas as empresas, ou uma parte importante de entre elas, e eco-
nomicamente estratégica, na obrigacdo de realizar a correspondente formagao
(Marsden, 1998: 259-60). Historicamente uma tal situa¢do sé ocorreu na Alemanha
com o sistema dual de aprendizagem nas formagdes de nivel secunddrio, através
daacgdo do estado e da efectiva e maciga mobiliza¢do das empresas (Buechtemann,
1993; Tanguy e Kieffer, 1982). Quando a obrigacdo estd totalmente ausente, como
no caso do mercado de emprego dos quadros e técnicos, é elevada a probabilidade
de ocorrer a transferéncia dos custos, através das correspondentes estratégias das
empresas.

De qualquer modo tudo indica, nos nossos dados, que as empresas de estatu-
to mais elevado estdo de facto em condi¢des de atrair e fixar candidatos com as ca-
racteristicas mencionadas: nos seus antncios oferecem também mais frequente-
mente carreira e automével, além de mencionarem mais vezes que oferecem vanta-
gens remuneratérias, mencionando frequentemente que pagam saldrios acima das
outras empresas. Por exemplo, para os candidatos com 1 a 3 anos de experiéncia, as
taxas de oferta de carreira, em 1989 e 1997, sdo de 29,0% e 26,3% para as empresas
nacionais de baixo estatuto, de 31,5% e 30,4% para as nacionais de estatuto elevado,
e de 40,4% e 41,9% para as multinacionais. Mesmos valores, na mesma ordem cres-
cente do estatuto das empresas, para a oferta de remunera¢do acima da média:
58,0% e 50,0%, 62,2% e 59,8%, 72,5% e 64,8%. Para a oferta de automoével: 5,8% e
5,3%, 5,5% e 6,5%, e 15,2% e 15,2%.

De uma maneira geral é provdvel que estejamos aqui perante um conjunto de
procedimentos orientados:

—  quer para captar os melhores quadros (seria sobretudo essa a fung¢do da oferta
de saldrio vantajoso);

—  quer para que uma vez ingressados na empresa, esta possa obter o mais alto
empenho e esfor¢o da sua parte (fun¢do sobretudo do incentivo da oferta de
carreira).

No primeiro caso estariamos mais perto de estratégias confortando a concep¢ao
neocldssica do mercado de emprego, com as empresas pagando mais para terem
um grande nimero de candidatos, entre os quais podem em seguida escolher os
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melhores. No segundo caso estariamos perante um modelo de comportamento
empresarial enfatizando a promogao da concorréncia entre os assalariados interna
a empresa e os correlativos mecanismos de controlo social (Le Grand, 1995: 286-7;
Finlay e Martin, 1995: 161).

Na literatura consultada vimos igualmente referéncia a experiéncia prévia
dos candidatos como um meio de assegurar uma socializa¢do em aspectos do fun-
cionamento do mundo econémico, alguns deles elementares, como a capacidade
para cumprir hordrios (Finlay e Martin, 1995: 153). Contudo, nada encontrdmos so-
bre estratégias empresariais ligando entre si o conjunto destes procedimentos: (a) a
captacdo e (b) a fixacdo de assalariados com (c) modalidades de socializa¢do que
aparentemente levam em conta a especificidade das culturas organizacionais, bem
como (d) a transferéncia para empresas menos bem colocadas no mercado dos pro-
dutos dos custos da socializa¢édo anterior.

Em todo o caso, os dados ndo apoiam o que poderia designar-se como uma
versdo particularmente forte da hip6tese da transferéncia dos custos de formagéao
inicial. De acordo com essa versdo, as empresas que pretendem recrutar candidatos
com 1 a 3 anos de experiéncia profissional, desejosas em muitos casos de os fixar e
integrar, oferecer-lhes-iam contrapartidas mais vultuosas do que para os outros
candidatos. Nesse caso é de esperar que para os candidatos com 1 a 3 anos de expe-
riéncia, relativamente as outras categorias etdrias de candidatos, as mengdes as
ofertas de carreira, a remuneracao atraente e a automdével fossem mais frequentes.
E claramente o caso para as ofertas de carreira nos trés tipos de empresas, sobretu-
do tendo em conta os candidatos com 1 a 3 anos de experiéncia, face aos com mais
de5anos.Jdnao o é paraaremunerac¢do, em que hd ligeira vantagem doscom3a5e
>5 anos. Para a oferta de automovel a experiéncia dd ligeira vantagem aos candida-
tos nas empresas nacionais de estatuto baixo e nas multinacionais, e nitida vanta-
gem nas empresas nacionais de estatuto elevado.

