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Resumo

Na actualidade atravessamos um quadro de grande instabilidade a nivel econdmico
e social, nomeadamente no mercado de trabalho, com a evolucdo do desemprego.

Desta forma, para fazer face a globalizacdo e competitividade as empresas recorrem
cada vez mais a formas de emprego flexivel como estratégia de Gestdo dos Recursos
Humanos.

A adopc¢do de uma nova estratégica, implica mudancas de valores, de principios,
estilos de vida, introducdo de novos conhecimentos e competéncias, bem como, novas
formas de organizacgdo do trabalho e novas préaticas organizacionais.

Partindo do pressuposto que muitas destas alteracbes também se devem a dindmica
existente entre a oferta e procura, esta dissertacdo tem como principal objectivo geral
definir o perfil do trabalhador temporario de acordo com as competéncias valorizadas e
procuradas pelas empresas utilizadoras.

O estudo esta dividido em duas partes: por um lado, temos a caracterizacdo das
transformac6es do mercado de trabalho e a consequente evolucdo das formas flexiveis de
empregos, com todas as suas vantagens e desvantagens, das quais o estudo se centra no
trabalho temporario e a outra parte analisamos as praticas de recrutamento das empresas
utilizadores, como o perfil de competéncias que elas procuram e valorizam mais nos dias
que correm. Para o desenvolvimento do primeiro ponto, analisdmos literatura disponivel
sobre o tema onde é apresentado os diferentes pontos de vista de alguns autores, bem
como, procedemos a analise de dados estatisticos sobre o trabalho temporario, enquanto no
segundo ponto procedemos & analise de uma base de dados de 100 pedidos de
recrutamento feitos no ano de 2011 por varias empresas utilizadoras a uma agéncia de
trabalho temporario do distrito de Setlbal, assim como realizamos duas entrevistas a
responsaveis de recursos humanos de duas empresas utilizadoras.

Os dados obtidos vao permitir-nos proceder a uma definicdo do perfil dos
trabalhadores temporéarios, tal como caracterizar as empresas que recrutam estes

trabalhadores.

PALAVRAS - CHAVE: Trabalho Temporario; Mercado de Trabalho,
Competéncias; Flexibilidade



Abstract

At present we are in a context of instability in the economic and social
development, particularly in the labor market.

Thus, to address globalization and competitiveness companies will increasingly use
flexible forms of employment as a strategy for Human Resources Management.
The adoption of a new strategy implies a change of values, principles and lifestyles,
introducing new knowledge and skills, as well as new forms of work organization and new
organizational practices.

Assuming that many of these changes are also due to the dynamics between supply
and demand, this paper has as a main objective the characterization of the temporary
worker according to the skills valued and sought by companies using this form of
recruitment.

The study is divided into two parts: firstly, we have to characterize the changes in
the labor market and the consequent development of flexible forms of employment, with
all its advantages and disadvantages, of which the study focuses on temporary work;
secondly we analyzed the recruitment practices of companies using temporary workers,
and the profiles and skills they seek and value more. To develop the first point, we
analyzed the available literature on the topic, discussing the different points of view of
some authors, complemented with the analysis of statistical data on temporary work. In the
second point, an analysis is made on a database of 100 applications for recruitment made in
2011 by several companies using temporary employment, and also on two interviews
conducted with heads of human resources of two companies using temporary workers.

The data obtained allows us to obtain a characterization of temporary workers, and

of the companies that recruit these workers.

KEY - WORDS: Temporary Work; Labor Market, Skills; Flexibility.
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Introducéo

Assiste-se actualmente a uma recessdo economica mundial e a muitas mudancas
socioecondémicas com fortes implicagbes sobre o funcionamento do mercado. Para
responder a este novo contexto, as empresas tém vindo a flexibilizar o seu funcionamento
nomeadamente através do recurso a novas formas de contratacdo de trabalhadores.

O trabalho temporério incorpora, uma dessas novas formas de contratacdo e de
organizacdo do mercado de trabalho que, embora no caso portugués sé tenha sido
regulamentada em finais do século XX (Dec. Lei n.°358/89, de 17 de Outubro), ja existia
como pratica corrente. Tal implicava que estes trabalhadores ndo estavam abrangidos pela
legislacdo do trabalho nem pela seguranca social, eram marginalizados e alvo de
discriminacdo, sendo considerados empregos precarios (Vaz, 1997).

Toda esta conjuntura que temos vivido tem sido propicia ao crescimento do
trabalho temporéario, que permite uma reducdo dos custos da mao-de-obra em que, sem
duvida, uma das caracteristicas mais importantes é a flexibilizacdo dos contratos de
trabalho, a adaptacdo a diferentes fluxos de producdo e a servigos espontaneos e nédo
duradouros. Contudo, em determinadas situagcdes devidamente fundamentadas, e com a
nova lei 19/2007, de 22 de Maio, ja é permitido que um trabalhador temporario permaneca
na empresa até dois anos, o que de certa forma conduz a que ja ndo sejam sO estas
necessidades urgentes e temporéarias que estdo subjacentes ao trabalho temporario.

No decorrer da revisdo da literatura notou-se claramente que existem diferentes
pontos de vista e opinides relativamente as vantagens/oportunidades e/ou
desvantagens/riscos na utilizacdo do trabalho temporario, quer por parte das empresas que
por parte dos trabalhadores.

Neste trabalho, interessa-nos tentar perceber porque é que as empresas recorrem a
esta forma de contratacdo e que perfis de competéncias procuram quando recorrem ao
trabalho temporario.

Como objectivos especificos, pretendemos caracterizar as empresas utilizadoras no
que respeita ao seu sector de actividade, a origem do capital, a sua localizagdo geogréfica,
0S motivos porque recorrem ao trabalho temporario, o tipo de contrato que oferecem; a

remuneracdo base e outras regalias que oferecem; os grupos etarios que procuram, 0S



niveis de qualificacdo que valorizam, assim como 0 sexo, as competéncias e as profissdes
mais requeridas.

O presente estudo aprofunda e aproxima-nos da realidade do trabalho temporario e
desta forma enquadra-se na metodologia de estudo de caso, apresentando como populacao
alvo, as empresas utilizadores que recorrem a uma agéncia de cedéncia de trabalhadores
temporarios localizada na regido de SetUbal. Para a realizacdo do estudo recorremos a
analise dos pedidos de recrutamento feitos pelas empresas clientes, durante o ano 2011, o
que foi complementado com duas entrevistas semi-directivas a técnicos de recursos
humanos de empresas clientes.

Estruturamos o estudo em trés partes: na primeira parte temos o enquadramento
tedrico, nomeadamente do trabalho temporario, apoiado numa revisdo de literatura sobre o
tema, apresentamos uma breve caracterizacdo do trabalho temporario em Portugal e no
distrito de Setubal; na segunda parte apresentamos a metodologia utilizada para o
desenvolvimento do estudo e, na terceira parte, fazemos a apresentacdo e discussao dos
resultados, visando caracterizar as empresas clientes e o perfil profissional do trabalhador

temporario procurado por essas empresas.



1-Enquadramento Teorico

1. 1 - As transformac6es do mercado de trabalho

O mercado de trabalho nos ultimos anos, tem passado por varias mudancgas,
abrangendo desde processos de inovacao tecnoldgica, alteracdo nos processos produtivos,
nas estruturas organizacionais e nos postos de trabalho, assim como na gestdo dos recursos
humanos. Outros fendmenos que marcam a dindmica do mercado de trabalho actualmente
sdo também o crescimento do desemprego, a reducdo da taxa de sindicalizacdo, a
flexibilizacdo dos modelos de organizagéo do trabalho, o que leva a uma modificacdo na

relacdo entre os trabalhadores e as empresas.

Para compreendermos melhor o funcionamento do mercado de trabalho € pertinente
fazer uma breve caracterizacdo de algumas teorias base sobre 0 mercado de trabalho e que
explicam, segundo diferentes perspectivas, 0 ajustamento entre a oferta e procura de

emprego.

Uma das perspectivas convencionais € a Perspectiva Neoclassica. Para 0s
neoclassicos o mercado de trabalho funciona como qualquer mercado de bens e servigos
(Alves, 2008). O empregador compra trabalho como uma mercadoria normal e o
trabalhador vende o tempo de trabalho, como moeda de troca, mediante um preco, que é 0
salario, que é definido mediante a relacdo entre a oferta e a procura, a qual tende para o
equilibrio, e partindo do pressuposto de uma concorréncia perfeita, num mercado
homogeéneo e transparente.

Para os neoclassicos, o desemprego, a existir, é voluntario e ndo existe barreira ha
mobilidade profissional intra e inter-empresas, sectores ou regides. Na teoria Neoclassica,
segundo Alves (2008), o desemprego € “imputavel” ao desrespeito pelas regras do mercado
por parte dos agentes econémicos, como € o caso das exigéncias salariais excessivas, 0
demasiado poder das organizagBes sindicais ou a intervencdo dos poderes publicos.
Segundo esta perspectiva a exigéncia salarial e a recusa em baixar as expectativas salariais
¢ uma das causas do desemprego.

Por outro lado, e em oposicdo, temos a Perspectiva Marxista, que tem como

principios uma relacdo de dominacdo do capital sobre o trabalho, onde ndo existe



independéncia entre oferta e procura. Nesta perspectiva o funcionamento do mercado é
determinado pelas estruturas. O sal&rio ndo é a moeda de troca porque nao é entendido
como o preco do trabalho mas sim como o custo da reproducao social da mao-de-obra.

Nos anos 60, comecou-se a estudar o efeito de variaveis como o tipo de empresa, a
origem social dos trabalhadores, o sexo, os sindicatos, entre outras o que conduziu a
emergéncia de novas abordagens — as teorias da segmentacéo

Para as teorias de segmentacdo, “a empresa tem um lugar central como agente
activo na segmentacéo do mercado através das op¢oes de organizacao e divisao do trabalho
em fileiras de inser¢do, globalmente funcionais, de acordo com o seu mercado de
produtos (Oliveira, 1998, p.19), isto é, a conjugacao entre a oferta e procura depende da
estratégia de gestdo dos recursos humanos das empresas.

Para esta corrente tedrica a dinamica da oferta e procura depende fortemente das
empresas, das suas estratégias de gestdo dos recursos humanos, existindo um “dualismo de
mercado”, isto ¢, um mercado mais estavel, que oferece boas condigdes, formacdo e
possibilidades de desenvolvimento da carreira aos seus trabalhadores - mercado primario -
e 0 mercado secundario, onde as condicdes de trabalho apresentam menor qualidade e nao
existe possibilidades de progressao.

Outra teoria importante para compreendermos as dindmicas do mercado de trabalho
¢ a Teoria do Capital Humano, que assenta 0s seus pressupostos na existéncia de
heterogeneidade da oferta de trabalho e na diferenca de qualificacGes dos trabalhadores
(Oliveira, 1998). Esta teoria tem como pressupostos a diferenca e, fundamentalmente, a
importancia do investimento dos trabalhadores nas suas qualificacdes o que contribui para
a definicdo dos diferentes salarios.

Esta teoria foi muito importante na medida em que lancou o valor da educacédo e/ou
formacdo, no funcionamento do mercado de trabalho e na aquisicdo de competéncias.
Segundo (Alves, 2008), para a teoria do capital humano, a produtividade individual é o
resultado de diversos factores, mas € sobretudo uma conjugacdo da formacao escolar com a
formacdo no emprego resultante da experiéncia profissional ou da formagao continua.

Esta teoria tem sido objecto de algumas criticas, das quais saliento as mais
pertinentes, tais como (Oliveira, 1998): nem sempre o investimento nas qualificacdes, se
traduz num melhor trabalho e/ou salario; individuos com o mesmo grau de escolaridade e

nota, podem ter produtividades diferentes na empresa, constata-se que existe desemprego



natural e ndo que somente desemprego voluntério e ndo se pode falar somente de mais
educacédo, mas que tipo e a qualidade da educacao.

Ao contrario da teoria do capital humano em que os trabalhadores sdo responsaveis
pelo investimento na sua carreira, nas outras teorias da segmentacdo sdo as empresas que
definem a progressdo na carreira através das suas politicas de gestdo dos recursos
humanos.

E importante ver a formacdo e educacdo primeiramente como um investimento
pessoal, uma mais-valia que temos em determinadas situacfes no mercado de trabalho, a
qual ndo deixa de depender da oferta que existe e da politica de recursos humanos das
empresas em particular no recrutamento e selecgdo dos trabalhadores. Contudo, néo
podemos afirmar que exista relacdo entre mais qualificacdo e obtencdo de melhores
empregos e bem remunerados.

Na teoria da concorréncia pelo emprego (Alves, 2008), a oferta e procura define-se
mediante dois principios, defende que a produtividade est4 associada ao emprego e ndo ao
trabalhador, como tal este necessita sempre de formacdo para ocupar uma determinada
funcdo, mediante isto, o recrutamento dos trabalhadores, é consoante a sua capacidade para
serem formados para determinada funcdo. Os trabalhadores sdo ordenados consoante os
custos associados a formacdo que necessitam, em que na posicao superior estdo aqueles
cujos custos sdo mais reduzidos e que, normalmente, sdo os tem qualificagdes mais
elevadas.

As Teorias do Filtro e do Sinal, assentam nos pressupostos que a educagdo é uma
medida meramente informativa da capacidade de desempenho, através do nivel de
escolaridade ndo se pode avaliar a produtividade do candidato, funciona somente como um
filtro ou duplo filtro, que ordena os individuos de acordo com as suas capacidades,
definindo uma nota minima de entrada em cada curso e no seu términus, obtendo ou ndo
um diploma com determinada nota. De acordo com esta teoria os candidatos, utilizam o
nivel de qualificagdo para dar um ‘sinal’ sobre a sua produtividade potencial.

Segundo Alves (2008), a teoria do filtro de Arrow parte do pressuposto de que um
aumento de diplomados vai contribuir para a depreciacdo dos trabalhadores menos
qualificados, o que explicaria, embora 0 mesmo néo refira, 0 aumento do desemprego.

Podemos constatar que as teorias apresentadas defendem diferentes perspectivas: na

teoria neocléssica a regulacéo é o resultado da relacéo entre oferta e procura, enquanto na



teoria marxista existe uma dominacdo do capital sobre o trabalho e, nas teorias de
segmentacdo, quem domina sdo as empresas, elas é que definem as estratégias e politicas
de recursos humanos.

Todas as teorias assumem como importante critério de seleccdo a formacdo dos
trabalhadores. A teoria do capital humano valoriza a formagdo, pressupondo que dai
resultam as diferencas salariais, assim como a maior ou menor produtividade individual e,
consequentemente, o crescimento economico. Na teoria do sinal, ndo se discute a
produtividade individual, mas analisam-se as ferramentas, diplomas, formacdes, as
experiéncias anteriores, a etnia, a idade, o sexo em que, o empregador, partindo do
conhecimento que tem de recrutamentos anteriores, estabelece uma relagdo entre os sinais
e a produtividade individual. A teoria do filtro diverge da teoria do capital humano na
medida em que ndo define que aja relacdo favoravel entre a educacdo e o crescimento
econdmico, assim como, relativamente a teoria do sinal, parte do pressuposto que 0s
empresarios tém informac&o suficiente para saberem qual a produtividade associada a cada
diploma.

Apesar de todo este debate em torno da importancia da formacdo, Duarte (2008: 7)
defende que a formagdo ¢é cada vez mais importante, sendo “necessario ter em
consideracdo quais sdo os tipos de qualificacbes académicas que as empresas procuram
num dado momento e num dado sector, porque sdo as empresas que, em Ultima instancia,
definem o perfil de trabalhadores que precisam”.

O mercado de trabalho continua a ser segmentado pelas empresas consoante o
sector de actividade em que estdo inseridos e a maior ou menor dependéncia da conjuntura
econdmica. Perante todas as mudancas e dinamicas que surgiram no mercado de trabalho,
nas Ultimas décadas, emergiram outras modalidades de emprego que se distanciam do

modelo tradicional de emprego, falamos de formas flexiveis de emprego.



1.1.1 - O crescimento das formas flexiveis de emprego

As diversas mudancas de que falamos anteriormente induzem e possibilitam a
reestruturacdo empresarial na logica do modelo da lean prodution (modelo de gestdo
baseado na reducdo do desperdicios, tempo e custos de producgdo) e, consequentemente, a
difusdo do modelo da empresa flexivel (Kovacs, 2002), as quais, mediante estratégias
diferenciadas, adoptam diferentes formas de emprego com o objectivo de obter uma

flexibilidade funcional e quantitativa.

Contudo, a emergéncia de diferentes formas flexiveis de emprego reside na
importancia que Ihe ¢ atribuida para a reorganizacdo e reestruturacdo das empresas tendo
em vista enfrentar a crescente internacionalizacdo e concorréncia e assim tentar definir

novas vantagens e estratégias competitivas.

Estudos empiricos realizados a nivel da Unido Europeia (Kovacs et al, 2006),
revelam um aumento do emprego flexivel em toda a Europa, facilitado pela debilidade de
algumas forcas sindicais e pelo desequilibrio das relagdes capital-trabalho. Estas formas de
emprego foram até ha algum tempo consideradas precarias, por apresentarem relacdes
contratuais ndo duradouras e por se destinarem a contratacdo para fungbes menos
qualificadas e utilizadas em situagcfes ocasionais. A legislacdo laboral Portuguesa estipula
um conjunto de situacGes onde sdo admissiveis os contratos de duracdo determinada, que

iremos explorar mais a frente no enquadramento juridico do trabalho temporério.

Outra perspectiva que tem vindo a ser considerada é a que vé nestas formas de
contratacdo uma espécie de recrutamento com caracter experimental, “uma espécie de pré-
recrutamento de trabalhadores efectivos” (Kovacs, 2004:51), ou seja, este tipo de contratos
funciona como um “trampolim” para um contrato mais duradouro. Por outro lado, face as
elevadas taxas de desemprego, ndo podemos deixar de salientar que estas formas de
contratacdo também tém um peso considerdvel na reentrada de trabalhadores
desempregados no mercado de trabalho, bem como na colocacdo no 1° emprego de muitos
trabalhadores.

As mudancas do mercado de trabalho proporcionaram a emergéncia de uma
multiplicidade de novas formas de emprego cujo denominador comum € assumir alguma

dimensdo flexivel, ou seja, 0 mesmo tipo de trabalho pode estar associado a vinculos



contratuais, horarios, espaco fisico, estatutos, remuneragdes e possibilidades de formacgéo
bem diferenciadas, que promovem também a reducéo do custo com o trabalho.

Segundo Isabel Vaz (1997:7), “o trabalho ndo convencional ou atipico ¢ uma
categoria variada e heterogénea. Os trés tipos mais importantes deste grupo sdo: 0 emprego
a tempo parcial, os empregos temporérios (incluindo o trabalho sazonal, os contratos a
termo e o trabalho temporario) e os trabalhadores por conta propria ou independentes”.

A mesma autora refere ainda que (Vaz, 2007: 2) “em termos de enguadramento
legislativo, o trabalho temporario e os contratos a termo surgiram (e encontraram a sua
justificacdo aos olhos da lei) para que as empresas pudessem responder a necessidades
pontuais de mé&o-de-obra, enquanto ao trabalho a tempo parcial a lei atribuiu um maior
namero de factores justificativos para a sua utilizacdo, sendo de realcar a sua condi¢édo de
maior adaptabilidade, quer por parte da empresa no dominio da especializacdo funcional e
operacional, quer por parte dos trabalhadores ao nivel do ajustamento dos horérios de
trabalho ¢ da conciliagdo trabalho/familia”.

O trabalho a tempo parcial (Vaz, 2007), por sua vez, pode ter diversos significados,
sO podera ser considerado uma situacao de precariedade, quando o trabalhador se encontra
nesta situacdo por n&o ter outra alternativa, involuntariamente, porque ndo consegue um
trabalho a tempo completo. Até porque, esta forma de emprego é muitas vezes utilizada
como acréscimo a uma situacao de contrato a tempo inteiro, por op¢do ou necessidade do
trabalhador.