No entanto, também ndo se pode deixar de pér aqui em destaque dois pontos.
O primeiro é que, no conjunto das trés ofertas empresariais, sao as ofertas de carrei-
ra que mais claramente correspondem a intencgao de fixar e integrar os candidatos.
Em segundo lugar, as empresas estdo com bastante probabilidade em posi¢do ne-
gocial relativamente favoravel face aos candidatos com 1 a 3 anos de experiéncia
(logo a seguir aos recém-diplomados). Nesse sentido, as contrapartidas que ofere-
cem em remuneracdo e automovel poderiam ser particularmente baixas — o que
nao é o caso, como vimos.

Por isso mantém-se as razdes para conservar a hipétese da transferéncia dos
custos de formacéao inicial, e a sua ligacdo com os outros aspectos das estratégias
empresariais em questdo, embora rejeitando o que poderia ser considerado como a
versdo forte dessa hipétese.

Entre o mercado interno e o mercado externo

Retomemos o que atrds foi dito acerca da possibilidade de as empresas se orienta-
rem (a) mais para a escolha do que consideram ser os melhores candidatos, sem
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incentivos para deles obterem os melhores desempenhos uma vez recrutados, ou
entdo (b) mais para a criacdo de incentivos ap6s o seu ingresso. Pode tentar-se ana-
lisar a presenca de cada uma destas alternativas nos procedimentos das empresas.
Obviamente que, aqui como nas demais andlises propostas, a informacdo que ire-
mos usar, contida nos antincios, tem unicamente o estatuto de um conjunto de indi-
cadores plausiveis da orientagdo da acgdo das empresas. Nao tem o grau de ampli-
tude e de precisdo que resultariam de um inquérito expressamente construido no
ambito das problemadticas que temos ventilado.

As duas varidveis da oferta de carreira e de saldrio vantajoso podem prestar
aqui bons servicos. Com efeito, a oferta de carreira estaria mais préxima das estra-
tégias voltadas para tirar o melhor partido dos candidatos, apés recrutamento. A
oferta de saldrio vantajoso, em contrapartida, estaria mais orientada para captar os
melhores entre os candidatos possiveis. Considerem-se os quatro casos que resul-
tam da combinacdo da presenca ou auséncia nos antincios das ofertas de saldrio
atraente e carreira, com as correspondentes taxas as duas datas:

1 ndo oferta de carreira, ndo oferta de remuneragio: atrair os melhores, sem incenti-
vos apo0s ingresso, versdo fraca; 33,7% dos casos, em 1989, 39,4%, em 1997;

2 oferta de carreira: atrair e integrar com incentivos; 5,1% dos casos, em 1989,
4,9%, em 1997.

3 oferta de remuneragdo: atrair os melhores, sem incentivos ap6s ingresso; 39,3%
dos casos, em 1989, 34,5%, em 1997.

4 oferta de carreira, oferta de remuneragdo: atrair e integrar com incentivos, versao
forte; 21,8% dos casos, em 1989, 21,2%, em 1997.

A combinatdria resume para cada caso a correspondente e provdvel estratégia das
empresas, de modo meramente tendencial, € 6bvio, pelas razdes atrds expostas.
Em (2) a oferta de carreira funcionaria simultaneamente como elemento de atrac-
¢do de candidatos e da sua integracdo na empresa. Nao se trata apenas de procurar
atrair os melhores, mas de procurar também que déem o melhor de si uma vez re-
crutados. Em (4) terilamos uma versao forte desta tltima alternativa, dado que se
conjugam aquia oferta de carreira e o saldrio atraente. Em (3) as empresas estariam,
sobretudo, orientadas para atrair através de saldrio vantajoso os melhores candida-
tos, com menor orientagdo para os integrar, o que pode implicar maior rotagdo dos
seus quadros e técnicos. Seria o caso mais proximo da abordagem neocldssica do
mercado de emprego, com predominancia da dindmica do recrutamento externo.
Em contrapartida, no caso (4) as empresas procurariam beneficiar dos incentivos li-
gados ao funcionamento dos mercados internos. Isto €, a accdo das empresas esta-
ria voltada para tirar o mdximo de vantagens dos recursos e capacidades dos candi-
datos recrutados, inclusive favorecendo o préprio desenvolvimento desses recur-
sos e capacidades. Para (1) temos situagdes mais dificeis de caracterizar. Contudo,
ndo é de excluir que uma boa parte dos antincios correspondentes a este caso esteja
igualmente orientada para o mercado externo. Leve-se nomeadamente em conta o
facto de que a simples mencado no antincio de a empresa ser lider no ramo ou multi-
nacional pode funcionar do ponto de vista das empresas como um equivalente da
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referéncia ao saldrio vantajoso.