Se partirmos do raciocinio, dominante até ha bem pouco tempo, de que o trabalho
tipico so se verifica quando cada activo tem um emprego assalariado a tempo inteiro, por
tempo indeterminado, tal obriga a que consideremos todas as outras formas de emprego
como nado convencionais, atipicas ou flexiveis.

Segundo (Kovéacs, 2004), a expressdo empregos flexiveis surge para substituir
empregos atipicos e remete-nos para as empresas flexiveis de Atkinson e para conceitos de
flexibilidade que se tornam relevantes abordar, tais como, flexibilidade interna e externa,
flexibilidade qualitativa e quantitativa, flexibilidade numérica e funcional.

Atkinson identifica dois grupos de empregos e de trabalhadores com caracteristicas
diferentes (Kovacs, 2004): o nucleo duro e o nucleo periférico.

O nucleo duro é constituido por trabalhadores em que predomina a flexibilidade

interna, para quem existe estabilidade e qualidade do emprego, é possivel uma carreira



profissional, com boa remuneragdo, autonomia e responsabilidade. Neste mercado interno
de trabalho, é possivel a mobilidade profissional e funcional no interior da empresa, esta
subjacente uma mao-de-obra segura, qualificada e motivada adaptavel as mudancas, isto €,
uma melhoria qualitativa dos recursos humanos (flexibilidade qualitativa) e constitui um
factor de competitividade por permitir uma grande flexibilidade funcional.

Por sua vez o nucleo periférico € constituido pelos empregos e trabalhadores onde
existe flexibilidade externa e predomina um maior grau de instabilidade e menor qualidade
de emprego e das condi¢bes de trabalho. O emprego instavel dos grupos periféricos
permite obter a flexibilidade numérica ou quantitativa, adequada as flutuacGes da procura.
Esta flexibilidade possibilita @ empresa o ajustamento dos recursos humanos as suas
necessidades. Contudo, os empregos flexiveis podem estar presentes nos dois nucleos, que
se cruzam com as formas flexiveis de emprego no seio do nucleo periférico na medida em
que no ndcleo duro predominam os contratos com duracgdo indeterminada.

No entanto, actualmente existe uma instabilidade geral do mercado de trabalho e
poderemos afirmar que os empregos flexiveis, ndo predominam somente no nucleo
periférico e cada vez mais abrangem o nucleo duro de empregos, assim como a seguranca
tem uma conotagdo diferente. Neste sentido, assiste-se & destabilizacdo dos estaveis, como
refere Beck (cit in Marques, 2008:107), j& que estamos perante uma sociedade de incerteza
e de risco “ uma fase de expansdo das sociedades modernas na qual as ameagas e riscos
comegam a prevalecer e a escapar ao controle das instituicbes da sociedade industrial (...)
processos de modernizacdo autonomizados que sdo cegos e surdos aos Sseus proprios
efeitos e ameagas e que pdem em causa e eventualmente destroem as bases da sociedade
industrial”.

Porque esta instabilidade econdmica e social esta a afectar toda a sociedade, emerge
neste contexto o conceito de empregabilidade que vem substituir, de certa forma, a
seguranca no emprego, traduzindo-se do que Almeida (2007) designa por substituicdo do

paradigma do emprego para a vida pelo paradigma da empregabilidade para a vida.

No entanto, para os contratos “atipicos”, podemos considerar que do ponto de vista
legal as regras de seguranca e flexibilidade se encontram definidas, partindo do
pressuposto que a durabilidade do contrato é temporaria, excepcional ou é utilizada em

situacOes pontuais.



1.1.2 — O crescimento do Trabalho Temporéario e o seu enquadramento
Juridico

O Trabalho Temporario ndo é novo, existe desde o fim da 2.2 guerra mundial. A
introducgdo do trabalho temporério surgiu nos EUA e ndo foi por acaso ja que é dos paises
onde existe uma maior liberalizacdo do mercado de trabalho. Contudo, quando
consideramos a Europa, os paises que tém a percentagem mais significativa de utilizagéo
do trabalho temporéario sao Portugal, Espanha e Pol6nia (os nimeros aumentaram mais de
cinco vezes entre 2000 e 2006), onde existe uma maior desregulamentacdo do sistema
(Marques, 2011).

Na ultima década (CIETT, 2011) o nimero de trabalhadores temporarios aumentou
significativamente, devido a progressiva liberalizacdo do mercado de trabalho, notavel em
paises como Italia, Alemanha e paises Nordicos e com a abertura de novos mercados na
Europa Central e Oriental.

Para a Organizagao Internacional Trabalho, o trabalho temporario € a ““ situacdo em
que uma empresa cede a titulo oneroso e por tempo limitado, a outra empresa, a
disponibilidade da forca de trabalho de certo ndimero de trabalhadores quem ficam
funcionalmente integrados na empresa utilizadora” (Santana e Centeno, cit in Marques,
2011: 17).

Embora as empresas de trabalho temporéario, nas economias mais desenvolvidas, se
tenham desenvolvido na década de 50, somente na década de 80, com a verificacdo de um
aumento da oferta e procura de trabalho temporério, € que surge a necessidade de
regulamentacdo das empresas de trabalho temporéario. O trabalho temporério foi autorizado
e legalizado em Portugal em 1962, tendo sido a empresa Manpower a primeira a surgir no

mercado de trabalho temporario em Portugal.

Por esta altura, alguns empresarios do sector do trabalho temporario, comegaram a
reunir-se e a debater alguns problemas que os afectavam, como a concorréncia desleal. Em
1989 foi criada a APETT (Associagdo Portuguesa das Empresas de Trabalho Temporario).
Foi a primeira associa¢do patronal da area dos servigos prestados as empresas. A APETT
filiou-se desde logo na CCP (Confederacdo do Comércio e Servicos em Portugal) e na
CIETT (Confederacdo Internacional das Agéncias Privadas de Emprego) e assinou um
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contrato colectivo de trabalho com a FETESE (Federacdo dos Sindicatos dos
Trabalhadores de Escritdrios e Servigos), o que deu origem a primeira lei do trabalho
temporario e do codigo deontoldgico da actividade. Em Outubro 2005, a associacdo mudou
a sua designacdo para APESPE (Associacdo Portuguesa das empresas do Sector Privado de
Emprego) e em Julho de 2005, devido a importancia crescente do sector no mercado de
trabalho, sentiu necessidade de criar a figura do Provedor da Etica Empresarial e do
Trabalho Temporario, que tem como funcéo a divulgacédo, defesa e promocdao dos direitos e
interesses dos trabalhadores temporarios e a boa regulamentacdo do sector de actividade
(www.apett.pt).

Para a constituicdo e correcto funcionamento das empresas de trabalho temporario,
estas estdo também sujeitas a uma licenca de actividade, um Alvara, cuja atribuicdo e
fiscalizacdo é da responsabilidade do IEFP. No entanto, continuam a existir empresas que
funcionam na ilegalidade.

No regime juridico portugués o primeiro diploma de regulamentacdo desta
actividade foi o Dec. Lei n.°358/89, de 17 de Outubro, revogado pela lei 19/2007, de 22 de
Maio, que apresenta a defini¢do de alguns conceitos que estruturam o trabalho temporario,
nomeadamente: trabalhador temporario, empresa de trabalho temporario, empresa
utilizadora ou cliente, contrato de trabalho temporéario e contrato de utilizacdo de trabalho

temporario.

O trabalhador temporario (TT) é aquele que celebra com uma empresa de trabalho
temporario um contrato de trabalho temporario, pelo qual se obriga a prestar a actividade
profissional a utilizadores, a cuja autoridade e direc¢éo fica sujeito, mantendo, todavia, o
vinculo juridico-laboral a empresa de trabalho temporéario (art.°2.° alinea b do Dec. Lei
n.°358/89), constituindo-se, assim, um contrato de trabalho triangular entre a empresa de

trabalho temporario, o trabalhador e a empresa utilizadora.

A Empresa de Trabalho Temporario é definida como a pessoa singular ou colectiva
que tem como actividade principal a cedéncia temporaria de trabalhadores ou prestacdo de
servicos a uma empresa utilizadora, isto é, empresa cliente da empresa de trabalho

temporario

A empresa utilizadora ou cliente é a pessoa singular ou colectiva, que utiliza os

servigos prestados por um ou mais trabalhadores sob a sua autoridade e direccdo, sendo
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esses trabalhadores cedidos por uma empresa de trabalho temporario.

O contrato de trabalho temporario é definido como o contrato assinado entre a
empresa de trabalho temporario e um trabalhador, através do qual este se obriga, mediante
determinada remuneracdo, a prestar 0s seus servicos, 0 seu trabalho, a uma empresa

utilizadora.

O contrato de utilizacdo de trabalho temporéario é o contrato celebrado entre a
empresa de trabalho temporario e uma empresa utilizadora, pela qual se obriga, mediante
um determinado valor de facturacdo, a ceder trabalhadores para prestacdo de determinado

Servico.

Estes sdo alguns conceitos gerais, mais utilizados, para podermos enquadrar um
pouco melhor os mecanismos de funcionamento do trabalho temporario. Assim, existe uma
relacdo triangular entre o trabalhador, a empresa de trabalho temporario e a empresa
utilizadora. Para Rodrigues (1996:180), “nesta relacdo triangular, a empresa utilizadora
torna ainda mais flexivel a utilizacdo da mao-de-obra, através da interposicdo de uma
entidade empregadora para a qual sdo transferidas as obrigacdes juridicas decorrentes do

contrato de trabalho”.

Relativamente a admissibilidade de contrato de utilizacdo de trabalho temporério, a
Lei n° 7/2009, de 12 de Fevereiro, menciona as seguintes condi¢Ges para a celebracédo do
contrato de utilizacdo de trabalho temporario: que o contrato de trabalho a termo resolutivo
sO pode ser celebrado para satisfacdo de necessidade temporaria da empresa e pelo periodo
estritamente necessario A lei define ainda o entendimento do que sdo necessidades
temporarias, as quais sdo referidas nas alineas a) a g) do n° 2 do art®140°, que passamos a
citar:

a) Substituicdo directa ou indirecta de trabalhador ausente ou que, por qualquer

motivo, se encontre temporariamente impedido de trabalhar;

b) Substituicdo directa ou indirecta de trabalhador em relacdo ao qual esteja

pendente em juizo accdo de apreciagédo da licitude de despedimento;

c) Substituicdo directa ou indirecta de trabalhador em situacdo de licenca sem

retribuicdo;

d) Substituicdo de trabalhador a tempo completo que passe a prestar trabalho a

tempo parcial por periodo determinado;
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e) Actividade sazonal ou outra cujo ciclo anual de produgdo apresente

irregularidades decorrentes da natureza estrutural do respectivo mercado, incluindo

0 abastecimento de mateéria -prima;

f) Acréscimo excepcional de actividade da empresa;

g) Execucdo de tarefa ocasional ou servigco determinado precisamente definido e

ndo duradouro.

Assim, para além da definicdo do que sdo necessidades temporarias, sdo ainda
tipificadas as situacdes em que € permitido o recurso ao trabalho temporario quais ocorrem
quando se verifica:

a) Vacatura de posto de trabalho quando decorra processo de recrutamento para o

seu preenchimento;

b) Necessidade intermitente de mdo -de -obra, determinada por flutuacdo da

actividade durante dias ou partes de dia, desde que a utilizagdo néo ultrapasse

semanalmente metade do periodo normal de trabalho maioritariamente praticado no
utilizador;

c) Necessidade intermitente de prestacdo de apoio familiar directo, de natureza

social, durante dias ou partes de dia;

d) Realizacdo de projecto temporario, designadamente instalacdo ou reestruturacao

de empresa ou estabelecimento, montagem ou reparagao industrial.

Relativamente a duracdo dos contratos de utilizacdo do trabalho temporario, esta
depende do tipo de contrato sendo que as duracBes previstas na lei sdo apresentadas no
artigo 178.°, que passamos a citar:

a) O contrato de utilizacdo de trabalho temporario é celebrado a termo resolutivo,

certo ou incerto;

b) A duracdo do contrato de utilizacdo de trabalho temporéario, incluindo

renovagoes, ndo pode exceder a duragdo da causa justificativa nem o limite de dois

anos, ou de seis ou 12 meses em caso de, respectivamente, vacatura de posto de
trabalho quando ja decorra processo de recrutamento para 0 seu preenchimento ou
acréscimo excepcional da actividade da empresa;

c) Considera -se como um Unico contrato 0 que seja objecto de renovacéo;

d) No caso de o trabalhador temporario continuar ao servico do utilizador

decorridos 10 dias apds a cessagdo do contrato de utilizacdo sem a celebracdo de
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contrato que o fundamente, considera -se que o trabalho passa a ser prestado ao

utilizador com base em contrato de trabalho sem termo.

A lei menciona que o contrato de utilizacdo deve ser celebrado pelo periodo
estritamente necessario a satisfacdo das necessidades das empresas utilizadoras e apenas
para 0os motivos apresentados na alinea f) do n.° 2 do artigo 140.°, na qual se considera
acréscimo excepcional de actividade da empresa o que tenha duracdo até 12 meses. E
igualmente mencionado que a duragdo do contrato de utilizacdo ndo pode exceder o
periodo estritamente necessario a satisfacdo da necessidade do utilizador.

Do ponto de vista legal estdo previstas algumas limitacfes a utilizacdo do trabalho
temporario, ndo sendo permitido em situacfes como: a ocupacao de postos de trabalho
perigosos que coloquem a seguranca e salde do trabalhador em risco, salvo se o
trabalhador temporario tiver qualificacdo profissional especifica para o desempenho da
funcdo; a substituicdo de trabalhadores cujos contratos cessaram por motivos de extingédo

do posto de trabalho ou devido a despedimento colectivo.

Para compreendermos melhor o funcionamento deste tipo de contratos apresenta-
mos também sucintamente algumas condi¢cbes de trabalho a que os trabalhadores estéo
sujeitos e previstas, também, no art.° 185, a saber: o trabalhador pode ser cedido a mais de
uma empresa utilizadora; o trabalhador fica sujeito ao regime aplicavel ao utilizador no
que respeita ao modo, lugar, duracdo do trabalho e suspensdo do contrato de trabalho,
seguranca e salde no trabalho e acesso a equipamentos sociais; é a empresa utilizadora que
elabora o horario de trabalho do trabalhador e marca o periodo das férias a que este tera
direito; durante o contrato o poder disciplinar cabe a empresa de trabalho temporario e ndo
a empresa utilizadora; o trabalhador temporario tem direito a retribuicdo minima prevista
no IRCT! aplicavel & empresa utilizadora que corresponda & mesmas funcdes, ou a
praticada pela empresa utilizadora para trabalho igual ou de valor igual, consoante a que
for mais favoravel; o trabalhador tem direito, proporcional a duracdo do contrato de
trabalho, a ferias, subsidios de férias e de Natal, como todas as prestacdes regulares e
periodicas a que os trabalhadores permanentes tenham direito em situagdes iguais, assim
como, beneficia do mesmo nivel de proteccdo em materia de seguranca e saude no trabalho

que os trabalhadores permanentes da empresas utilizadoras (art.°186).

! Instrumento de Regulamentacao Colectiva de Trabalho
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Algumas das obrigacdes e deveres importantes por parte das empresas de trabalho
temporario, também mencionadas na mesma lei, sdo: a empresa de trabalho temporario
deve conceder formacdo profissional (minimo 8 horas) ao trabalhador contratado a termo,
sempre que a duracdo do (s) contrato (s), durante um ano civil por periodos de contrato,
sejam superiores a trés meses (art.° 187); e a empresa de trabalho temporario deve ainda
afectar anualmente 1% do seu volume de negocios & formagéo profissional sem qualquer
custo para o trabalhador e incluir a informacéo relativa a trabalho temporario no mapa do
quadro de pessoal e nos relatorios anuais da formacdo profissional e da actividade dos

servicos de seguranca e saude no trabalho.

As empresas utilizadoras devem incluir a informacdo relativa ao trabalho
temporario no balango social e no relatério anual da actividade dos servicos de seguranca e
sade no trabalho.

Em Portugal, a recorréncia ao trabalho temporario, tem vindo a aumentar, o nimero
de trabalhadores duplicou entre 1998 e 2008 (CIETT, 2011). O trabalho temporério é visto
como uma forma de criacdo de emprego, de competitividade e de flexibilizacdo da gestao
de recursos humanos.

Tal como é mencionado pela OIT? (cit in CIETT, 2011:12),as agéncias de
emprego privadas tém um papel importante no funcionamento dos mercados de trabalho
contemporaneos. Nas Ultimas 3 décadas, a necessidade crescente a um ritmo acelerado de
fornecer trabalhadores e servicos, a um mercado de trabalho flexivel, levou a um
desenvolvimento espectacular das empresas de trabalho temporario”.

E essencial salientar que o recurso ao trabalho temporario expande-se a diversos
sectores de actividade e a diversos niveis de qualificacdo. Relativamente aos sectores de
actividade podemos destacar os sectores onde mais onde se verifica o recurso a esta forma
de trabalho como sendo os Call Center, Horeca, Servicos, Industria e Logistica, bem como
alguns sectores emergentes como é o caso da Saude e das Tecnologias de Informacdo. Ja
no que respeita aos niveis de qualificacdo, este & predominante entre os trabalhadores com

mais baixas qualificacGes.

? Organizagao Internacional do Trabalho
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1.1.3 — Principais Vantagens e desvantagens do trabalho temporéario

As formas flexiveis de emprego sdo ambiguas, comportando riscos e oportunidades
dado que tanto podem trazer vantagens como desvantagens para os trabalhadores, para as

empresas e para a sociedade em geral (Kovacs, 2004).

Na revisdo da literatura sobre o tema podemos constatar que ndo existe muito
consenso sobre as vantagens e desvantagens do trabalho temporario. Alguns autores, como
Lenz (1996), defendem que existem inimeras vantagens ao permitir tanto a trabalhadores
como empregadores uma maior flexibilidade, ao contribuir para a insercdo dos estudantes
no mercado de trabalho, ao possibilitar o desenvolvimento de competéncias através do
desempenho de diferentes tarefas. A mesma ideia estd presente no relatério do CIETT
(2011), onde é frisado que o trabalho temporéario contribui para a reducdo do desemprego,
servindo para entrada no mercado de trabalho e contribuindo para a actualizagéo de
competéncias dos trabalhadores.

Relativamente as vantagens mencionadas pelas empresas utilizadoras para
recorrerem a esta forma de contratacdo, segundo o mesmo relatorio, sdo: melhora a
competitividade; recorrem ao trabalho temporéario, mas ndo para substituir o trabalho
permanente; utilizam o trabalho temporario para “picos de producao” ou para substituicao
de trabalhadores ausentes.

Por outro lado, para diversos autores, que adoptam uma perspectiva critica, essas
formas de emprego sdo, ao invés, sinais de um retrocesso social e acarretam consequéncias
negativas do ponto de vista da coesdo social (Kovéacs, 2004). Outros defendem que o
trabalho temporario fomenta condicGes precérias e de inseguranca aos trabalhadores sem
boas perspectivas quanto ao futuro e que muitas empresas optam por esta forma de
trabalho como pratica de recrutamento corrente (Connell e Burgess, 2006).

Segundo (Marques, 2011), numa sintese das desvantagens identificadas na
literatura sobre o trabalho temporéario, constata-se que: para trabalho similar, o0s
trabalhadores temporarios auferem menores salarios e mais fracas regalias, que pode estar
na origem do fraco grau de sindicalizagdo dos trabalhadores temporarios, fragilizando

ainda mais o seu poder negocial e a sua relacdo laboral; o trabalhador temporario podera
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ser submetido a contingéncia de ndo saber quais sdo as suas possibilidades de trabalho e o
horario em que o exercera.

Ha também indicacdes de que os trabalhadores temporarios trabalham menos horas
do que os restantes trabalhadores e de que estdo mais frequentemente desempregados.
Contudo, esta maior vulnerabilidade ao desemprego pode ndo ser fruto da natureza de
vinculo laboral e da especificidade inerente ao trabalho temporario, mas do facto de serem
tendencialmente trabalhadores menos qualificados com mais dificuldade em alcancar
relacbes de emprego com alguma estabilidade. Também devido a fraca qualificacdo
exigida para o exercicio de algumas fungdes temporarias, o trabalhador tende a néo receber
formacgédo que lhe permita progredir no seu desenvolvimento pessoal e profissional. O
trabalhador tende a ter menos autonomia do que o trabalhador permanente, a realizar
trabalho mais mondtono e desconfortavel, a ter menor influéncia nas decisdes de trabalho,
a receber pouco apoio na compreensdo das suas responsabilidades no trabalho, e a
experimentar dificuldades de relacionamento com os trabalhadores permanentes. Tem
também maiores niveis de stress, menor bem-estar psicologico e niveis inferiores de salde
gue tendem a desenvolver menores comportamentos de cidadania organizacional, do que
os trabalhadores permanentes.

Para (Jesus, 2003:70), as principais vantagens para os trabalhadores sao: “0 acesso
ao mercado de emprego de individuos que tém preferéncia por formas de trabalho nédo
permanentes; a oportunidade que as empresas de trabalho temporario déo aos trabalhadores
de conhecer as hipéteses de trabalho do que se agissem de forma unipessoal; o poder dar a
alguns trabalhadores oportunidades de (re) ingresso no mercado de trabalho; a
intermediacdo das empresas de trabalho temporario oferece aos trabalhadores uma
presuncdo de confianca e capacidade profissional, dependendo no entanto do prestigio de
algumas daquelas empresas; a empresa de trabalho temporario enquanto entidade
estruturada, representa o trabalhador nas empresas utilizadoras, atenuando a dependéncia
econdémica daqueles e proporcionando-lhes capacidades para um melhor desempenho;
frequentemente, os trabalhadores temporarios auferem ganhos acima da média em relacdo
a fungdo que desempenham, como forma de “esconder” a perda de regalias sociais (e
formagdo) de que igualmente sofrem”.

Segundo a mesma autora, (Jesus, 2003:70), as principais desvantagens sao:

“trabalho precario e temporario; relagdo contratual com as empresas de trabalho
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temporario, no entanto a subordinacdo funcional cabe & empresa utilizadora; poder
reivindicativo diminuto; possibilidades de remuneragdes incertas; ndo possuem direito a
qualquer indemnizacdo; criacdo de incertezas de natureza socioldgica e psicologica”.
Podemos concluir que as opinides divergem muito quanto as vantagens e
desvantagens do trabalho temporério. Contudo, a flexibilidade laboral que lhe esta
associada poderé trazer beneficios para a organizacdo para que seja ainda mais competitiva
no mercado global, permitindo um nivel de especializacdo funcional e operacional mais
elevado e a0 mesmo tempo uma reducdo dos custos fixos, sendo que para o trabalhador
podera representar uma forma de entrada no mercado de trabalho no inicio de carreira, na
procura do primeiro emprego, ou uma oportunidade para adquirir e desenvolver novos

conhecimentos e capacidades e 0 acesso a rendimentos suplementares.

A qualificacdo de uma dada situacdo como sendo uma vantagem ou desvantagem,
oportunidade ou risco, depende muito da situacdo do trabalhador e do motivo pelo qual,
quer o trabalhador quer a empresa, recorrem ao trabalho temporéario, estando, assim,
associado as relacbes existentes nesta partilha de responsabilidades entre os trés
intervenientes directos no trabalho temporario (trabalhador, empresa utilizadora e empresa
de trabalho temporario). Note-se que o recurso a esta forma de emprego tende a ser uma
ferramenta de resposta a constante mudanca com que as organiza¢des sdo confrontadas,

sendo actualmente utilizado como uma estratégia de gestdo dos recursos humanos.

Desta forma, Chambel (2011), bem como outros autores, sustentam que nas
empresas em que os trabalhadores temporarios sdo tratados de forma idéntica aos
trabalhadores permanentes, é mais provavel que desenvolvam atitudes, comportamentos,
desempenhos de produtividade e compromisso para com a organizacdo idénticos ao dos
trabalhadores permanentes. Este tratamento idéntico é praticado e desenvolvido de diversas
formas (acolhimento e integracdo, formacao inicial e continua, remuneracdo e outras
regalias, condigdes de trabalho, entre outros) pelas empresas utilizadoras que recorrem a
esta forma de contratacdo, sendo mais provavel em empresas que, mais do que reduzir
custos, procuram, através do trabalho temporério, enfrentar as flutuacGes imprevisiveis do

mercado de trabalho, responder a picos de produgédo ou a necessidades sazonais.

Muitas vezes, na analise tanto nos niveis de desempenho como nos estados

psicologicos (Chambel, 2011), de que falamos anteriormente como seja 0 maior stress e
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desmotivacdo, os trabalhadores temporérios apresentam niveis mais elevados e
satisfatorios que os trabalhadores permanentes, 0 que se constata quando as empresas
utilizadoras possibilitam a estes trabalhadores o acesso a formacéo profissional adequada
ndo s6 para o desempenho da sua funcdo do momento mas também para outras
oportunidades de emprego no futuro, ou quando sdo motivados com a possibilidades de
passagem para os quadros da empresa cliente. Relativamente aos estados psicoldgicos, 0s
trabalhadores temporarios podem apresentar melhores resultados muitas vezes porque
estdo menos tempo na empresa, ndo visualizaram ou nunca passaram por situacdes mais
constrangedoras ou somente porque dada a natureza da sua admissdo ndo depositam tantas

expectativas na empresa e no emprego como os trabalhadores permanentes.

1.1.4 - Aimportancia de desenvolvimento de novas competéncias

A passagem do modelo taylorista para o modelo flexivel de producdo, provocou
alteracdes na classificacdo dos empregos e profissdes, devido a necessidade crescente de
polivaléncia nas funcbes exercidas, o que tem induzido a passagem de um modelo de
gestdo de recursos humanos baseado nas qualificagdes para um modelo baseado nas
competéncias (Albuquerque e Oliveira, 2001).

A organizacdo flexivel exige recursos humanos flexiveis (Kovécs, 1992) o que
significa qualificados, responsaveis, capazes de trabalhar em equipa e de passar de uma
tarefa para outra e/de uma maquina para outra. Neste contexto, para ter operadores
polivalentes a formag&o e fundamental.

Num mercado de trabalho cada vez mais competitivo, as competéncias individuais
constituem uma vantagem competitiva para os individuos e para as empresas. O conceito
de competéncia tem merecido a atencdo de diversos autores desde a década de 70 e
apresenta diferentes formas de ser concebida, ndo existindo assim uma defini¢cdo Unica
para o seu significado. Ha quem confunda competéncia com conhecimentos e capacidades,
tracos de personalidade ou outros atributos. A competéncia pode ser estudada segundo a
perspectiva do individuo ou do trabalho e, actualmente, a no¢do de competéncias encontra-

se mais direccionada para as novas formas de trabalho e para as novas organizagdes.
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Segundo Boterf (1997, cit in Gomes, 1999:6), ”a competéncia pode ser encarada e
comparada a um acto de enunciacdo que ndo pode ser compreendido sem a referéncia ao
sujeito que o emite e fora do contexto em que ele se situa - competéncia € sempre
competéncia de um actor em situacéo, (o actor participa na definicdo da situacdo e define a

mesma) .

Para Boyatzis (1982, cit in Ceitil, 2003:18), a competéncia ¢ “uma caracteristica
subjacente de uma pessoa que pode ser um motivo, trago, habilidade, aspecto da auto-
imagem ou papel social, ou um grupo de conhecimento que ela usa”. Boyatzis utiliza a
metafora do iceberg em que a parte visivel diz respeito aos comportamentos observaveis,
enquanto os tracos de personalidade, as aptiddes e conhecimentos, as atitudes e valores, 0s
conhecimentos e motivacGes se encontram na parte inferior do iceberg e as competéncias
estdo na margem da face oculta para a visivel, isto €, as competéncias sdo intrinsecas a
cada individuo, sendo avaliadas segundo os comportamentos dos individuos em
determinada situacdo ou tarefa. As competéncias distinguem-se de outras variaveis como
as aptiddes (talentos naturais das pessoas), as habilidades (um particular talento pratico) e
0s conhecimentos (0 que se necessita saber para desempenhar uma tarefa), mas dependem

delas.

As empresas valorizam trabalhadores com conhecimentos distintos, que
desenvolvam a imaginacao e criatividade e fomentem a inovacéo e a prestacdo de servigos
com qualidade. Por isso, as empresas procuram adquirir, desenvolver e proteger as

competéncias valiosas para o mercado.

Para 0 nosso estudo € importante identificar e definir os diferentes tipos de
competéncia, nomeadamente,  competéncias = comportamentais, = competéncias

pessoais/sociais e competéncias técnicas.

Na visdo de Ceitil (2003), podemos identificar quatro perspectivas de definicdo de

competéncias:

1- Competéncias como atribuicdes, sdo elementos extra-pessoais, que correspondem a
exigéncias inerentes a uma funcdo ou tarefa que as pessoas podem e devem

dominar para pér em prética o exercicio das suas fungdes ou responsabilidades;
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2- - Competéncias como qualificagbes, sdo elementos extra-pessoais, como um
conjunto de saberes ou de dominios de execucdo técnica que as pessoas adquirem
tanto a nivel do ensino como da formacdo profissional. Ou seja, presume-se que
uma pessoa é qualificada para o desempenho de determinada funcéo se tiver um
conjunto de formac@es reconhecidas como validas para garantir a qualidade do seu
desempenho na funcéo;

3- - Competéncias como tracos ou caracteristicas pessoais, sdo consideradas como
caracteristicas intra pessoais e definidas como capacidades, sendo por esta razdo a
perspectiva mais conhecida, aceite e aplicada;

4- - Competéncias como comportamentos ou accles, sdo consideradas como
fendmenos interpessoais e definidas como resultados de desempenho de uma accao.
Esta perspectiva é avaliada segundo o sucesso ou bom resultado numa determinada
accao.

Podemos concluir que as competéncias como atribuicdes e as competéncias como
qualificacbes se enquadram e identificam nas competéncias técnicas, pois sdo
caracteristicas inerentes a determinada funcdo sendo que um trabalhador esta habilitado a
exercer determinada funcdo porque possui essas mesmas competéncias, seja a nivel de
qualificagdes (escolaridade), seja a nivel de experiéncia profissional (anos de trabalho).

Da mesma forma, associamos as competéncias como tracos ou caracteristicas
pessoais e as competéncias como comportamentos ou acgdes as competéncias
comportamentais, uma vez que dependem das caracteristicas intra-pessoais, pelo
desempenho e maneira de ser do individuo.

Para Suleman (2003), as competéncias podem apresentar-se de quatro formas
distintas: finalizadas, apreendidas, estruturadas, abstractas ou hipotéticas. Finalizadas
porque servem sempre algum objectivo; apreendidas porque de certa forma as adquirimos;
estruturadas porque estdo organizadas para a realizacdo de um objectivo e abstractas ou
hipotéticas porque ndo séo observaveis. O que se observa sdo manifestaces/resultados da

competéncia.

A mesma autora apresenta trés grupos distintos de competéncia: os conhecimentos
ou saberes tedricos, 0s comportamentos e atitudes face aos outros e face a organizacgéo e as

capacidades técnicas.
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Existem diferentes pressupostos da relagdo das competéncias com o trabalho
temporario. Para Lenz (1996), o trabalho temporario é visto como uma forma de os
trabalhadores adquirirem novas competéncias, porque desempenham diferentes tarefas,
tendo diferentes experiéncias profissionais. Esta € também a visdo da maioria das empresas
de trabalho temporario. Segundo o relatério do CIETT (2011), esta forma de contratacdo
pode ajudar os trabalhadores pouco qualificados a entrar no mercado de trabalho e ganhar
novas experiéncias profissionais e adquirir novas competéncias. Outros, em contradicao,
apresentam o trabalho temporario como desqualificante e onde menos competéncias sao

desenvolvidas.

Com os novos modelos de gestdo surge também a preocupacdo com o investimento
na formacdo e requalificacdo continua dos trabalhadores, responsabilidade esta, que tem
que ser encarada como investimento pessoal, quando é realizado pelo trabalhador, e de
desenvolvimento/motivacao e melhoria da qualidade da producéo, quando € feita por parte
das empresas.

Nesta perspectiva, e de acordo com a literatura (Almeida, 2000), as empresas
procuram cada vez mais profissionais mais qualificados, mesmo no sector industrial, e
apontam como mudancas significativas do perfil profissional a desvalorizacdo dos aspectos
técnicos e, muitas vezes, da propria formacdo escolar e profissional, assistindo-se a uma
valorizacdo da experiéncia profissional e de competéncias comportamentais, como a
autonomia, relacionamento interpessoal, disponibilidade, assiduidade, entre outros. Para
além das competéncias técnicas, sociais e comportamentais, os perfis de competéncias
devem integrar genericamente competéncias transversais, como as linguas estrangeiras

(inglés, castelhano) e as tecnologias de comunicacgéo e informacéo (TIC).

E neste contexto que surge o conceito de empregabilidade que, segundo (Connel &
Burgess, 2006), se define como o desenvolvimento de competéncias, que garantem aos
individuos o0 acesso a uma actividade remunerada e uma continuidade de emprego. Os que
tém menores competéncias normalmente auferem menores rendimentos e encontram-se

com maior frequéncia numa situagdo de desemprego.

No entanto, para Chambel (2011:111), ”a empregabilidade surge como uma
responsabilidade de crescimento partilhada por todos os elementos do mercado de trabalho,
que distingue as aptiddes e competéncias dos empregados e a capacidade de os
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empregadores serem cada vez mais competitivos através da captacdo e investimento em

recursos rentaveis”.

Desta forma, para outros autores, a empregabilidade € uma alternativa a seguranca
de emprego, onde as empresas e 0s trabalhadores partilham responsabilidades diferentes:
por um lado, a empresa ndo tem que garantir um emprego vitalicio, mas proporcionar ao
trabalhador um investimento continuo nas suas capacidades, aumentando a sua
empregabilidade e, por outro, compete ao trabalhador uma proactividade e um
investimento na gestdo, desenvolvimento e aquisicdo de competéncias, de forma a

aumentar a sua empregabilidade (cf. Almeida, 2007).

1.2 - Caracterizagdo do trabalho temporario

1.2.1 - Evolucao do trabalho temporéario em Portugal

Passemos de seguida a uma sucinta caracterizagdo do mercado de trabalho em
Portugal analisando alguns indicadores mais relevantes e a uma caracterizacdo mais
pormenorizada da evolucdo do trabalho temporario.

Segundo Marques (2011), no periodo entre 2006 e 2010, alguns dos principais
indicadores do mercado de trabalho revelam aspectos estruturais, tais como, a quebra da
taxa de actividade, de 52,8% para 52,5%, da taxa de emprego de 57,7% para 55,2%, assim
como o aumento da taxa de desemprego de 7,7% para 10,8%. Outra alteracdo importante, e
que esta directamente relacionada com a evolucéo do trabalho temporéario, é o aumento dos
contratos com termo, em que de 2006 para 2010 aumentaram 16.4% e 0s contratos
permanentes diminuiram 4,4%.

No que respeita ao trabalho temporario, em Portugal temos duas fontes estatisticas
a partir das quais podemos proceder & sua caracterizacdo: os Quadros de Pessoal e 0s
relatorios das empresas de trabalho temporario do Instituto de Emprego e Formacao
Profissional (IEFP). Vamos analisar alguns dados a partir doa relatorios do IEFP sobre o
trabalho temporario, através da informacdo reportada semestralmente pelas Empresas de
Trabalho Temporario ao IEFP, nomeadamente o relatério de 2009, de 2010 e do 1.°

semestre de 2011, dado que n&o esta disponivel o do 2.° semestre para analise.
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De acordo com os dados relativos ao 1.° semestre de 2011, intervieram no mercado
de trabalho 161 empresas de trabalho temporario®, tendo sido colocados 146 975
trabalhadores temporéarios. O Trabalho Temporario tem um volume crescente no emprego
em Portugal, segundo dados estatisticos oficiais, e é responsavel por grande parte da
colocacgéo do total dos trabalhadores no mercado de trabalho.

Os dados evidenciam que a cedéncia de trabalhadores temporarios regista desde
2009 um crescimento, com maior incidéncia nos segundos semestres de cada ano nos quais
se verifica um aumento da procura por parte das empresas utilizadoras ou clientes, sendo
esta procura explicada pela sazonalidade que caracteriza os sectores do Turismo, da

Restauragdo e dos Servigos (gréfico 1).

Gréficon. 1
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Fonte: Relatérios Semestrais 2009, 2010 e 2011 do IEFP sobre o trabalho temporéario

Este segmento do mercado de trabalho é constituido maioritariamente por
individuos do sexo masculino, o que representa uma alteracdo do perfil sexual se
considerarmos os dados do CIETT (2011), que refere que em Portugal sdo as mulheres a
predominarem no trabalho temporario, assim como face aos resultados obtidos por Jesus
(2003) a qual afirma que, a partir do ano 2001, o trabalho temporéario passou a ser
considerado um fendmeno essencialmente feminino.

Ao olhar para o grafico 2 verificamos que 0s pesos de ambos 0s sexos ndo sofreram
grandes alteracGes nos ultimos 3 anos. Contudo, confirma-se que o sexo masculino foi

sempre 0 mais representado no mercado do trabalho temporario.

¥ Excluiram 22 empresas de trabalho temporario, por as listagem estarem em PDF e no ser possivel fazer
qualquer tratamento de dados.
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Gréficon.° 2

Caracterizacdo do Trabalho Temporario por Género (1.° Semestres - %0)
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Fonte: Relatdrios Semestrais e Anuais do IEFP sobre o trabalho temporario

Ao analisarmos a evolucdo da composicdo etdria constatamos que ndo se
evidenciam grandes alteragbes nos anos estudados. A maioria dos trabalhadores
temporarios activos tem entre 0s 25 e 54 anos de idade (72%), sendo a idade média de 33,
2 anos. Relativamente ao sexo, ndo se evidenciam diferencas entre as faixas etarias dos

trabalhadores.

Gréficon.° 3
Evolugdo de Trabalhadores Temporérios por Faixa Etaria (%)
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Fonte: Relatorios Semestrais e Anuais do TT_IEFP

Do ponto de vista de distribuicdo territorial da prestacdo do trabalho temporario,
verifica-se uma forte concentracdo na Regido de Lisboa e Vale do Tejo, com maior peso
percentual (41.3%), seguida da regido Norte (24.30%) e do Centro (18%). Por ultimo, o
trabalho temporario tem menor peso na zona Sul (Alentejo e Algarve) e nas regides
autonomas. Analisando o grafico 4, constata-se que o volume de trabalho temporario tem
crescido na zona Centro e Norte. Segundo os dados do IEFP, os trabalhadores temporarios

concentram-se maioritariamente nos distritos de Lisboa, Porto e Setubal.
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Gréficon.’ 4
Regido de prestacdo do Trabalho Temporario (%6)
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Fonte: Inquéritos Semestrais e Anuais do IEFP sobre o trabalho temporéario

No que respeita aos salarios, cerca de 50% dos trabalhadores receberam entre 450 €
e 600 € de remuneracdo mensal bruta, sendo de 31% a percentagem dos que receberam o
correspondente ao Rendimento Minimo Nacional actual (485€) e 3,8 % do total recebeu
salarios superiores a 1000€. Existem diferencas representativas em funcéo do sexo e faixa
etaria.
Gréfico n.°5
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Fonte: Inquéritos Semestrais e Anuais do IEFP sobre o trabalho temporério

Mais de 50% dos trabalhadores em regime de cedéncia temporaria ndo ultrapassa 0s
trés meses de duracdo de contrato (ver grafico 6). Podemos explicar esta tendéncia pela
natureza especifica de recorréncia a este tipo de contrato, de natureza meramente
ocasional, como é mencionado na lei 7/2009, de 12 de Fevereiro, no art.° 175, n.°1, ao
afirmar-se que “o contrato de trabalho a termo resolutivo s6 pode ser celebrado para

satisfacdo de necessidade temporaria da empresa e por periodo estritamente necessario”.
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Os contratos compreendidos entre seis e doze meses e superior a 1 ano, por sua vez,
apresentam um decréscimo, embora pouco acentuado, o que nao deixara de ser um reflexo

da crise econdmica que o pais atravessa.