Em 1989 hd 39,3% de casos em que as empresas anunciantes estdo claramente
orientadas para o mercado externo, enquanto a figura oposta regista
5,1+21,8=26,9% dos casos. Mesmos valores para 1997: 34,5% e 4,9+21,2=26,1%.
Entre as duas datas os casos em que no antincio ndo figura nem a oferta de carreira
nem a remuneracédo atraente passam de 33,7% para 39,4%. Dado o significado atri-
buido a este tltimo caso € provdvel que entre 1989 e 1997 nao tenha havido final-
mente grandes alteracdes em matéria de orientagdo para o mercado externo.

Podemos agora examinar a relagdo entre as ofertas das empresas, o nivel de
escolaridade dos candidatos e a sua experiéncia profissional, de acordo com a tipo-
logia atrds proposta. Quando as empresas querem recrutar candidatos com deter-
minadas caracteristicas o que é que oferecem em troca? Por exemplo: por cada 100
candidatos com 1 a 3 anos de experiéncia, a quantos as empresas oferecem simulta-
neamente carreira e remuneracdo vantajosa? No que respeita ao nivel escolar: o tra-
¢o mais saliente da distribui¢do (que nao detalhamos) corresponde a predominan-
cia de oferta de remuneragdo vantajosa quando as empresas querem recrutar ba-
charéis e titulares de diplomas do 12.2 ano via de ensino. Quanto a intengdo de re-
crutar licenciados, ela ndo estd claramente associada a uma contrapartida definida
oferecida pelas empresas. Quando muito hd uma ligeira maior propensao para ofe-
recer carreira a estes diplomados. Para a experiéncia dos candidatos: a mengao a sa-
ldrio atraente estd claramente e positivamente associada a intencdo de recrutar can-
didatos com mais de trés anos de experiéncia; enquanto a oferta de carreira se cor-
relaciona mais com o recrutamento de candidatos com 1 a 3 anos de experiéncia, es-
pecialmente se estiver combinada com oferta de remuneracédo atraente. A mesma
associagdo positiva existe, embora em menor grau, para os candidatos com >3 a 5
anos de experiéncia.

Deste modo, o recrutamento externo, mais préximo do modelo neocldssico
do mercado de emprego, estaria sobretudo associado aos diplomas de nivel mais
baixo, enquanto os licenciados estariam mais protegidos destas orienta¢des das
empresas. Em contrapartida, a intengao de fixar os candidatos e de tirar o mdximo
partido das suas competéncias através de incentivos parece estar, sobretudo, asso-
ciada ao recrutamento de candidatos com 1 a 3 anos de experiéncia profissional.

Conclusao

Qualidades como a autonomia e a competéncia relacional, no d&mbito do que tem
sido designado como “novas competéncias”, tém um lugar importante nas prefe-
réncias das empresas anunciantes, embora claramente atrds das competéncias tra-
dicionais. As novas competéncias passaram a ser, moderadamente, mais pedidas
entre as duas datas. Por outro lado, este movimento nao teve lugar a custa das com-
peténcias tradicionais.

Isto indicia uma mudanca talvez ndo tao pronunciada como seria de esperar,
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face ao contexto econémico, a importancia actualmente concedida ao tema, bem
como ao tema correlato da flexibilizac¢do da actividade e da estrutura das empresas
e da intensificacdo da competicado entre elas. Em todo o caso, o facto de os pedidos
de autonomia crescerem, sobretudo, nas dreas funcionais menos bem definidas pa-
rece estar, em principio, de acordo com o tipo de alteragdes nas estruturas das em-
presas que estdo associadas as novas competéncias. Ndo é de excluir que o aumen-
to dos pedidos das competéncias nao certificadas escolarmente tenha igualmente
algo a ver com o préprio aumento do volume de diplomados. Com efeito, este tlti-
mo, em si mesmo, passa a fornecer menos informagao as empresas sobre os candi-
datos (Breen e Goldthorpe, 2001: 236). Os pedidos de competéncias técnicas cresce-
ram, mas unicamente em matéria de conhecimentos informaticos.

No que toca as competéncias formais e para os niveis de formacao, as licencia-
turas dominam largamente nas preferéncias das empresas, a grande distancia dos
bacharéis e dos detentores de diplomas do 12.2 ano, da via de ensino ou profissio-
nais. Isto é tanto mais notdvel quanto a nossa escolha para a andlise dos antincios
ndo incidiu apenas sobre as fun¢des de quadros e técnicos superiores, mas igual-
mente de quadros e técnicos médios.

Em particular, as fun¢des de enquadramento intermédio sdo maioritaria-
mente providas por licenciados. Esta estrutura das preferéncias das empresas
contraria frontalmente — e felizmente, para bem da empregabilidade do con-
junto dos diplomados do ensino superior — as crengas e defini¢des de uso cor-
rente sobre o papel e as necessidades de formagdes intermédias. Para mais, di-
minui ainda, entre 1989 e 1997, a parte jd de si exigua que nos antincios do
“Expresso emprego” cabe aos bacharelatos e ao 12.2ano profissional, sobretudo,
nas actividades de enquadramento médio.

Apenas os detentores do 12.2 ano via de ensino parecem minimamente fazer
jus ao destino mais adequado as formac6es intermédias. Note-se que estamos aqui
perante um tipo de diplomado relativamente ao qual sdo nulas ou praticamente
inexistentes as referéncias ao seu papel no mundo econémico. Claro que é necessd-
rio lembrar: o estudo respeita apenas a uma parte do recrutamento externo dos
quadros e técnicos. Em particular, uma parte talvez bastante importante do recru-
tamento dos bacharéis e dos detentores de diplomas do 12.2 ano profissional deve
ter lugar através de métodos informais. Métodos esses, em todo o caso, diferentes
do antincio em periédico de circulagdo nacional (veja-se, por exemplo, o papel do
estdgio em empresa para as formagdes de nivel III, do Ministério do Trabalho).

De qualquer modo, destaque-se o facto de terem progredido nas preferéncias
das empresas as licenciaturas e o 12.2 ano via de ensino, precisamente as formacdes, de
longe, com maior volume relativo de diplomados. Pelo menos no caso das licenciatu-
ras, sdo as que mais cresceram entre 1989 e 1997. Isso sugere que as empresas tém uma
larga propensao e capacidade para ajustar uma boa parte das suas preferéncias a pré-
pria oferta de forca de trabalho. As empresas podem mesmo, em relativamente curto
espaco de tempo, rever muitas das suas perspectivas e concepgdes nesta matéria, em
particular no que se refere as relagdes entre formagéo, posicdo e fungio, por umlado, e
tarefas a ocupar e a desempenhar, por outro lado. E, ao fazé-lo, estdo no essencial a co-
lher as oportunidades que lhes oferece 0 novo estado do mercado de emprego.
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Um indicio da flexibilidade do comportamento empresarial estd na existéncia,
e no reforgo entre as duas datas, de estratégias que tudo indica estarem orientadas
para fixar e integrar quadros jovens, assegurando a melhor socializa¢do possivel as
suas culturas organizacionais. E transferindo simultaneamente para outras empre-
sas menos bem colocadas no mercado dos produtos os custos de uma socializagao
“inicial”, de cardcter genérico, no mundo econémico. Pode considerar-se, com efeito,
que tais estratégias sdo particularmente adequadas a um estado do mercado de em-
prego em que a forte afluéncia de diplomados do ensino superior é um dos tragos do-
minantes. Isto €, um estado do mercado em que cresce particularmente depressa a
parte do segmento juvenil no conjunto dos diplomados do ensino superior.

O recuo das formagdes em economia/gestdo regista-se precisamente numa
drea em que foi (a) extremamente acentuado o crescimento do nimero de diploma-
dos, (b) com contributo relevante do ensino superior privado, ao qual o referido re-
cuo também terd ficado a dever-se. O fenémeno ndo corresponde apenas a uma re-
ducdo quantitativa global: uma vez recrutados, os candidatos com aquelas forma-
¢des tétm menos oportunidades de ingresso nas fungdes e posi¢des mais desejdveis.
Em contrapartida, os diplomados em engenharia, cujo crescimento entre as duas
datas (a) terd sido menos acentuado de que no caso anterior, (b) mas que foi em
todo o caso importante e (c) no essencial sustentado pelo ensino publico, nao s6
mantém a sua parte no volume global das preferéncias empresariais, como ainda
ganham terreno para ao acesso as posi¢des mais desejdveis, com maior poder for-
mal nas empresas. O que tem lugar em detrimento, precisamente, dos diplomados
em economia/gestdo — e também na drea funcional de administracdo e gestao.