Gréaficon.° 6

Duracdo do Contrato de Trabalho Temporario (%)
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Fonte: Inquéritos Semestrais e Anuais do TT_IEFP

No que se refere as habilitacdes literarias dos trabalhadores temporéarios, segundo
os dados dos Quadros de Pessoal de 2009, do MTSS, 58,9% possuem 0 ensino basico,
seguido do ensino secundario (29,1%), que é representado maioritariamente pelo sexo
feminino (34,2%) e, por ultimo, o ensino superior que representa 9,9%, sendo gque, também
neste grupo a maior percentagem esta associada ao sexo feminino (14,7%).

No que respeita a remuneracdo base recebida por estes trabalhadores, em 2009, a
remuneracdo base reflecte os niveis de qualificagdes, ou seja, niveis de qualificacdo
superior ttm uma remuneracdo mais elevada. Em todos os niveis de qualificacdo, excepto
nos profissionais ndo qualificados, os homens receberam um vencimento base, superior as

mulheres (gréafico 7).
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Gréficon.t 7
Nivel de Qualificagdo / Remuneracdo Base no ano 2009 (%)

O Quadros Superiores

Mulher B Quadros Médios

O Encarregados,
Mestres

@ Profissionais Muito
Qualificados

@ Profissionais
Qualificados

O Profissionais
Semiqualificados

O Profissionais ndo
Qualificados

O Praticantes

Homem

0 1000 2000 3000 4000 5000 6000

Fonte: Quadros de Pessoal do MTSS de Outubro de 2009

A distribuicdo sectorial das empresas utilizadoras do trabalho temporario, em 2011,
é dominada por aquelas cuja actividade principal esta relacionada com 0s Servicos,
nomeadamente as actividades administrativas e de servicos de apoio, alojamento e
restauracdo, transportes e armazenagem e do comeércio por grosso e a retalho (43,9%),
registando-se um aumento do seu peso em relagdo ao ano anterior.

Graficon.’ 8

Evolucéo dos Sectores de actividade econémica das Empresas Utilizadoras
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Fonte: Inquéritos 1.° Semestre de 2010 e 2011 do IEFP sobre o trabalho temporario

As actividades ligadas a industria transformadora e & construcdo civil representam o
segundo sector e terceiro sectores com mais peso. Comparativamente com 2010 mantém-se
o perfil sectorial das empresas utilizadoras, com predominio, em 2011, para as actividades

industriais ligadas ao ramo automdvel.
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1.2.2 — Evolucéo do trabalho temporario na regido de Setubal

Através dos dados divulgados pelo INE, de 2001, e pelos Quadros de Pessoal das
empresas de trabalho temporario entregues ao MSSS*, referentes a Outubro de 2009,
podemos constatar que as habilitacbes literarias do trabalhador temporario, que
predominam no distrito de Setubal sdo o ensino béasico (68.1%), sendo a taxa mais alta do
sexo masculino (75.5%) em que, comparado com 2001, verificamos um aumento
significativo da baixa escolaridade nos trabalhadores do distrito de Setibal. Estes dados

acompanham a tendéncia a nivel de Portugal.

Gréficon.*9
Evolucao das Habilitagdes Literarias na regido de Setubal (2001 e 2009)
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Fonte: INE (2001) e Marques (2011)

No que respeita aos outros niveis de ensino, os trabalhadores com o ensino
secundario apresentam o segundo maior peso (24%) seguindo-se o ensino superior (6%),
valor que esté abaixo da taxa nacional (7,5%). Quando comparamos com os dados de 2001
podemos verificar um decréscimo do peso relativo dos trabalhadores com formacao

superior sendo que ao nivel do ensino secundario ha uma relativa estabilizacao.

* Ministério da Solidariedade e Seguranca Social
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Graficon.° 10
Evolucio das Habilitagdes Literdrias em Portugal e no Distrito de Setiibal em 2009 (%)
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Fonte: Quadros de Pessoal 2009 MSSS

No que diz respeito ao nivel de qualificacdo, no distrito de Setibal a percentagem
mais elevada é a dos profissionais semiqualificados com 45.8%, enquanto o peso do
mesmo grupo em Portugal é de 46.9%. Os profissionais qualificados, tém um peso de

25.9% e 27.1%, respectivamente.

Gréficon. 11
Categorias profissionais em Portugal e Distrito de Setdbal em 2009 (%)
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Fonte: Relatério Semestral de 2009 _IEFP e Quadros de Pessoal 2009

Relativamente as profissdes dominantes, tanto no distrito de Setubal como em
Portugal, a maior percentagem das profissdes desempenhadas por trabalhadores
temporarios, aparece associada a empregados de escritorio, 16% em Portugal e 23.3% no
distrito de Setubal. Em 2.° lugar encontram-se profissdes ligadas a metalurgia e a
metalomecénica, seguindo-se os trabalhadores ndo-qualificados das minas, construcao
civil, indastria transformadora e transportes.

Comparativamente com o estudo de Jesus (2003), em que as profissdes
dominantes eram 0s “Operarios, Artifices e Trabalhadores Similares” e o “Pessoal dos
Servigos e Vendedores”, constata-se uma inversdo do peso dos trabalhadores da

industria face ao peso dominante dos trabalhadores dos servigos.
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Graficon.° 12
Numero das varias modalidades de Contratos dos TT no distrito de Setdbal (2009)
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Fonte: Quadros de Pessoal de 2009_MSSS

No que concerne ao tipo de contrato, predomina o contrato temporario com 59.6%,
sendo maioritariamente trabalhadores do sexo feminino. Os contratos a termo incerto
representam 23.4%, sendo maioritariamente trabalhadores do sexo masculino. O contrato

permanente representa apenas 2% do total dos contratos.
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2 - Metodologia

Em termos metodoldgicos optamos por uma metodologia de estudo de caso e uma
pesquisa de cardcter qualitativo e exploratéria, cuja finalidade consiste na contribuicao
para um melhor conhecimento de uma realidade emergente, o trabalho temporario, e pouco
estudada, particularmente no contexto portugués.

A opgdo por uma pesquisa exploratdria deve-se ao facto de ndo existir uma base de
conhecimento consolidado sobre o tema, procurando de alguma forma produzir valor
acrescentado para uma melhor compreensao do trabalho temporario.

As pesquisas exploratdrias (Gil, 1989), tém como principal finalidade desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e ideias, com o objectivo de formular problemas mais
precisos ou hipéteses pesquisaveis em estudos posteriores. De todos o0s tipos de pesquisa,
estas sdo as que apresentam menor rigidez no planeamento. Habitualmente envolvem
levantamento bibliografico e documental, entrevistas ndo padronizadas e estudos de caso.

Este estudo tem como finalidade, aproximar-nos mais da realidade do mercado de
trabalho relativamente ao perfil dos trabalhadores temporarios requeridos pelas empresas
utilizadoras. E uma pesquisa exploratdria porque aborda um tema pertinente, dado o seu
crescente peso na estruturacdo do mercado de trabalho, e ainda pouco explorado.

Segundo Yin (1994), um estudo de caso é um estudo empirico que investiga um
fenémeno contemporaneo dentro do seu contexto real; quando as fronteiras entre o
fendmeno e o contexto ndo sdo claras; e em que sdo utilizadas maltiplas fontes de dados.

Para Bogdan e Biklen (1997), o pesquisador menos experiente deve dar preferéncia
aos estudos de caso nas suas investigacdes por oferecer menos dificuldades préticas.

Segundo Goode e Hatt (1979), o pesquisador do estudo de caso geralmente sente-se
capaz de responder a uma quantidade muito maior de perguntas do que aquela que os
dados recolhidos efectivamente permitem.

Optamos pelo estudo de caso, ndo s pelo facto de termos pouca experiéncia de
investigacdo e de estarmos perante um fendmeno emergente mas também porque
estdvamos particularmente motivados por uma abordagem mais contextualizada pelo facto
de estar a trabalhar ha oito anos, como técnica de recrutamento, numa empresa de cedéncia

de servicgos de trabalho temporario.
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Decorrente desta experiéncia profissional, optamos por recorrer a um conjunto de
técnicas de recolha de dados diversificadas que passaram pela andlise documental dos
pedidos das empresas utilizadoras, tendo em vista construir uma base de dados que
permitisse tratar quantitativamente esses pedidos, pela entrevista semi-directiva e pela
observagao participante.

Para o tratamento dos dados recorremos a andlise de conteudo, a qual é definida
como um conjunto de técnicas de analise de comunicacBes, que utiliza procedimentos
sistematicos e objectivos de descricdo do conteudo das mensagens, indicadores
(quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢bes
de producéo/recepcao (variaveis inferidas) dessas mensagens (Bardin, 1995).

O estudo incidiu sobre o total de pedidos, satisfeitos ou ndo, de trabalhadores
temporarios realizados durante o ano de 2011 por parte das empresas clientes de uma

agéncia de uma empresa de trabalho temporario localizada na regido de Setubal.

2.1 — Objectivos e procedimentos

O presente estudo tem por objectivo caracterizar o perfil de competéncias dos
trabalhadores temporarios requeridos pelas empresas utilizadoras, tendo em conta o tipo de
empresas que solicitam esses trabalhadores, as razfes porque o fazem bem como as
caracteristicas que valorizam nos candidatos.

Assim, numa parte inicial analisamos algumas fontes estatisticas como os Quadros
de Pessoal e os relatérios do trabalho temporério do IEFP, os quais permitem tracar um
perfil do trabalhador temporario, com base em informacgdes fornecidas pelas empresas
utilizadoras e pelas empresas de trabalho temporario.

Com base no objectivo geral e nos objectivos especificos, partimos para a uma
analise pormenorizada das variaveis presentes nos pedidos de recrutamento feitos a uma
empresa de cedéncia de servicos de recursos humanos do distrito de Setubal, durante o ano
de 2011.

As empresas clientes sdo muito diversificadas no que respeita ao sector de
actividade em que se integram indo da industria, nomeadamente industria automovel,

predominante no distrito, a logistica, ao comércio e ao retalho, aos servicos, entre outros.
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2.2 — Instrumentos de Recolha de Informacéao

Para um melhor aprofundamento da complexidade do tema, combinamos diferentes
instrumentos de recolha de informacéo que sdo os pedidos de recrutamento® feitos por
diversas empresas utilizadoras, no ano de 2011, a uma empresa de cedéncia de servicos de
recursos humanos, a entrevista semiestruturada a dois responsaveis de recrutamento de
empresas utilizadoras, em que a entrevista 1 corresponde a uma empresa do sector agro-
industrial e a entrevista 2 a uma empresa industrial do ramo automdvel. Recorremos ainda
a observacdo participante como forma de mobilizar a nossa propria experiéncia
profissional nesta area de actividade.

Para o tratamento dos pedidos de recrutamento, recorremos a analise de contetdo
tematica categorial (Bardin, 1995), ou seja, procedemos a uma classificacdo de elementos
constitutivos de um conjunto por diferenciacdo e posterior reagrupamento com 0s critérios
previamente definidos. Definimos numa fase inicial algumas dimensdes de andlise que
depois se subdividem em outras categorias e indicadores.

Comecamos por recolher e organizar os 100 pedidos de recrutamento relativos ao
ano de 2011 tendo em vista ndo s caracterizar o perfil de competéncias requerido mas
também as dindmicas temporais desses mesmos pedidos. Assim, assume particular
relevancia o facto de termos tratado os pedidos relativos a um ano civil a fim de controlar
os efeitos da sazonalidade no funcionamento do mercado de trabalho.

Procedeu-se a caracterizacdo dos dados e identificamos as variaveis mais relevantes
para o estudo, tanto das empresas clientes (sector de actividade, origem do capital,
localidade) como dos trabalhadores temporéarios (sexo, idade, habilitacbes, competéncias
requeridas, categoria profissional, tipo de contrato e remuneracdo oferecida).

Recorremos ao software de andlise estatistica, SPSS, para tratar os dados
quantitativos recolhidos. Consolidamos esta andlise com as entrevistas realizadas e
respectiva analise de conteudo.

Na construcdo do guido da entrevista® incluiram-se perguntas sobre as vagas, 0s
perfis dos trabalhadores temporarios requeridos (sexo, idade, habilitacbes), as
competéncias valorizadas e as vantagens e desvantagens em recorrer a esta forma de

contratacao.

% Anexo 1
® Apéndice 2
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3 — Apresentacao e discussao dos resultados

3.1 — Caracterizacao da empresa e da delegacéo/agéncia

A Empresa de Trabalho Temporario, na qual se integra o caso por nos estudado, €
uma das maiores empresas de cedéncia de recursos humanos a nivel nacional e
internacional, operando ha décadas em Portugal. E uma multinacional que possui mais de
600 delegacdes a nivel mundial, das quais 50 delegacGes/agéncias em Portugal onde
emprega diariamente cerca de 65000 trabalhadores.

Esta empresa de Trabalho Temporario presta servicos a uma multiplicidade de
empresas clientes, mas esta direccionada principalmente para o sector industrial, das
telecomunicacgdes, da banca, da hotelaria, da salde, dos seguros e dos transportes e
logistica.

Em relacéo aos trabalhadores verificamos que no ano de 2011 ao nivel do sexo,
nesta empresa predominou a contratagdo de trabalhadores do sexo feminino, com cerca de
30000 trabalhadores. Ja na agéncia de Setubal verifica-se o peso maioritariamente do sexo
masculino com 1925 trabalhadores o que contrasta com os 783 trabalhadores do sexo
feminino.

Ao analisarmos os dados relativos a estrutura etaria, o que prevalece é sem davida o
grupo entre 0s 21 e os 36 anos de idade, o que se verifica igualmente em Setubal.

Muito importante para analisarmos o perfil do trabalhador temporario é também o
nivel de escolaridade. Em Setlbal, a escolaridade predominante ¢ o 3.° ciclo do ensino
basico (antigo 5.°ano do liceu ou 9.° ano unificado), com 1290 trabalhadores, seguido do
ensino secundario (12.° ano) ou equivalente como seja curso de indole profissional, com
835 trabalhadores e em 3.° lugar o 2.° ciclo do ensino basico (ensino preparatério, antigo
2.% ano do liceu), com 178 trabalhadores. Comparativamente com o resto do pais, verifica-
se um maior peso dos dois primeiros grupos de escolaridade

Os sectores de actividade que, em 2011, mais empregam através do recurso a esta
agéncia de cedéncia de mdo-de-obra sdo: as industrias transformadoras com 1229
trabalhadores, o sector da constru¢cdo com 720 trabalhadores e, por ultimo, o sector dos
transportes e armazenagem, com 217 trabalhadores. Ao compararmos com o total do pais,

verifica-se que sdo as industrias transformadoras (18220), as actividades de informacao e
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comunicacdo (9913) e as actividades administrativas e dos servigos de apoio (6975) que
mais trabalhadores empregam.

Ao nivel do seu modo de organizacdo territorial, esta empresa apresenta algumas
regras internas das quais destacamos a existéncia de uma delimitacdo geogréafica da accao
comercial de cada delegagdo/agéncia o que influencia as caracteristicas das empresas
utilizadoras dadas as diferentes especializacBes sectoriais das diferentes zonas geograficas.
Esta regra parte dum pressuposto da importancia da proximidade com as empresas
utilizadoras dos seus servicos, para uma prestacdo de melhor qualidade e acompanhamento
dos trabalhadores, mas também devido a crescente concorréncia que existe intra e inter
empresas.

3.2 — Caracterizacao das empresas utilizadoras/clientes

O nosso estudo centra-se nas empresas utilizadoras de trabalho temporéario e no
perfil do trabalhador tracado por estas empresas. Desta forma é importante analisarmos
alguns atributos de caracterizagcdo das 100 empresas que realizam os pedidos, dado que
isso possibilitard uma melhor compreensédo de algumas caracteristicas desses pedidos.

No que respeita a origem do capital, estamos perante um conjunto de empresas
clientes maioritariamente de capitais nacionais (69%), sendo que cerca de um terco das
empresas sao multinacionais (31%).

Ja em relagdo a sua distribuicdo sectorial, esta caracteriza-se por: 52% pertencer ao

sector dos servicos, 29% ao sector industrial e, por Gltimo, 19% ao sector do comércio.
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Sector de Actividade das Empresas Utilizadoras (%)
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Fonte: Base de dados de pedidos de recrutamento
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Na inddstria estamos perante uma grande concentracdo de empresas da industria
automovel e da agro-industria.

O sector dos servicos, neste estudo, esta associado a prestacdo de servicos nas areas
de manutencdo industrial, muitas vezes nas paragens das fabricas, no aluguer, instalacéo e
manutencdo de materiais, equipamentos e maquinas industriais, na prestagdo de servigos de
climatizagdo, prestacdo de servicos de restauracdo e prestagdo de servigos de logistica e
armazenagem.

Relativamente aos utilizadores/clientes na area do comércio, temos grupos de lojas
nas areas de vestuario, téxteis, decoracdo, electrodomésticos, telecomunicacdes,
hipermercados, entre outros.

Relativamente a distribuicdo territorial das empresas utilizadoras, destacam-se 0s
concelhos de Setubal (35%), Palmela (19%), Lisboa (11%), Seixal (9%) e Barreiro (7%).
A forte presenca em Setubal e Palmela esté directamente relacionado com a localizacdo da
maioria das empresas clientes as quais pertencem aos sectores da industria automovel e da

logistica.

Graficon.° 14
Localidade das Empresas Utilizadoras (%)
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Fonte: Base de dados de pedidos de recrutamento

A justificagdo para esta distribuicdo geografica, em torno dos concelhos limitrofes
de Setubal, deve-se a regra que explicitamos anteriormente de organizacao territorial do
ambito de intervencdo de cada uma das agéncias. Outro elemento explicativo desta
distribuicdo poderad ser o facto da mesma empresa utilizadora actuar em mais que um

concelho, como € o caso das lojas e dos hipermercados.
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3.3 — Perfil da Procura: relacdo contratual

Podemos verificar que a maioria dos pedidos de recrutamento € para admissao
imediata, cerca de 63% dos pedidos. Podemos afirmar que a natureza da urgéncia da
admissao, nestes pedidos, parte do pressuposto de que as empresas de trabalho temporario
ja tém uma base de dados de candidatos seleccionados para todas as categorias, 0 que nem
sempre é verdade, porque os candidatos podem estar disponiveis agora e daqui a umas
horas ja ndo estarem.

No entanto, esta € uma das vantagens de contratacdo através de empresas de
trabalho temporario, definidas por diversas empresas, nomeadamente da nossa entrevistada
1 para quem “o trabalho temporario tem uma base de dados que muitas das vezes as
empresas nao tém. Portanto, ndo temos essa disponibilidade para o fazer e recorremos ao
trabalho temporario nesse sentido. Portanto eu hoje tenho uma pessoa, a pessoa amanha ja
ndo vem por uma razdo, nao interessa e eu tenho que preencher naquele dia. Ja me
aconteceu ter que preencher as onze da noite para a meia-noite. Eu ja consegui fazer isso
com trabalho temporario. Portanto, porque de facto faltava. Sdo pecas chave. Sdo em
termos de campanha, e isto acontece muito em campanhas, ndo estamos a falar numa
situacdo normal. Numa campanha em que ndo ha nada pode parar e ndo pode ficar para
amanhd. Portanto tem que se recorrer muito ao trabalho temporario nesse, nesse sentido.
Portanto, eu consigo ter feedback, do trabalho temporario automatico, quase automatico.
Portanto, eu deixei de ter esta pessoa mas eu tenho a outra”.

Para a nossa entrevistada 2, a melhor vantagem néo passa pela rapidez e eficiéncia
da admissdo mas “é sem duvida a grande flexibilidade de headcount, porque nés por
exemplo as vezes de uma semana para a outra, temos uma reducdo drastica dos pedidos e
conseguimos flexibilizar o headcount, ndo temos a massa salarial estanque, isso é uma
clara vantagem”.

No que diz respeito ao trimestre do ano em que é feito o pedido de cedéncia de
trabalhadores, podemos constatar que a taxa mais elevada de procura se verifica no 3.°
trimestre do ano, isto € no Verdo. Este pico sazonal tende a reflectir um dos motivos
porque esta forma de contratacdo é mais utilizada pelas empresas clientes o qual passa pela
necessidade de fazer face a acréscimos de trabalho ocasional ou substituicdo de férias, tal

como previsto na legislacéo.
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Graficon.° 15
Trimestre de admisséo dos trabalhadores (%)
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Fonte: Base de dados de pedidos de recrutamento

Tal como referimos anteriormente, na analise dos dados estatisticos relativos a
Portugal, existe uma maior cedéncia de trabalho temporario no segundo semestre de cada
ano, o que se explica pelo efeito da sazonalidade no funcionamento do mercado de
trabalho e, consequentemente, maior necessidade “temporaria” de trabalhadores em alguns
sectores de actividade, como o Turismo, Restauracgdo e Servigos.

No entanto, esta sazonalidade ndo é homogénea em todos os sectores de actividade,
dado que no sector da indudstria automovel a producédo tem um decréscimo no Verdo, com
paragens de 2 a 3 semanas enquanto outros sectores como 0 turismo, restauracdo e
alojamentos tém um crescimento de pedidos de recrutamento no Verdo. Relativamente ao
sector do comeércio, este apresenta ao longo do ano variacdes de necessidades de trabalho
temporario, nomeadamente proximo das datas mais festivas ou datas com alguma
relevancia social como sdo os casos do Natal, das épocas de saldos, do regresso as aulas,
entre outros.

A andlise do volume da procura permite-nos constatar que a maioria das empresas
utilizadoras recorreu a esta empresa de cedéncia de recursos humanos para contratar
somente 1 trabalhador (52%). Contudo, 40% das empresas solicita por pedido de
recrutamento entre 2 a 5 trabalhadores e 5% solicita 6 a 10 trabalhadores. E importante
verificar que estes nimeros por si s6 ndo nos dizem muito mas quando analisados no
conjunto dos pedidos feitos por cada empresa utilizadora, ao longo do ano, ja terdo alguma
relevancia. Por exemplo, uma empresa utilizadora do sector da industria, ramo automovel,
realizou ao longo do ano 14 pedidos, ou seja pelo menos 1 pedido por més, outra empresa
cliente do sector do comércio realizou 12 pedidos e outra de servicos na area da
restauracdo realizou 18 pedidos. Alias, em jeito de sintese refira-se que o minimo de

pedidos por empresas utilizadora foi de 3 pedidos no ano 2011.
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Segundo uma das nossas entrevistadas, quando questionada sobre a média de vagas
que a sua empresa preenche por més através do trabalho temporario, refere que sdo “mais
ou menos 20 vagas por més, neste momento entre 20 a 30, o ano passado por esta altura
tinhamos cerca de 50 TT, nota-se claramente uma reducao” (E2).

Graficon.° 16
Numero de trabalhadores requeridos (%6)
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Fonte: Base de dados de pedidos de recrutamento

Quanto a duracgdo do contrato, 63% dos trabalhadores tém um contrato entre 6 a 12
meses, 12% dos contratos poderdo ir de 5 dias a 1 més de duracdo e 10% variam entre 1 e
3 meses. Na sua maioria, 0 tipo de contrato de trabalho proposto é o contrato a termo
incerto (52%), o qual poderd ir até 2 anos de duracéo de acordo com a legislacdo em vigor

consoante o motivo justificativo, e 37% das ofertas sdo a termo certo renovavel.

Gréficon.° 17
Duragdo do Contrato de Trabalho (%)
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Um dos exemplos, que encontramos para justificar as diferentes duragfes dos
contratos propostos tem a ver com a natureza da actividade a realizar. Como refere uma

das nossas entrevistadas, a duracdo dos contratos nesta actividade, agricultura, “sdo dois
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meses efectivos de colheita ¢ as coisas tém que andar” (E1), porque estamos a falar de uma
actividade sazonal, no caso da empresa da nossa segunda entrevistada os “contratos sao por
tempo indeterminado” (E2).

Os trabalhadores temporarios tém conhecimento no decorrer do processo de
recrutamento se a partida existe alguma possibilidade de passagem para os quadros da
empresa utilizadora. E uma das perguntas que os recrutadores colocam as empresas
utilizadoras quando solicitam trabalhadores, sobretudo quando ndo ha uma explicitacdo do
motivo da contratacdo ou quando se estd perante um pedido para uma funcdo pouco
habitual ou um novo cliente. A anélise dos dados permite-nos constatar que 20% dos
pedidos visam uma futura integracdo nos quadros da empresa utilizadora funcionando
assim como uma antecdmara de um processo de contratacdo directa. Contudo, a maioria
dos trabalhadores temporarios tém expectativas de passagem para o cliente, até porque,
como ja vimos no enquadramento tedrico, muitas empresas utilizadoras recorrem a esta
forma de contratacdo como uma forma de dispor de um “periodo experimental” que podera
servir de “trampolim” para uma Situacao contratual mais estavel.

Esta ideia do trabalho temporario como antecAmara de acesso a um emprego mais
estavel é confirmada por uma das nossas entrevistadas ao afirmar que o trabalho
temporario também serve muito para isso. Se nos temos aquela pessoa, abre uma vaga na
empresa, ¢ Obvio que se va pensar, entdo tivemos cd aquela pessoa...... que sabe
desempenhar, teve um bom desempenho, porque ndo ser esta pessoa e de facto tenta-se
transmitir muito isso as pessoas, porque iSso acontece, ndo é uma coisa que aconteca todos
os dias, mas acontece (...) uma das pessoas, que estd no lagar fixo veio do trabalho
temporario. Tivemos em prestacdo de servico do trabalho temporario e neste momento é
uma pessoa que pertence ao grupo da empresa” (E1).

As razdes para esta funcdo de antecdmara de acesso a um emprego tendem a estar
associadas ao desempenho do trabalhador e as referéncias que ai se podem obter. Como
nos refere uma das entrevistadas, “até procuro muitas das vezes, na area dos Recursos
Humanos, nds contactamos uns com 0s outros e sabemos o que é que as pessoas
conseguem, até onde é que conseguem chegar e se me telefonam a perguntar olha esta
pessoa que trabalhou ai convosco como € que ela se desempenhou? Se eu tiver, se
receberem um feedback positivo (....) Portanto, € muito importante por mais que seja um

més, uma semana, mas se tiver um bom desempenho, é uma porta aberta para qualquer
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sitio, (....) Hoje em dia, tudo isto conta. Porqué? Ha tanto desemprego...que se eu ndo me
diferenciar dos outros, sou mais um” (E2).

Relativamente ao tempo de trabalho contido nos pedidos, na sua maioria 0S
trabalhadores requeridos sdo para desempenhar um trabalho a tempo inteiro, isto é por um
periodo normal de trabalho de 40 horas semanais (84%), seguindo-se os pedidos para um
part-time semanal (12%). No que respeita ao horario de trabalho predominam os pedidos
para um horério fixo diurno (77%) seguido dos pedidos para horarios de turnos rotativos
(16%).

Note-se que o trabalho por turnos apresenta um conjunto de caracteristicas
particulares que séo realcadas por uma das nossas entrevistadas: “os turnos que nds temos
e 14 em baixo tem producédo continua, hd uma rotatividade. Os turnos sao feitos de acordo
com a legislacdo e que garante que as pessoas tenham o descanso normal (...) por ser em
regime de turnos, tentamos ndo exceder, é raro haver, temos a equipa, € a equipa prevista
para oito horas de trabalho para ndo ultrapassar” (E2).

Quando comparamos os dados do nosso estudo com os Quadros de Pessoal de
2010°, para todos os TPCO (trabalhadores por conta de outrem) a nivel nacional,
constatamos que também o peso percentual do trabalho parcial é reduzido, assim como 0s
horarios de trabalho por turnos. Tal significa que o trabalho temporério tende a seguir o
padrdo geral do mercado de trabalho portugués no que respeita a estes dois atributos.

Outras das variaveis por nés analisada foi a remuneracdo. Constata-se que o
vencimento base oferecido pelas empresas varia entre o rendimento minimo nacional
(€485) e os €600 por més, com 0 acréscimo de outras regalias e subsidios que acrescem a
este valor, como o0s proporcionais pagos mensalmente, subsidio de férias, férias nédo
gozadas e o proporcional do subsidio de natal (97%), subsidio de alimentacdo (60%) e
subsidio de transporte (20%). Note-se que em relacdo ao subsidio de transporte,
normalmente é pago um valor fixo ao quilometro ou um valor fixo diario. Este conjunto de
subsidios faz com que, muitas vezes, os trabalhadores ndo estabelecam uma distin¢éo entre

0 pacote remuneratdrio global e o salario base.

" www.mtss.gov.pt
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Gréaficon.° 18
Vencimento Base Oferecido (%)
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Fonte: Base de dados de pedidos de recrutamento

Nesta analise temos ainda que ter em conta que o sector da restauracdo e hotelaria é
regulado por um IRCT, o que obriga a que a remuneracdo base tenha que cumprir 0s
minimos estabelecidos de acordo com a categoria profissional. Outros sectores estdo
também abrangidos por Acordo de Empresa ou por Contrato Colectivo de Trabalho, os
quais estabelecem igualmente minimos remuneratdrios para cada categoria.

Realce-se o facto de, de acordo com a legislagdo do trabalho, é obrigatério que
qualquer trabalhador temporario receba a mesma remuneracdo base que o trabalhador
permanente que desempenha a mesma funcdo e tenha a mesma categoria profissional.
Podera existir alguma diferenciacdo mas ao nivel de outros beneficios e regalias, como por
exemplo transporte da empresa ou seguros de salde.

A0 questionarmos 0s responsaveis de recursos humanos por nos entrevistados sobre
a igualdade de condigdes salariais e de beneficios, foi-nos referido que “estdo em pé de
igualdade, em termos de campanha, em termos de prémios que se possa receber, isto ja esta
acontecer este més (...) que é ter que se dar o fardamento a pessoa por ser temporario ndo
tem direito. Ndo! Tem que ter. Entdo nds ndo queremos que ela desempenhe a funcéo de
igual forma?” (E1). A nossa segunda entrevistada também corrobora esta ideia ao afirmar
que: “sim (tém) tudo, tém refeitério, a Unica coisa que ndo é idéntica é 0s N0SsOs
trabalhadores tém um seguro de saude, que nés evidentemente ndo podemos colocar 0s
trabalhadores temporéarios porque ndo tem vinculo contratual com a nossa empresa tém
com a empresa de trabalho temporario, ndo da para fazer, mas de resto sdo exactamente
iguais (...) tudo o resto, premios, transporte, prémios de incomodidade, outros prémios que
existam, nos costumamos ter um bonus anual, é tudo exactamente igual, prendas de Natal,

sdo tratados exactamente da mesma forma”.
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A anélise dos motivos que suportam os pedidos de trabalhadores temporérios,
permite-nos concluir que estes tendem a estar de acordo com a legislacdo em vigor,
distribuindo-se os seus pesos da seguinte forma: acréscimo de trabalho inesperado ou nédo
duradouro (67%), necessidade de colmatar faltas por periodo de férias, por baixa medica

ou licenca (15%).

Gréaficon.° 19
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Fonte: Base de dados de pedidos de recrutamento

Os resultados das entrevistas que realizamos permitem-nos concretizar um pouco
melhor as logicas que estdo por detrds dos motivos invocados. Assim, para uma das
entrevistadas, os motivos sdo “basicamente trés pontos: picos de produgdo, férias e baixas”
concretizando que “ndo é com a rotatividade de muito tempo, portanto, muitas vezes é
dois, trés dias, uma semana” (E1). No caso das baixas médicas ¢ possivel concretizar um
pouco mais a sua logica ao afirmar que “as baixas podem prolongar-se um bocadinho mais
mas também ndo temos muitas baixas, felizmente. E o estritamente necessario, ou uma
pessoa vai ser operada ou estd pouco tempo e volta logo” (E1). Para os trabalhadores de
lagar, trata-se de uma empresa agro-industrial, acrescenta ainda que “quando recruto, para
aqui, é por acréscimo e procuramos ajudar os temporarios que vao entrar e como é tdo
dificil e isto sdo s trés meses” (E1).

No caso da empresa, da industria automovel, da nossa segunda entrevistada, 0s
motivos sdo “basicamente baixas e acréscimo de produgdo (...) Tem a ver com picos de
producdo, com as ordens dos clientes, de acordo com os pedidos dos clientes” (E2).

Sendo os motivos da contratagdo invocados similares, apesar das especificidades
sectoriais, 0 que poderd por vezes suscitar algumas questdes € o facto de sendo estes

motivos de natureza ocasional e para colmatar acréscimos porque € que muitas vezes é
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explicitada desde o inicio a possibilidade de integracdo nos quadros da empresa
utilizadora? A pergunta podera ter varias possibilidades de resposta. A titulo de hipotese, e
socorrendo-nos da nossa experiéncia profissional (observacao participante), parece-nos ser
possivel afirmar que se para algumas empresas a explicitacdo dessa possibilidade visa
jogar com as expectativas dos candidatos levando-os a aceitar o emprego e eventualmente
a empenharem-se mais de forma a serem os escolhidos, para outras empresas esta forma de
contratacdo é utilizada de forma explicita como “um periodo experimental alargado”, ou
seja, as empresas utilizam o contrato de trabalho temporario para avaliar as competéncias e
desempenho dos candidatos, e assim avaliar se correspondem ou ndo ao que pretendem.
Constatamos que para situacbes meramente pontuais, se o trabalhador tiver um bom
desempenho, sempre que surgir uma nova oportunidade na empresa utilizadora 0 mesmo
sera “requerido” novamente, como nos referia uma das entrevistadas a proposito do
trabalho sazonal: “muitas vezes nds queremos manter 0os do ano anterior mas nao
conseguimos” (E1). A mesma légica é seguida pelas empresas de cedéncia de mao-de-obra
em que os “bons trabalhadores” sdo sempre referéncias para recolocacdo em outras funcdes

e clientes.

3.4 — Perfil da procura: competéncias requeridas

O objectivo do estudo é definir o perfil de competéncias dos trabalhadores
temporarios requeridos pelas empresas utilizadoras, como tal, € muito importante analisar
os requisitos identificados pelo cliente e que, por isso, servem de referéncia para a selecgédo
dos trabalhadores a enviar ao cliente. Nem todas as variaveis sdo formalizadas no pedido
escrito, mas sdo verbalizadas no contacto telefénico e identificadas durante a relacdo que
se estabelece entre a empresa de trabalho temporario e a empresa utilizadora.

Conforme se pode constatar no Quadro 1, relativamente ao perfil etério requerido,
temos que destacar que a maioria das empresas ndo menciona no pedido de recrutamento
preferéncia por algum grupo etario (57%). Esse dado merece-nos alguma reflexdo ja que
esse facto pode resultar tanto de ndo ser relevante para a fungcdo como por se pressupor que
0 técnico da empresa de trabalho temporério ja domina essa informagéo devido a processos
de cedéncia anteriores.

Note-se, no entanto, que a ndo identificacdo da idade requerida néo significa que

este dado ndo seja importante, porque o é, mais numas funcées do que noutras, mas dada a
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relagdo de confianca e conhecimento estabelecida entre a empresa de trabalho temporério e
a empresa utilizadora, bem como a continuidade dos pedidos num determinado espaco
temporal, o cliente parte do pressuposto que o recrutador ja conhece estes criterios.

Podemos aqui enriquecer a nossa analise com a afirmacdo da nossa entrevistada ao
destacar o sentido de responsabilidade associado a idade quando refere que “posso recrutar
uma pessoa com 20 anos como uma pessoa com 50, 60 anos, ndo tenho qualquer problema.
Desde que a pessoa desempenhe, e isso n6s vemos la em baixo, pessoas com 60 anos com
uma actividade, conseguem muito mais do que as com 20. Os candidatos da faixa etaria
mais nova, de facto ao fazer o recrutamento, temos que ter em atencdo a responsabilidade
que eles tém. E muitas das vezes eles ndo tém nenhuma responsabilidade e as coisas ndo
podem falhar e € isso que é muito importante, a responsabilidade que a pessoa tem face ao
trabalho em si” (E1).

No caso da segunda entrevistada o problema da idade do trabalhador ndo sendo a
partida considerado relevante acaba por sé-lo dado que, referindo-se aos trabalhadores
mais velhos, se “a faixa etaria é muito elevada, situa-se entre os 48 e os 50 anos de idade
(...) colocamos alguns obstaculos, ¢ que algumas pessoas ja vém com doengas
profissionais o que dificulta e isso nds ja temos em demasia”.

Como sdo variaveis que importa analisar, tanto mais que nao estdo reflectidas nas
estatisticas oficiais, fizemos o cruzamento dos dados obtidos do sector de actividade com a
faixa etaria. Os resultados mostram-nos que existem diferencas entre o0s sectores de
actividade uma vez que é no comércio que sao solicitados os trabalhadores mais novos,
cerca de 61% dos pedidos destinam-se a trabalhadores com menos de 26 anos, enquanto
que na indastria € onde os pedidos comportam idades mais avancadas mas nunca
superiores a 45 anos. A nossa experiéncia permite-nos constatar ainda que a relacdo entre
estas variaveis varia consoante a empresa cliente, o ramo de actividade e as caracteristicas

das funcdes e dos trabalhadores.
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Quadro 1

Cruzamento do Sector de actividade * Idade (%)

Idade
Até 25 anos 26 - 35 36 - 45 Total
Sector de actividade  IndUstria
5,9 47,1 47,1 100,0%
Comércio
61,1 38,9 0 100,0%
Servigcos
,0 75,0 25,0 100,0%
Total 12 21 10 43
27,9 48,8 23,3 100,0

Fonte: Base de dados de pedidos de recrutamento

Se a idade ndo era explicitada num namero significativo de pedidos, 0 mesmo nédo

acontece no caso do sexo, o qual s ndo € mencionado em 27% dos pedidos. Apesar de

haver algum equilibrio, constata-se uma ligeira preferéncia por trabalhadores do sexo

masculino (56%). Esta variavel é muito importante porque embora seja identificada nos

pedidos de recrutamento, ndo se pode divulgar, nem anunciar. No entanto, a preferéncia

por trabalhadores dos diferentes sexos depende das caracteristicas dos clientes e dos

sectores em que se integram. E que se na industria a preferéncia vai para os trabalhadores

do sexo masculino (60%), nos servicos vai para os trabalhadores do sexo feminino

(65,2%).

Quadron.°2

Cruzamento do Sector de actividade * Sexo (%)

Sexo
Masculino Feminino
Sector de actividade  Industria
60,0 40,0
Comércio
50,0 50,0
Servigos
34,8 65,2
Total 32 41
43,8 56,2

Fonte: Base de dados de pedidos de recrutamento
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Embora as explicacOes para as diferentes preferéncias sexuais possam ser multiplas,
uma das nossas entrevistadas remete a escolha para as caracteristicas das fungdes e para o
problema das doengas profissionais: ‘“na fabrica la de cima temos basicamente uma
populacédo apenas feminina, cA em baixo como as pecas se tornaram maiores e temos uma
prensa (...) que tem pegas mesmo muito grandes, houve necessidade de comecar a recrutar
homens (...), exactamente por causa do peso e das doencas profissionais que nos ja temos,
porque temos uma meédia de idades bastante elevada, portanto na fabrica de baixo estamos
a recrutar mais homens do que mulheres”.