No que toca a orienta¢do empresarial segundo a alternativa mercado inter-
no/externo, num quadro geral em que domina o recurso ao mercado externo,
nota-se no caso desta orientacdo das empresas alguma prevaléncia dos recruta-
mentos orientados, sobretudo, para os candidatos com escolaridade inferior a li-
cenciatura e experiéncia profissional superior a 3 anos. E maior importancia relati-
va dos incentivos, uma vez realizado o recrutamento (prevaléncia do mercado in-
terno), muito moderadamente para os candidatos licenciados e bastante mais niti-
damente para os que tém experiéncia de 1 a 3 anos.

A relativa flexibilidade de que dd provas o mundo empresarial, ou pelo me-
nos uma parte relativamente importante deste mundo social, perante as transfor-
macdes no volume e estrutura da oferta de formagdes, deve ter como contrapartida
alguma capacidade da prépria procura de ensino por parte dos estudantes reagir
ao estado das preferéncias das empresas e as linhas de for¢ca do mercado de empre-
go. Ao que tudo indica os acréscimos de procura de ensino superior verificados
desde a segunda metade dos anos 80 sdo desencadeados, num primeiro tempo,
pelo aumento dos niveis de vida e a correlativa alteracdo das perspectivas dos jo-
vens e das familias quanto a escolaridade. A prazo, porém, os estudantes protago-
nistas dos sucessivos suplementos da procura ndo podem permanecer indiferentes
ao estado das preferéncias das empresas e dos segmentos do mercado de emprego
implicados na valoriza¢do das suas formagdes.

E verdade que no caso do ensino superior uma boa parte da informagao pro-
veniente do mercado de emprego sé chega aos jovens depois das escolhas feitas,
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isto é, no fim ou perto do fim dos estudos, através dos primeiros contactos com o
mercado de emprego dos pares com idénticas escolhas e que os precederam na es-
colaridade. Contudo, a informagdo deve circular igualmente por outras vias
(Alves, 2000: 90-2). E provavel que em 1997 o estado do mercado de emprego dos
quadros e técnicos fosse jd o resultado de um conjunto de reajustamentos impor-
tantes entre oferta e procura de diplomados, sucedendo a explosdo da procura de
ensino superior que ocorreu a partir de meados dos anos 80.

Veja-se nomeadamente que o facto de uma parte do ensino superior ser privado
deve dar a este ensino alguma flexibilidade perante as modula¢ées da procura. Por ou-
tro lado, sabe-se como, para cursos idénticos ou homélogos, as preferéncias dos estu-
dantes vdo quase sempre para o ensino universitdrio publico. Consideremos assim,
por exemplo, a desvalorizacdo dos cursos de economia/gestdo, patente, como vimos,
quer naredugado do volume relativo de pedidos destes diplomados quer na quebra das
suas oportunidades de aceder a funcdes de gestdo e enquadramento. Essa perda de
valor dos diplomas poderd ter-se repercutido negativamente na procura destes cur-
sos, especialmente no sector privado, com algum provdvel reajustamento da oferta.

Notas

1 Agradecimentos. Uma primeira versao deste trabalho foi realizada no quadro do
projecto O Futuro da Educagio em Portugal: Tendéncias e Oportunidades, encomenda-
do pelo Ministério da Educagdo, coordenado por Roberto Carneiro e realizado com
o apoio da Fundacgdo Calouste Gulbenkian. Quer essa versao quer a presente bene-
ficiaram das discussdes que tiveram lugar na equipa de projecto, em particular das
intervengdes de Roberto Carneiro e Jodo Caraca. Luisa Franco e Nuno Jorge, do
Ceos — Instituto de Investigagdes Sociolégicas da FCSH-UNL, realizaram com
grande competéncia a codificagdo dos antincios, e tive ocasido de com eles ampla-
mente discutir e partilhar o significado tedrico das opgdes tomadas.
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