O quadro 3 mostra-nos as habilitagdes requeridas em funcdo dos sectores de
actividade. Os dados permitem-nos retirar duas conclusdes centrais: que a maioria das
empresas ndo menciona as habilitacdes requeridas (54%) e das que mencionam (24%)
requer 0 9.° ano de escolaridade. Com menor peso percentual temos 8% de empresas que

requerem o0 ensino secundario técnico profissional e 7% que refere o ensino secundario

geral.
Quadron.’3
Cruzamento de Sector de actividade*Nivel de HabilitagBes Literarias Requeridas (%)
Habilitagbes por tipo de formacéo
Ensino
Ensino secundéario
Inferior ao 9° | Minimo 9° ano secundario profissional N&o indicado
Sector de Inddstria
actividade 6.9 31,0 3,4 6.9 51,7
Comércio
,0 57,9 31,6 10,5 ,0
Servigos
9,6 7,7 ,0 7,7 75,0
Total 7,0 24,0 7,0 8,0 54,0

Fonte: Base de dados de pedidos de recrutamento

E importante salientar que quando os clientes fazem pedidos para funcdes mais
técnicas e especializadas, que tém implicita uma formacéo mais profissionalizante, é dada
clara preferéncia ao ensino técnico profissional, o que se verifica em casos como o dos
técnicos de manutencéo, técnicos de electronica e até mesmo nos casos dos recepcionistas

para hotelaria e de empregados de mesa e bar.
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Mais uma vez se confirma que o ensino béasico predomina nos pedidos de
trabalhadores temporarios, apesar de haver pedidos para funcBes mais especializadas que
requerem formacdo mais longa e especializada.

Ap0s a andlise dos dados obtidos atraves do cruzamento das variaveis sector de
actividade com o nivel de habilita¢cdes requerido, podemos verificar que existem diferencas
representativas entre os sectores, nomeadamente no sector da inddstria onde as habilitagdes
literarias, quando requeridas, sdo maioritariamente o 9.° ano de escolaridade, enquanto no
sector do comércio, apesar do maior peso percentual também ser 0 9.° ano de escolaridade,
0s pedidos que exigem o 12.°ano de escolaridade representam a percentagem mais elevada
(42,1%). A titulo de hipotese explicativa, julgamos que estas diferencas, se, por um lado,
reflectem as opcdes de recrutamento por parte das empresas, por outro, também sdo uma
consequéncia da estrutura de habilitacbes da populacdo disponivel no mercado de trabalho
e das suas preferéncias sectoriais.

E vasto o leque de profissdes requeridas, mas, analisando os dados do grafico n.°
20, podemos identificar trés grupos de profissdes que se destacam, apesar de apresentarem
pesos relativamente diferenciados. Assim, destacam-se as profisses ligadas a restauracao
e hotelaria (34%) com destaque para os empregados de refeitério e cozinheiros, as
profissdes ligadas ao comércio (20%) com destaque para os operadores de loja, promotores
ou repositores e as profissdes ligadas a industria (15%) com destaque para os operadores
de producdo, empregados de armazém, condutores de empilhadores e indiferenciados.

Graficon.° 20
Categorias Profissionais requeridas (%)

5% O Administrativa/TSHSST/Técnica Gestdo Sistemas
0

34% O Cozinheira/Dispenseira/Empregada de Refeitdrio

11% B Pintor/Soldador/Serralheiro/Mecanico de Refrigeragao

8%
B Embaladora/Operador de Armazém

15%

O Abastecedor de Linha/Operador nao

especializado/Operério de Produgéo

B Indiferenciado/Empregada de Limpeza/Motorista

20%

O Adjunto de Responsavel de Loja/Operador de
Loja/Promotor/Repositor

Fonte: Base de dados de pedidos de recrutamento
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Relativamente as profissdes requeridas, constata-se que dependem muito do sector
de actividade das empresas j& que como nos refere uma das entrevistadas, ligada a
industria agro-alimentar, “sdo requeridas categorias de indiferenciados, na parte mais
agricola ou tractoristas. Na area da fabrica, aqui concretamente, sdo pessoas que ja estdo
habituadas a trabalhar aqui, ou seja, ja trabalharam na empresa, j& sairam, vao voltando,
portanto é um grupo de pessoas que mais ou menos ja estao habituadas a trabalhar aqui”
(E1). Ja as profissbes mais solicitadas na empresa inddstria automével, como refere outra
entrevistada, sdo ” operadores de prensa, condutores de empilhador e basicamente é apenas
isso, operadores de producdo (...) chefes de armazém, ndo, manutencdo, neste momento,
temos uma pessoa que tinhamos como estagiario e passdmos para trabalho temporéario, mas
¢ muito raro, é uma situacdo excepcional, mas como ndao podemos aumentar o
headcount... ” (E2).

A anélise das competéncias requeridas pelas empresas clientes, realizada a partir
dos pedidos de recrutamento, levou-nos a considerar duas grandes categorias de
competéncias: competéncias técnicas e competéncias comportamentais e/ou sociais.

Um estudo realizado por Almeida (2000), ao analisar os perfis de competéncias
requeridos aos profissionais de recursos humanos, com base na analise de andncios de
emprego, distingue dois tipos de competéncias: as explicitas e as subentendidas. O autor
chama a atencdo para o facto de que as competéncias técnicas tendem a ser pouco
explicitadas por estarem subentendidas no perfil dos candidatos, apesar de serem
necessarias para o bom desempenho das funcgdes.

Seguindo um pouco a proposta deste autor, procuramos seguir a sua tipologia.
Assim, identificamos trés “competéncias” dominantes que consideramos técnicas: a posse
de um CAP (certificado de aptidao profissional), os conhecimentos de informaética e o
dominio de técnicas de negociacdo e vendas. No entanto, temos subjacente que
actualmente, para a maioria das fungdes, alguns destes conhecimentos ou capacidades sdo

competéncias transversais, inerentes a maioria dos grupos profissionais.
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Gréficon.° 21
Competéncias Técnicas Requeridas (%0)

OcAp
14 2
12 B Conhecimentos de
informatica

O Conhecimento de
Linguas Estrangeiras

[ Técnicas de Negociagdo
e Vendas

©O N & OO

O Conheccimentos de
Contabilidade————

Fonte: Base de dados de pedidos de recrutamento

No que diz ainda respeito as competéncias técnicas mencionadas nos pedidos de
recrutamento, julgamos que a explicitacdo da posse de uma certificacdo profissional, para
além das exigéncias legais no caso das profissdes regulamentadas, também pode ser
interpretada como ocultando as competéncias subentendidas de que falava Almeida (2000).
Neste ambito, salienta-se a exigéncia de CAP em 12% dos pedidos destacando-se
profissbes como: cozinheira, condutores de empilhador, soldadores e serralheiros.

Ao nivel de conhecimentos das tecnologias de informacdo e comunicagdo, destaca-
se 0 facto de 10% dos pedidos requerem conhecimentos de informatica na Optica do
utilizador. No entanto, para o desempenho de fun¢des mais especificas, como por exemplo
de administrativa de contabilidade ou chefe de armazém, é exigido que os candidatos
detenham conhecimentos e experiéncia em softwares especificos assim como bons
conhecimentos de Excel.

No caso das competéncias associadas ao dominio das técnicas de negociacao e de
vendas, requeridas em 9% dos pedidos, estamos perante competéncias associadas
sobretudo as actividades comerciais em hipermercados e centros comerciais em que as
profissdes requeridas sdo sobretudo a de operador de loja o que nos permite colocar a
hipbtese de que ndo estejamos perante competéncias de elevada complexidade.

Gostavamos de retomar a questdo do CAP, que classificamos nas competéncias
técnicas, dado que este tende a ser tratado como um sinal (teoria do sinal) de que o
candidato dispGe de um conjunto de competéncias pré-definidas no respectivo perfil
profissional. Contudo, sera sempre conveniente a empresa de trabalho temporario aferir se

essas competéncias tém uma correspondéncia com a capacidade pratica do individuo,
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nomeadamente nos sectores da restauracdo/hotelaria e na area da industria, onde
efectivamente o saber fazer é obrigatorio dado que ndo existe margem temporal para a
adaptacdo do trabalhador ao posto de trabalho.

As entrevistas realizadas permitem-nos ir um pouco mais longe na compreensédo
das competéncias exigidas. Assim, uma das nossas entrevistadas refere que, “em termos de
fabricas, ja vamos um bocadinho mais além nos conhecimentos do que vai fazer e
conhecimentos técnicos dos equipamentos, em termos da segurancga. Pessoas que tém que
ter conhecimentos na area da seguranca e para mais na area da seguranca alimentar, ndo so
na seguranga no trabalho mas também na seguranca alimentar (...) os trabalhadores de
lagar, sdo um bocadinho idénticos aqui a fabrica, acaba por ser o mesmo, é uma industria.
(...) Tentamos recrutar aqueles que tém conhecimentos de lagar, que ja tem conhecimentos
de olivicultura, principalmente. Todos tiveram formacdo, portanto, o primeiro dia de
trabalho deles foi um dia inteiro de formacdo™ (E1). Quanto aos trabalhadores agricolas
reforga ainda que tem que “ter formagdo e tem que ter muita experiéncia com os tractores,
com os produtos que aplicam, conhecimentos de seguranca...” (E1).

A outra entrevistada refere que “valorizamos algumas competéncias técnicas
essenciais para o desempenho da funcdo, embora ndo se coloque como competéncias novas
porque como as pessoas ja ca estdo ha algum tempo, as competéncias técnicas sdo sempre
as mesmas, a nao ser que se mude alguma tecnologia ou uma pega nova, mas isso cabe a
nos depois dar formagao” (E2).

O que também ¢é importante salientar é a obrigatoriedade legal dos trabalhadores
temporarios terem formacéo e a afirmacéo feita neste contexto por uma das entrevistadas
assume particular relevancia: “como sd0 pessoas que ja cad estiveram, a grande parte,
portanto, ndo é dificil, ja tem formacdo. NOs proprios damos a formacgdo aos temporarios.
De seguranca, quando had accBes de seguranca no trabalho, é abrangido para o0s
temporarios, como em seguranca alimentar, isto porque consideramos que tem que fazer
parte e ter o0 mesmo desempenho que as outras pessoas, ndo €, por estarem em trabalho
temporario, por estarem por poucos periodos de tempo e ndo ha trabalho continuo, portanto
estdo c& uma semana, mas nessa semana sdo trabalhadores que desempenham as funcgdes
como outro qualquer” (E1).

A analise das competéncias sociais/comportamentais requeridas tendem a ser mais

explicitas, como refere Almeida (2000) no seu estudo, facto que também constatamos com
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0s nossos dados. Assim, estas competéncias ndo s6 tendem a ser em maior nimero como
tendem a estar presentes em grande parte dos pedidos. As principais competéncias
identificadas sdo: sentido de responsabilidade, assiduidade, experiéncia profissional,

flexibilidade e, por ultimo, o sentido de organizacéo.

Gréfico n.° 22
Competéncias Comportamentais Requeridas (%0)

183 ; O Sentido Organizagdo
gg ; H Responsabilidade
gg ; O Assiduidade
‘318 2_ HE Experiéncia profissional
rim O Flexibilidade
0

Fonte: Base de dados de pedidos de recrutamento

Se a assiduidade, responsabilidade e organizacdo tendem a ser essenciais em
qualquer funcdo, constatamos que, para algumas funcgdes, a experiéncia profissional tende
a ser o grande factor diferenciador tanto mais que algumas empresas utilizadoras
especificam a natureza dessa experiéncia dando preferéncia a experiéncia na funcdo
independentemente do sector de actividade onde tenham desenvolvido os conhecimentos,
outras a experiéncia na fungdo mas no respectivo sector de actividade.

As nossas entrevistas explicitam o papel da experiéncia enquanto preditor da
capacidade de adaptacéo e do desempenho ao referirem que ¢ “por ai que assumimos muito
j& por experiéncia, com experiéncia de campo (...) mas de campo que tenha, alguma nogao
que tém que se desenrascar” (E1) ou, como nos diz outra das entrevistadas, “geralmente o
que nds pedimos sdo pessoas com alguma experiéncia mesmo que ndo seja em prensas
porque sabemos que ndo existe aqui, mas pelo menos com alguma experiéncia na area
industrial, estarem habituados ao ambiente fabril, o que facilita bastante depois a
integracdo e adaptacdo” (E2). Esta entrevistada menciona também que como estratégia
interna: quando “cheguei, tentei fazer uma outra coisa, recrutar pessoas sem experiéncia,
para dar um bocadinho de sangue novo a empresa, porgue as pessoas ja estavam ca ha

muito tempo, algumas delas, e quando houve um pico de producdo, nés resolvemos
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recrutar algumas pessoas sem experiéncia absolutamente nenhuma, para ser uma mais-
valia” (E2).

Existem outras competéncias sociais e comportamentais sobre as quais as nossas
entrevistadas se pronunciaram e que nos permitem obter alguma informacgéo suplementar
sobre a natureza dessas competéncias. No caso da nossa entrevistada 1, refere que “a
capacidade de responsabilidade, de autonomia e depois, muito importante, na area do lagar,
ndo tanto no campo que sdo grupos de pessoas e estdo todos a fazer a mesma coisa (tirando
0s tractoristas), tem que saber trabalhar no tractor mas ndo é dificil porque é o meio rural e
é normal, mas no lagar as pessoas tém que ser autbnomas. S6 ha aquelas fungdes e cada
pessoa tem a sua fungéo e ndo pode depender do outro e ficar a espera do outro” (E1). Mas
ha outros elementos que entram na equacao e que tém a ver com as condicGes de trabalho
ja que, como refere, “as pessoas tém que ter de facto alguma resisténcia ao calor, que é
mais quente, de facto a forga que possam ter que fazer ali em algumas funcdes...” (E1).

Para a entrevistada 2 as competéncias comportamentais parecem bastante menos
problematicas ao referir-se a eles num tom aparentemente nao problematico: sdo “algumas
competéncias como assiduidade, pontualidade, todas essas coisas, sdo importantes e as
pessoas acabaram por ficar para além das competéncias técnicas, porque estas pessoas tém
essas competéncias de pontualidade, assiduidade, bom nivel de qualidade, tudo isso” (E2).
O facto de estarmos perante um trabalho em fabrica onde o controle social dos colegas
tende a ser maior por via da interdependéncia das tarefas talvez ajude a explicar esta
opinido.

Muitas vezes a importancia dada pela empresa utilizadora a responsabilidade e a
assiduidade, faz com que seja explicitado no pedido, sobretudo no contacto informal,
elementos como o estado civil, ser casado e com filhos, porque consideram que oS
trabalhadores que tenham familia tém um maior sentido de responsabilidade, no sentido
em que precisam do salario para sustentar a familia.

As empresas do sector da hotelaria e restauracdo tendem a valorizar a selecgdo de
candidatos com “vidas estaveis”, o que implica conhecer a situagdo familiar, procurar
conhecer o percurso profissional. A assiduidade e a responsabilidade sdo de facto os
aspectos mais valorizados pelas empresas deste sector.

No caso da industria, os pedidos, por vezes, ja exigem a capacidade de

cumprimento de regras, a obediéncia hierarquica, assim como a assiduidade. A fim de
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aferir este tipo de competéncias, as empresas de trabalho temporério, tendem a procurar
avaliar se os candidatos j& estiveram integrados em desportos de equipa, se foram
voluntarios no cumprimento do servico militar, ou até se desempenharam funcbes em
grupos de cariz filantrépico, como por exemplo se foram monitores em coldnias de férias,
se andaram nos Escuteiros. Estes elementos permitem-nos identificar o espirito de
entreajuda, muito importante para o trabalho em equipa, assim como a capacidade de

lideranca e de cumprimento de regras.
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Conclusoes

O mercado de trabalho atravessa grandes mudancas em resultado da globalizacao e
da emergéncia de novas tecnologias de informacdo e comunicagdo, 0 que nos conduz a
uma crescente competitividade, obrigando as organizagdes a repensar as suas estratégias e
praticas de gestdo, nomeadamente de Gestdo dos Recursos Humanos. A adopc¢éo de novas
praticas de gestdo de recursos humanos conduz, consequentemente, & redefinicdo das
qualificacdes, habilitacdes, conhecimentos e competéncias importantes, que fardo a
diferenca no processo produtivo.

Com estas transformacdes, cada vez mais ouvimos falar da utilizacéo, por parte das
empresas dos diversos sectores de actividade, do recurso as formas flexiveis de emprego
para fazer face aos novos desafios competitivos. Existe muito a nocéo de que estas formas
de empregos sdo precarias porque ndo ddo quaisquer garantias de estabilidade e seguranga
na vida pessoal e profissional dos trabalhadores, mas este estigma tem vindo a ser posto em
causa por resultar, em certas circunstancias, de uma opc¢éo voluntaria dos trabalhadores.
Apesar de existirem diferentes formas de precariedade, as mais divulgadas séo o trabalho a
tempo parcial e o trabalho temporério, sendo que todas tém em comum a flexibilidade
quantitativa. O trabalho temporério tem-se expandido desde os anos 70, tendo sido objecto
de regulamentacdo, no caso portugués na década de 80, abrangendo cada vez mais regides,
sectores e categorias profissionais.

Demonstramos que existem opinides muito diversificadas acerca das vantagens e
desvantagens do trabalho temporério, das quais destacamos as mais frequentes. Para 0s
empregadores é a flexibilidade quantitativa e qualitativa dos recursos humanos em funcéo
da necessidade da organizacdo e a reducdo de custos fixos. Para os trabalhadores,
independentemente de serem trabalhadores temporarios voluntarios ou néo, esta forma de
contratacdo permite uma entrada ou reentrada no mercado de trabalho, o desenvolvimento
de novas competéncias e 0 aumento da sua empregabilidade, funcionando ainda como uma
forma de recrutamento, sempre que exista possibilidade de integracdo nos quadros da
empresa utilizadora.

Como desvantagens, por parte dos empregadores, serd a provavel ndo integracéo e
ndo identificacdo a empresa como os trabalhadores permanentes, o que poderd conduzir a

uma elevada rotatividade e a um nivel desempenho menor. Para os trabalhadores é sem
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duvida mais apontado como desvantagens a instabilidade da duragdo do contrato de
trabalho e a inseguranca a nivel pessoal e econémico.

Neste estudo, procuramos conhecer melhor a realidade do trabalho temporario em
Portugal e, mais em pormenor no distrito de Setubal e definimos que requisitos,
conhecimentos ou competéncias as empresas utilizadoras procuram nos trabalhadores
temporarios, procurando tragar o perfil de competéncias do trabalhador.

O perfil de trabalhador temporario tragcado com base nos dados estatisticos oficiais,
permite-nos concluir que estes trabalhadores possuem na sua maioria 0 ensino basico, sao
profissionais semiqualificados, sendo a profissdo predominante a de empregado de
escritorio e ttm uma antiguidade ou um contrato inferior a 1 ano.

Por sua vez, os dados obtidos através da analise da base de dados de recrutamento
de uma agéncia de trabalho temporario, permite-nos tracar um perfil das empresas
utilizadoras, o qual caracteriza por concentra-se nos sectores da industria (automovel,
alimentar) e na prestacdo de servigos e comércio. Os dados permitem concluir que existe
uma maior incidéncia desta procura no segundo semestre do ano, o que se explica, como
descrevemos ao longo do estudo, pela sazonalidade e, consequentemente, maior
necessidade de trabalhadores em alguns sectores de actividade.

Na andlise do perfil da procura, no que refere a relagdo contratual, verificAmos que,
na maioria dos pedidos € oferecido um contrato de 6 a 12 meses, com um periodo normal
de trabalho de 40 horas por semana e com um horéario diurno. O vencimento mensal bruto
oferecido varia entre o salario minimo nacional (€485) e os 600 euros, sendo que na
maioria das vezes a este valor acrescem proporcionais dos subsidios de férias, subsidio de
férias ndo gozadas e subsidio de natal.

Os principais motivos para o recurso a contratacdo de trabalhadores temporarios, e
que estdo enquadrados na lei, deve-se a um acréscimo de trabalho excepcional e nao
duradouro (67%) e a necessidade de colmatar faltas por periodos de férias, baixas ou
licencas (15%).

Os dados obtidos através da analise dos pedidos de recrutamento, permite-nos ainda
tracar um perfil do trabalhador temporario procurado, no que se refere as caracteristicas
pessoais e sociais valorizadas pela procura. S&o solicitados trabalhadores na faixa etaria
entre 0s 26 e 0s 35 anos de idade e a maioria das empresas do nosso estudo tem preferéncia

por trabalhadores do sexo feminino. Quanto as habilitacGes literérias, é exigido, na grande
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maioria dos pedidos, 0 9.%ano de escolaridade, seguido do ensino secundario profissional e,
por ultimo o ensino secundario do ensino geral.

As principais profissdes solicitadas, sdo as profissdes ligadas a restauracdo e
hotelaria, seguido de profissdes ligadas ao comércio e por ultimo, profissdes ligadas a
inddstria.

Com os dados obtidos podemos também tracar o perfil de competéncias valorizado
pelas empresas utilizadoras. Assim, nas competéncias técnicas, € valorizado a posse de um
certificado de aptiddo profissional sempre que a profissdo o exija, conhecimentos de
informética na Optica do utilizador e de técnicas de negociacdo e vendas para as fungdes
ligadas ao comércio; nas competéncias comportamentais, as mais mencionadas sdo a
assiduidade, responsabilidade e a experiéncia profissional na area.

Neste sentido, apos a analise dos discursos obtidos nas duas entrevistas realizadas
com interlocutores que assumem uma posicdo de responsabilidade no recrutamento e
seleccdo nas empresas utilizadoras, podemos de certa forma confirmar o perfil do
trabalhador temporario tracado a partir dos dados resultantes da analise dos pedidos.

Verificamos que a idade e 0 sexo dos candidatos, sdo dois critérios que na maioria
das vezes ndo sdo descritos nos pedidos por nédo ser permitido pela legislacdo do trabalho,
tendem a ser explicitos nos pedidos no decorrer das entrevistas que realizamos. Se a
referéncia ao sexo dos candidatos tende a estar associada as caracteristicas dos postos de
trabalho, nomeadamente por exigiram robustez fisica, no caso da idade resulta de um juizo
segundo o qual os trabalhadores mais jovens tendem a ser menos assiduos e menos
responsaveis do que os trabalhadores mais velhos.

Apesar dos dados trabalhados neste estudo nos permitirem conhecer um pouco
melhor o perfil de competéncias do trabalhador temporario requerido pelas empresas
utilizadoras, é de realcar o seu caracter exploratério e o facto de resultar do tratamento de
pedidos feitos apenas a uma agéncia de uma empresa de trabalho temporario. Tal facto,
tende a enviesar os resultados em funcdo da localizacdo geografica da agéncia e das
caracteristicas das empresas clientes com que trabalha.

Face as limitagdes enunciadas, pensamos que seria Gtil, no futuro, alargar este tipo
de estudos a amostras mais diversificadas quer do ponto de vista territorial, quer das

empresas de trabalho temporario envolvidas.
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Apéndice 1 — Resultados Estatisticos das variaveis

1 — Variavel da data de admissao

Admisséo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Imediata 63 63,0 63,0 63,0
Programa 37 37,0 37,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Entrada em que meses do ano
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Até Marco 20 20,0 20,0 20,0
De Abril a Junho 20 20,0 20,0 40,0
De Julho a Setembro 44 44,0 44,0 84,0
De Outubro a Dezembro 16 16,0 16,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
2 - Variavel de nimero de trabalhadores pedidos
Numero de Pessoas por pedido
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 52 52,0 52,0 52,0
De2a5TTs 40 40,0 40,0 92,0
De6al0TTs 5 5,0 5,0 97,0
De 11a20TTs 2 2,0 2,0 99,0
Mais de 20 TTs 1 1,0 1,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




3— Variavel do sector de actividade das empresas utilizadoras

Sector de actividade

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid IndUstria 29 29,0 29,0 29,0
Comércio 19 19,0 19,0 48,0
Servigos 52 52,0 52,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

4— Variavel da Origem do capital das empresas utilizadoras

Origem do capital
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Nacional 69 69,0 69,0 69,0
Multinacional 31 31,0 31,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

5 — Variavel da localidade das empresas utilizadoras

Localidade

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Seixal 9 9,0 9,0 9,0
Palmela 18 18,0 18,0 27,0
Barreiro 7 7,0 7,0 34,0
Setubal 31 31,0 31,0 65,0
Montijo 4 4,0 4,0 69,0
Lisboa 11 11,0 11,0 80,0
Pinhal Novo 1 1,0 1,0 81,0
Almada 1 1,0 1,0 82,0
Vendas Novas 4 4,0 4,0 86,0
Sesimbra 2 2,0 2,0 88,0
Azeitdo 4 4,0 4,0 92,0
Alcochete 5 5,0 5,0 97,0
Ilha Madeira 3 3,0 3,0 100,0

Total 100 100,0 100,0




6 — Variavel das profissdes requeridas

Profissdo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Embaladora 3 3,0 3,0 3,0
Mecénico de Refrigeragcéo 3 3,0 3,0 6,0
Pintor 2 2,0 2,0 8,0
Soldador 3 3,0 3,0 11,0
Serralheiro 3 3,0 3,0 14,0
Operério de Producéo 12 12,0 12,0 26,0
Operador de armazém / 5 50 50 31,0
Condutor de Empilhador
Adjunto de Responséavel de 3 3,0 3,0 34,0
Loja
Operador de Loja 12 12,0 12,0 46,0
Indiferenciado 4 4,0 4,0 50,0
Cozinheira 8 8,0 8,0 58,0
Técnica Gestdo Sistemas 1 1,0 1,0 59,0
Empregada de Refeitério 25 25,0 25,0 84,0
Repositor 1 1,0 1,0 85,0
Empregada de Limpeza 2 2,0 2,0 87,0
TSHSST 1 1,0 1,0 88,0
Administrativa/Escrituraria 3 3,0 3,0 91,0
Promotor 4 4,0 4,0 95,0
Motorista 1 1,0 1,0 96,0
Dispenseira 1 1,0 1,0 97,0
Abastecedor de Linha 1 1,0 1,0 98,0
Operador Nao Especializado 2 2,0 2,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




7 — Variavel da Faixa etaria

Idade
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Até 25 anos 12 12,0 12,0 12,0
26 - 35 21 21,0 21,0 33,0
36 -45 10 10,0 10,0 43,0
N&o indicado 57 57,0 57,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
8 - Variavel do sexo
Sexo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Masculino 32 32,0 32,0 32,0
Feminino 41 41,0 41,0 73,0
N&o indicado 27 27,0 27,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

9 — Variavel das HabilitacGes Literarias

Habilitagdes por tipo de formacao

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Inferior ao 9° ano de 7 7,0 7,0 7,0

escolaridade

Minimo 9° ano de escolaridade 24 24,0 24,0 31,0

Ensino secundério 7 7,0 7,0 38,0

Ensino secundério profissional 8 8,0 8,0 46,0

N&o indicado 54 54,0 54,0 100,0

Total 100 100,0 100,0




10 — Variavel da carta de condugéo

Cartdo de conducgao

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigida 24 24,0 24,0 24,0
Néo exigida 76 76,0 76,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
11 — Variavel do transporte préprio
Transporte proprio
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 24 24,0 24,0 24,0
Nao exigido 76 76,0 76,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

12 — Variavel Conhecimentos de Informatica

Conhecimentos de informatica

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Exigidos na optica do utilizador 10 10,0 10,0 10,0

N&o exigidos 90 90,0 90,0 100,0

Total 100 100,0 100,0
13 — Variavel de conhecimentos de linguas estrangeiras

Conhecimento de linguas estrangeiras
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Exigidos 1 1,0 1,0 1,0

N&o exigidos 99 99,0 99,0 100,0

Total 100 100,0 100,0




14 — Variavel das competéncias técnicas exigidas

Competéncias Técnicas

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigidas 43 43,0 43,0 43,0
Nao Exigidas 57 57,0 57,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
15 — Variavel das técnicas de negociacdo/vendas
Técnicas de Negociacdo/Vendas
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 9 9,0 9,0 9,0
N&o Exigido 91 91,0 91,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
16 — Variavel das técnicas de aprovisionamento
Técnicas de Aprovisionamento
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 12 12,0 12,0 12,0
N&o Exigido 88 88,0 88,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
17 — Variavel de conhecimentos de contabilidade/facturacao
Conhecimentos de Contabilidade/Facturacéo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 3 3,0 3,0 3,0
N&o Exigido 97 97,0 97,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




18 — Variavel do certificado de conducédo de empilhador

Certificado de Conducao de Empilhador

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 4 4,0 4,0 4,0
N&o Exigido 96 96,0 96,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
19 — Variéavel do CAP
CAP
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 12 12,0 12,0 12,0
N&o Exigido 88 88,0 88,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
20 — Variavel de conhecimentos de mecénica
Conhecimento de mecanica
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 3 3,0 3,0 3,0
N&o Exigido 97 97,0 97,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
21 — Variavel de conhecimentos de manutencao industrial
Conhecimentos de Manutencdao Industrial
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 2 2,0 2,0 2,0
Néo Exigido 98 98,0 98,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




22 — Variavel de conhecimentos de Soldadura

Conhecimentos de Soldadura

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 3 3,0 3,0 3,0
N&o Exigido 97 97,0 97,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
23 — Variavel de conhecimentos de Serralharia
Conhecimentos de Serralharia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 3 3,0 3,0 3,0
N&o Exigido 97 97,0 97,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
24 — Variavel das técnicas de analise laboratorial
Técnicas de Analise Laboratorial
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 2 2,0 2,0 2,0
N&o Exigido 98 98,0 98,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
25 — Variével de conhecimentos de Pintura
Conhecimentos de Pintura (construcao civil, industria,...)
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 2 2,0 2,0 2,0
Néo Exigido 98 98,0 98,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




26 — Variavel de competéncias comportamentais

Competéncias Comportamentais

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 99 99,0 99,0 99,0
N&o Exigido 1 1,0 1,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
27 — Variavel de sentido de organizacéo
Sentido de Organizacgéo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 29 29,0 29,0 29,0
N&o Exigido 71 71,0 71,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
28 — Variavel de responsabilidade
Responsabilidade
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 100 100,0 100,0 100,0
29 — Variavel de Flexibilidade
Flexibilidade
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 86 86,0 86,0 86,0
N&o Exigido 14 14,0 14,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




30 — Variavel Observador

Observador
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 16 16,0 16,0 16,0
N&o Exigido 84 84,0 84,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
31 — Variavel Espirito de Equipa
Espirito de Equipa
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 49 49,0 49,0 49,0
N&o Exigido 51 51,0 51,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
32 — Variavel de Comunicacao
Facilidade de Comunicacao
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 26 26,0 26,0 26,0
N&o Exigido 74 74,0 74,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
33 — Variavel Pro-activo
Pré-activo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 14 14,0 14,0 14,0
N&o Exigido 86 86,0 86,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




34 — Variavel Resisténcia ao Stress

Resisténcia ao Stress

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 38 38,0 38,0 38,0
Né&o Exigido 62 62,0 62,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
35 — Variavel Bom relacionamento interpessoal
Bom relacionamento Interpessoal
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 49 49,0 49,0 49,0
N&o Exigido 51 51,0 51,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
36 — Variavel Assiduidade
Assiduidade
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 100 100,0 100,0 100,0
37 — Variavel Pontualidade
Pontualidade
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 100 100,0 100,0 100,0




38 — Variavel Capacidade de iniciativa

Capacidade de Iniciativa

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 9 9,0 9,0 9,0
N&o Exigido 91 91,0 91,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
39 — Variavel Capacidade de Lideranca
Capacidade de Lideranca
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 4 4,0 4,0 4,0
N&o Exigido 96 96,0 96,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
40 — Variavel Gestao de Conflitos
Gestéo de Conflitos
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 4 4,0 4,0 4,0
N&o Exigido 96 96,0 96,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
41 — Variavel Gestdo de equipas
Gestdo de Equipas
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 4 4,0 4,0 4,0
Néo Exigido 96 96,0 96,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




42 — Variavel Experiéncia profissional

Experiéncia Profissional na area

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Exigido 92 92,0 92,0 92,0
Nao exigido 8 8,0 8,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
43 — Variavel periodo de trabalho
Periodo de Trabalho
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Full-Time de 22a 6.2 84 84,0 84,0 84,0
Part-time semana 12 12,0 12,0 96,0
Part-time FDS 4 4,0 4,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
44 — Variavel tipo de horéario
Tipo de Horério
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Fixo diurno 77 77,0 77,0 77,0
Fixo Nocturno 7 7,0 7,0 84,0
Turnos Rotativos 16 16,0 16,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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45 — Variavel Duracdo de contrato

Duracdo do Contrato

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Até 5 Dias 3 3,0 3,0 3,0
De 5 dias a 1 més 12 12,0 12,0 15,0
De 1 a 3 meses 10 10,0 10,0 25,0
De 3 a 6 meses 9 9,0 9,0 34,0
De 6 a 12 meses 63 63,0 63,0 97,0
Mais de 12 meses 3 3,0 3,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
46 — Variavel possibilidades de integracdo na empresa utilizadora
Possibilidades de Integracdo na empresa utilizadora
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sim 20 20,0 20,0 20,0
Né&o 72 72,0 72,0 92,0
N&o indicado 8 8,0 8,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
47 — Variavel tipo de contrato
Tipo de Contrato
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Termo Certo Ndo Renovéavel 11 11,0 11,0 11,0
Termo Certo Renovavel 37 37,0 37,0 48,0
Termo Incerto 52 52,0 52,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




48 — Variavel vencimento base

Vencimento Base

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Proporcional ao SMN (€485) 14 14,0 14,0 14,0
SMN 22 22,0 22,0 36,0
De 485 até 600 37 37,0 37,0 73,0
De 601 até 850 27 27,0 27,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
49 — Variavel outros subsidios e regalias
Outros Subsidios e Regalias
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sim 99 99,0 99,0 99,0
Né&o 1 1,0 1,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
50 — Variavel Subsidio de alimentagédo
Subsidio de Alimentacdo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sim 60 60,0 60,0 60,0
N&o 40 40,0 40,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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51 — Variavel subsidio de turno

Subsidio de Turno

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sim 11 11,0 11,0 11,0
Né&o 89 89,0 89,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
52 — Variavel Prémio de Produtividade
Prémio de Produtividade
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sim 9 9,0 9,0 9,0
Né&o 91 91,0 91,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
53 — Variavel Prémio de assiduidade
Prémio de Assiduidade
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid N&o 100 100,0 100,0 100,0

54 — Variavel Proporcionais

Proporcional (Férias/Férias ndo gozadas e Natal) mensal

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sim 97 97,0 97,0 97,0
Néo 3 3,0 3,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

78



55 — Variavel pagamento de deslocacdes

Pagamento de deslocacdes (ex:valor ao km/dia/passe)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sim 20 20,0 20,0 20,0
Né&o 80 80,0 80,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
56 — Variavel abono para falhas
Abono para Falhas
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sim 10 10,0 10,0 10,0
Né&o 90 90,0 90,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

55 — Variavel motivo de contrato

Motivo do Contrato

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Substituicdo por férias, baixa ou 15 15,0 15,0 15,0

licenca

Acréscimo de trabalho 67 67,0 67,0 82,0

Qualquer tarefa precisamente 12 12,0 12,0 94,0

definida e ndo duradoura

Abertura de Loja ou 6 6,0 6,0 100,0

restruturacao

Total 100 100,0 100,0




Apéndice 2 — Guido de Entrevista Semi Estruturada — Gestores de Recursos
Humanos/ Técnicos de Recursos Humanos

Informac&o sobre as vagas requeridas em trabalho temporario:

[EEN
1

Quais as fungdes ou categorias mais requeridas em trabalho temporario?

Qual a média de vagas/més? Sao vagas novas ou para substituicdo devido a
rotatividade?

Ja recorreu ao trabalho temporario, sem ser para funcGes operacionais, para outras
funcGes de chefia ou mais especializadas?

Quais as competéncias mais valorizadas (técnicas, sociais/comportamentais)?

Qual o perfil tipo do TT que procura recrutar habitualmente?

Caracteristicas das vagas em termos de contrato (vagas efetivas, temporérias,
estagios,...) Quais ocorrem com maior frequéncia ou seja com porque motivos
recorrem ao trabalho temporéario?

Questdes salariais e de beneficios sdo atrativas, sdo idénticas aos dos trabalhadores
permanentes?

Quando faz o pedido de recrutamento, traca o perfil de acordo com a DAF, ou
através da avaliacéo de desempenho de um bom trabalhador?

Quiais as vantagens/desvantagens que encontra quando recorre a trabalhadores
temporarios?
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Apéndice 3 - Entrevistas
Entrevista 1 (E1)

E — Entrevistador;
EC — Entrevistado;

E — Quais as func¢Bes ou categorias que sdo mais requisitadas atraves do trabalho
Temporario?

EC- Através do trabalho temporario sdo requisitadas categorias de indiferenciados,
isto é na parte mais agricola ou tratoristas. Na area da fabrica aqui concretamente séo
pessoas que ja estdo habituadas a trabalhar aqui, ou seja, ja trabalharam na empresa, ja
sairam, vdo voltando, portanto é um grupo de pessoas que mais ou mMenos ja estdo
habituadas a trabalhar aqui. Quando é necessario vao fazer algum trabalho, alguma
substituicdo, recorre-se a esse tipo de pessoas que ja tem alguma, ndo muita, mas alguma
especializacdo, ja tem algum contato com os equipamentos e ja sabem quando vém, o que
vao fazer. Portanto, funciona o perfil que nés identificamos para esta funcdo, normalmente
é indiferenciados, ndo é nada muito especifico, mas nas fabricas ja& € com um grau de
exigéncia que a pessoa ja tenha que ter conhecimentos do que vai fazer e conhecimentos

técnicos dos equipamentos.

E — A nivel das vagas, (tem mais ou menos uma ideia), Sdo vagas sazonais, Sao
tidos alguns picos de producdo, sdo vagas que existe sempre um namero fixo de vagas por
més?

EC - Normalmente aqui aplica-se muito quando as pessoas estdo de férias ou véao de
férias e € necessario recrutar; se ha baixas, 0 mesmo; portanto, isso acontece com
frequéncia ndo €, sempre que existe uma baixa, normalmente temos que substituir, sempre
que existem férias, também temos que substituir. E depois claro, quando ha os picos, em
que hé alguns trabalhos que se tenha que fazer mais linha e claro que ai temos que recrutar

mais pessoas. Basicamente so estes trés pontos: picos de producao, férias e baixas.

E — Como sdo trabalhadores que ndo precisam durante todo o ano, ndo ha
necessidade de contratar a nivel direto?
EC - Nao, ndo, ndo. Nem pensar. Ndo é com a rotatividade de muito tempo,

portanto, muitas vezes é dois, trés dias, uma semana; as baixas podem prolongar um
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bocadinho mais mas, também n&o temos muitas baixas, felizmente. E o estritamente aquilo
necessario, ou uma pessoa vai ser operada ou estd pouco tempo e volta logo portanto,

baseia-se muito nestes trés itens.

E - Quando recorre a esses trabalhadores através das empresas de trabalho
temporario, que competéncias é que sdo mais valorizadas, pronto, estava-me a dizer que as
categorias sdo muito a nivel de Indiferenciados, mas existe de certeza competéncias tanto a
nivel técnico, como social ou comportamental que valoriza como a assiduidade, a
responsabilidade, a pontualidade. O que € que vocés valorizam mais num trabalhador?

EC — Em termos de fabricas, j& vamos um bocadinho mais além em termos da
seguranca. Pessoas que tém que ter conhecimentos na area da seguranca, e para mais na
area da seguranca alimentar, portanto ndo s6 na seguranca do trabalho mas também na

seguranca alimentar.

E — Espera que ja tenham alguma formacéo ou outras experiéncias?

EC — Como sdo pessoas que ja ca estiveram, a grande parte, portanto, ndo ¢ dificil;
ja tem formacdo. Nés préprios damos a formacdo aos temporarios. De seguranca, quando
ha acBes de formacdo em seguranca no trabalho, é abrangido para os temporarios, como
em seguranca alimentar, isto porque consideramos que tem que fazer parte e ter 0 mesmo
desempenho que as outras pessoas, ndo é, por estarem em trabalho temporéario, por estarem
por poucos periodos de tempo e ndo ha trabalho continuo, portanto estdo ca uma semana,

mas nessa semana sdo trabalhadores que desempenham as fungdes como outro qualquer.

E — Nesse caso, tenho outra questdo porque, no caso, como isto € por picos de
producdo e para substituicdes, os trabalhadores, se vocés gostarem do desempenho, pode
repetir-se, vocés chamarem os mesmos trabalhadores e ai aproveitarem toda a formacao a
nivel técnico e isso?

EC - Claro, faz todo o sentido, porque as pessoas vao e vém e faz sentido que
tenham a formac&o ndo &, pronto ndo que dizer que ndo aconteca 1 caso, em que a pessoa
vem uma semana e depois ja ndo vem mais e teve a formacgdo. Mas nunca se sabe e depois

daqui a um ano se calhar volta e isto acontece, isto acontece. Pessoas tiveram ca um ano, e
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depois voltam c& durante outro ano porque arranjaram um emprego, com alguma

estabilidade, depois sairam e depois voltam. Portanto ndo ha........

E — Sim mas isso seja pouco tempo ou muito, é importante por causa da qualidade
do trabalho que eles vao fazer?

EC — Sim, eles véo ter e tem mesmo que ter. Aqui, tem mesmo que ter. Na outra
area, na area mais agricola é 6bvio que ndo descurando aqui, € mais normal, sdo meios
diferentes. E a responsabilidade das pessoas que tem que ter, portanto, porque s30 muitos
tratoristas, portanto, tém que ter formag&o na area, isso tem mesmo que ter. Portanto ndo
exige o0 12%no nem nada, mas exige nesta parte. Que tenham que ter formacéao e tem que
ter muita experiéncia com os tratores, pronto. Com os produtos que aplicam, tem

conhecimentos de seguranca. Temos que ter isso muito em conta também.

E — E a nivel dos trabalhadores de lagar, o que é que vocés valorizam mais?

EC — Nos trabalhadores de lagar, sdo um bocadinho idénticos aqui a fabrica. Acaba
por ser o mesmo, é uma industria. Portanto, acaba por ter o0 mesmo procedimento. Todos
tiveram formacgéo, portanto, o primeiro dia de trabalho deles foi um dia inteiro de

formacéo.

E — Vocés tém trabalhadores que nunca trabalharam nessa area?
EC — Temos trabalhadores, 14 em baixo acontece muito porque ja fizeram outros

trabalhos agricolas ou tem qualquer pessoa...

E — Ou em lagares menos industrializados?

EC — A dimensdo é outra. Como é ébvio, 0 maximo que eu ja tive que dizer quando
recrutei uma pessoa, foi dizer que aquilo que fazia num més, nés fazemos num dia. S6 para
ver a dimensdo de um outro lagar. O que eles faziam num més, faziamos ndés, produzimos
num dia.

No entanto, as pessoas l& em baixo tém j& muitos conhecimentos. Muitos!
Tentamos recrutar aqueles que tém, é 6bvio que ha muita gente que ndo tem. Aqueles que
ja tém conhecimentos de lagar, que ja tem conhecimentos de olivicultura, principalmente.

Portanto, adoram trabalhar no campo porgue os trabalhos ndo séo dificeis, € tudo ja muito
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mecanizado, é tudo com maquinas e tem que ter nocdo daquilo que estdo a fazer e por mais
indiferenciados que o sejam, ja tem que ter alguma base. E exatamente, porque vem
alguma coisa e ndo sabem e acham, que isto ndo esta bem, e entdo reportam e isso é muito

importante no lagar.

E — Que caracteristicas a nivel dos contratos, quais 0s motivos porque recorrem ao
trabalho temporario? Estamos a falar em termos das substituicbes, das baixas,
essencialmente?

EC — O lagar s6 funciona neste periodo de tempo, portanto temos nossos,
trabalhadores do campo, efetivos. Mas os trabalhadores efetivos também precisam de estar
no campo, portanto, nesta fase precisamos de todos e entdo temos sempre uma equipa que
€ muito permanente que é a do campo e que todos 0s anos estd no lagar e portanto ¢ a
equipa que estd um bocadinho acima. Nés sabemos, ok, sdo pessoas indiferenciadas, séo
tratoristas, mas ja estdo habituadas a este tipo de trabalho, ja sabem o que se passa todos 0s
anos, é igual. Quando recruto, para aqui, € por acréscimo e procuramos ajudar 0s
temporarios que vao entrar. Como € tdo dificil e isto sdo sO trés meses, muitas vezes nds

gueremos manter os do ano anterior mas ndo conseguimos.

E — Porque os novos, para eles apanharem, também, visto que estdo com pessoas
que j& tem experiéncia para eles apanharem o ritmo de uma maneira mais, um bocadinho
acelerada?

EC — Claro e tem que ser assim, sendo as coisas depois também ndo funcionavam.
Ali ndo ha tempo, quando se comeca a trabalhar, tem que se comecar mesmo. Tanto
porque aquilo ja ndo para, ndo podem parar as maquinas, nada pode parar. Porqué? Num
curto espaco de tempo, portanto, sdo dois meses efetivos de colheita e as coisas tém que
andar. Tempos mortos para aprender isto, é efeito, tudo, antes, antes de comecar. Portanto,
Eles quando comegam, comecam antes de estarmos efetivamente ja a colher e a produzir o
azeite e é para qué? Para se perceber, vai se percebendo, vai-se fazendo amostras, vai-se

dando a formacéo e eles quando comegam tem que comegar e ja ndo parar.

E — Eu tenho ja um perfil tragado por si a nivel escrito, mas tanto a nivel da fabrica

como do lagar, que s@o perfis que exigem, trabalham por turnos, onde exigem alguma
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resisténcia a nivel corporal, aqui provavelmente, passam oito horas em pé, 1& em baixo
também. Exigem alguma em termos de fisico e capacidade a nivel psicoldgico, alguma,
trace-me um perfil ndo tanto a nivel técnico mas a nivel do trabalhador; o que € que é
mesmo importante ter a nivel fisico e psicoldgico para aguentar o nivel do trabalho? Talvez
0 esforgo?

EC — N&o, o esforco ndo considero. Por trabalhar por turnos, os turnos que nos
temos e la em baixo sdo producdo continua, ha uma rotatividade. Os turnos séo feitos de
acordo com a legislacdo e que garante que as pessoas tenham o descanso normal néo e.
Pronto, e para nds é muito importante a questdo das pessoas soO trabalharem as oito horas
diarias. Pronto, por ser em regime de turnos, tentamos ndo exceder, é raro haver, temos a
equipa, é a equipa prevista para oito horas de trabalho para ndo ultrapassar. De fato ha
trabalhos, no lagar é mais cansativo, podera ser. Trabalho de campo € sempre trabalho de
campo, ndo é, ndo comparando com as fabricas que ja é tudo industrializado, a parte dentro
do lagar também é muito industrial. Se calhar as pessoas tém que ter de fato alguma
resisténcia ao calor, que é mais quente, de fato a forca que possam ter que fazer ali em
algumas funcdes, agora eu ndo comparo nada disso, destes tipos de trabalho de ha vinte
anos atras. Portanto, eu quando comecei a trabalhar, ai sim, eu via, como era duro

trabalhar. Hoje em dia, as maquinas fazem tudo. Portanto, o trabalho é mais facilitado....

E - Muito mais facilitado. Pronto, ndo temos aqui o perfil todo, nem por idade, por
faixa etaria?

EC — Por faixa etaria... Eu posso recrutar uma pessoa com 20 anos como uma
pessoa com 50, 60 anos, ndo tenho qualquer problema. Desde que a pessoa desempenhe e
isso nds vemos la em baixo, pessoas com 60 anos com uma atividade, conseguem muito
mais do que as com 20. A faixa mais nova, a faixa etaria mais nova, de fato ao fazer o
recrutamento temos que ter em atencdo a responsabilidade que eles tém. E muitas das
vezes eles ndo tém nenhuma responsabilidade e as coisas ndo podem falhar e € isso que €
muito importante, a responsabilidade que a pessoa tem face ao trabalho em si. Isto é um
curto espago de tempo, temos que ser responsaveis e ndo podemos falhar portanto, ndo

quer dizer que ndo acontega um imprevisto, mas quando se € jovem, ndo aparece....
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E — Pois, se formos comparar uma pessoa solteira com uma casada, que se calhar
VOCés vém que uma pessoa casada tem mais responsabilidades, vai ser pontual e quando
falta justifica.

EC — Exactamente, tem. Sim, isso sim.

E — O que ndo quer dizer que ndo haja pessoas solteiras que sejam responsaveis
mas tem que se tentar...
EC — E, é, é. Aparece-me de tudo. Aparece pessoas mais velhas que ndo tem

responsabilidades como as mais novas que tem muita responsabilidade.

E — Sim, sim, mas nos...

EC — Mas...Tentamos ver ali...Tentamos. Portanto, quando estamos a entrevistar
uma pessoa, isso tentamos logo ver. Qual é a capacidade de responsabilidade, de
autonomia e depois, muito importante, na area do lagar, ndo tanto no campo que sdo

grupos de pessoas e estdo todos a fazer a mesma coisa (tirando os tractoristas).

E — Sim.

EC — Que tem que saber trabalhar no trator mas ndo € dificil porque é o meio rural e
é normal mas no lagar as pessoas tem que ser autbnomas. SO ha aquelas funcbes e cada
pessoa tem a sua funcao e ndo pode depender do outro e ficar a espera do outro. Nao, isso é

que nao.

E — Tem que saber o que € que tem que fazer.

EC — Por ai que assumimos muito ja por experiéncia. Com experiéncia de campo.
E — De campo.
EC- Nao quer dizer que tenha que ser do lagar em si. Porque aprende-se, ndo € nada

complexo. Mas de campo que tenha, alguma nogédo que tém que se desenrascar.

E — N&o estejam a espera que esteja um chefe a dizer, agora faz isto, agora falta

fazer aquilo....
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EC — N&o. Néo pode ser. Isso ali ndo pode, ndo pode acontecer. Nao ha tempo para
isso. Portanto, o trabalho €é tdo intenso que ndo ha tempo e cada um tem que saber aquilo
que tem que fazer.

E — E ndo sabe diariamente quando chega...?

EC — E 6bvio que se chega e ndo consegue resolver aquela situacdo, o que tenho
que saber é reportar. Agora ndo posso é estar a espera, agora varri € agora ja ndo sei o que

vou fazer. N&o, eu tenho que procurar o que vou fazer.

E — O que é que existe para fazer.

EC- Eu tenho que ser autbnomo. Portanto as funces, eles tém que ser autbnomos.
Portanto, isto tem, tem corrido melhor ao longo dos anos, ja € a terceira campanha. No
inicio, nGs viamos, eu ontem estive la e vi uma coisa completamente diferente. Eu no inicio
via, tudo muito sujo, muito sujo. Portanto, quando descarregam os camides estava azeitona
no chéo, as folhas, pronto. Eu ontem n&o vi nada disto. Portanto e estavam muitos, muitos
camides para descarregar, portanto estava confuso. Estavam a descarregar, estavam mesmo
tudo a descarregar e de facto, estava tudo limpo. Portanto, as pessoas ja vao interiorizando
esta sujo, eu tenho que ir limpar. N&o preciso que ninguém me diga que € para eu limpar.
Pronto e tem corrido melhor.

Tem corrido bem.

E — Olhe e nota que os trabalhadores temporarios se enquadram bem com 0s
trabalhadores permanentes? Que ndo existe ali nenhuma...? Sao bem integrados?

EC — Séo. Séo, porque sdo tratados como se fossem...

E — Da mesma maneira?

EC — Da mesma maneira, da mesma maneira. De facto a Unica coisa que 0s
diferencia € terem que ter um contrato que ndo €, ndo é estavel, quer dizer, ndo €
indeterminado. Vai ter que terminar porque a tarefa é para aquilo e vai acabar. No entanto,
as pessoas como sabem que estdo/sdo integradas e se trabalharem bem ja sabem que depois

séo chamadas, é normal que assim seja.
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E - Entdo e se existir vagas, para um contrato mais duradouro, para integrar a nivel
de um contrato mais longo e se vocés gostarem porque existe, existe quase em todas as
areas mas isto, a maior parte dos trabalhadores que anda a procura de um contrato
continuo, quando entra para um contrato temporario e neste caso do campo é diferente
porque € alturas sazonais mas tem expetativa, de «se eu tiver um bom desempenho, pode
ser que surja oportunidade».

EC — Pode, sim, pode sim.

E- No vosso caso, se surgir isso, vao buscar.
EC — E isso serve também para isso. O trabalho temporario também serve muito
para isso. Se nds temos aquela pessoa, abre uma vaga na empresa, é 6bvio que se va

pensar, entdo tivemos c4 aquela pessoa...

E — que sabe desempenhar;
EC — ...que sabe desempenhar, teve um bom desempenho, porque ndo ser esta
pessoa e de facto tenta-se transmitir muito iSso as pessoas, porque isso acontece, ndo € uma

coisa que aconteca todos os dias;

E — Pois, mas existe.

EC - Isso acontece inclusivamente no lagar, isto acontece ¢ nos temos...

E — Eles perguntam, eles perguntam sempre se é s6 por pouco tempo.
EC - ...uma das pessoas, uma das pessoas que esta no lagar fixo veio do trabalho
temporario. Tivemos em prestacdo de servigo do trabalho temporario e neste momento é

uma pessoa que pertence ao grupo da empresa.

E — Exatamente.
EC - E foi através, portanto. Foi uma pessoa que sempre desempenhou bem o
trabalho e achamos que, nds precisamos de preencher esta vaga, portanto nos vamos

admitir aquela pessoa para a empresa.
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E — Isso é importante. 1sso € importante porque nés a nivel de recrutamento para
picos eles perguntam sempre mas € s6 por 2 ou 3 meses € a gente vai sempre com essa
oportunidade...

EC — Exactamente.

E — Olhe, mas é s6 para este tempo, vocé ndo esta a trabalhar mas sim, se vocé tiver
um bom desempenho, isto ¢ uma porta...

EC — E uma porta.

E - ...que da para vocé, isso € importante em termos de vocés depois...

EC — Até procuro muitas das vezes, na area dos Recursos Humanos, nés
contatamos uns com 0s outros e sabemos 0 que é que as pessoas conseguem, até onde é
que conseguem chegar e se me telefonam a perguntar olha esta pessoa que trabalhou ai
convosco como € que ela se desempenhou? Se eu tiver, se receberem um feedback

positivo...

E — Exatamente! Sim, pedem referéncias dos antigos, sim.
EC — Aquela pessoa nédo, exatamente, aquela pessoa ndo tem qualquer problema em
entrar, ndo é. Portanto, € muito importante por mais que seja um més, uma semana, mas se

tiver um bom desempenho, é uma porta aberta para qualquer sitio.

E — Claro, ou seja, é importante 0 que esta a dizer, € importante ndo sé para a
empresa em si quando vao pedir referéncias também é importante terem 14, é verdade.

EC - Exactamente, também. Hoje dia, tudo isto conta. Porqué? Ha tanto

desemprego...

E — E verdade, é verdade.

EC - ...que se eu ndo me diferenciar dos outros, sou mais um.

E — E mesmo verdade.
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EC — E se eu for..., ndo ha qualquer problema, eu ja o fiz de dar boas referéncias e
dizer ndo, esta pessoa esteve ca e correu lindamente. Portanto ndo ha, a partida ndo havera

e portanto aquela pessoa tem uma porta aberta.

E — Claro, seja por pouco tempo ou muito, convém que...

EC — Isso € a parte boa de recursos humanos.

E — Exatamente, exatamente, é verdade.

EC — E portanto, é podermos depois ajudar, mesmo que nds ndo tenhamos na nossa
empresa...

E — Sim mas a integrar, é verdade, é.

EC — Mas integrar noutro local. E a parte boa.

E — E, de nds tentarmos. ..

EC — Sentimos que cumprimos a nossa funcdo. Portanto, ndo temos aqui para
preencher, mas ja demos referéncias e sabemos que aquela pessoa que
desempenha...porque o mundo do trabalho ¢ mesmo assim, ndo ¢? Nem todas as pessoas
que sdo muito boas a trabalhar, podem ficar ndo é, se ndo ha vaga, ndo ha vaga, ndo é? Se
acabou, acabou. Mas no entanto, quando conseguimos dar esta informacéo para fora e que
a pessoa consiga, e eu dagqui a uma semana saber que aquela pessoa ja esta integrada em tal

sitio, eu disse perfeito, porque merecia, eu é que nao tinha vaga para a colocar.

E — E muito bom.

EC — Portanto é gratificante.

E — E muito bom. Oh, Ja que estamos a falar aqui de igualdades, a nivel de questdes
salariais e beneficios, os trabalhadores temporarios estdo em termos de igualdade com os

trabalhadores permanentes?
EC — Estdo. Estdo de igualdade. Em termos de campanha, em termos de prémios

que se possa receber, isto ja esta acontecer este més. Portanto as pessoas tém, o que tem,

depois uns tém os outros. Nao ha...
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E - ...Nao ha diferenciagao s6 porque ¢ trabalhador...?
EC - ...Ndo h& diferenciacdo s6 porque é trabalhador temporario. Ndo, ndo o
fazemos. Porque o que nos queremos € que ele seja igual aos nossos. Portanto a Unica coisa

que muda aqui, € o contrato.

E — O contrato.
EC — o contrato e 0 tempo que estara na empresa naquela fase. Pronto. Porque de
resto tem que ser integrado como se fosse um colaborador. Tem que assumir a camisola

desta empresa.

E — Claro se teve o mesmo desempenho e se correu tudo...
EC — Teve sempre nesta empresa. Vai ter que...Portanto, isso ¢ um ponto assente.
Isso € a mesma coisa, que ter que se dar o fardamento a pessoa por ser temporario ndo tem

direito. N&o! Tem que ter. Entdo nds ndo queremos que ela desempenhe a funcéo igual?

E — Claro, claro.

EC - Se eu quero que ela desempenhe a funcao igual...

E — Tem que dar igual tratamento.

EC - ...eu tenho que ter um igual tratamento. Portanto, ndo ha aqui diferengas de...

E — Isso é muito bom, isso é muito bom. E o perfil que tem estado a falar, vai mais,
esta tracado de acordo com uma descri¢do e analise de funcdes ou esta tracado pelo perfil
de um bom trabalhador que a empresa tem?

EC — Isto depende muito das funcdes como é obvio. Isto nds estamos a falar de
fungdes mais operacionais e...

E — Vocés seguem alguma descricdo e analise?

EC — Para essas ndo.
E - alguma forma rigida ou néo, ndo?

EC — Para essas ndo, ndo. Para essas ndo. Se for de facto para situacdo mais mas

também que haja uma vaga, ndo é muito comum, ndo tem sido muito comum. Infelizmente
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também ndo tem havido muitas vagas. Mas ai sim, se for para um gestor, para um chefe
tem uma fungdo mais elevada, ja vai de acordo com a descrigdo e anélise de fungdes. Para

estas funcoes...

E — Para estas se calhar ¢ um misto? Vai buscar um bocadinho do que é...

EC — E. Temos que ter, sim senhora, 0 que é que fazem, de facto quais sio as
funcBes. Pelo menos as competéncias que as pessoas tém de ter para aquelas funcgdes.
Depois tem a parte comportamental, sim senhora, tem que ser um bom trabalhador, tem

que ser assim, tem que se igualar aos nossos trabalhadores. Pronto, é um bocadinho por ai.

E — E um misto de...

EC — Exactamente.

E - ...portanto, da descricao.
EC - N3o s6 a descricdo das funcdes. Ndo. Sim senhora. E para fazer de acordo
com aquelas tarefas, tem isto para fazer mas depois tem que ter aquela parte da

responsabilidade de autonomia que nds precisamos que os trabalhadores tenham.

E — Para que o trabalho seja feito, sim, tudo bem. Entdo aqui para finalizarmos.
Queria s6 saber quais é que € sdo as vantagens e desvantagens que lhe vém logo a cabeca
qguando vocés, telefonam para uma empresa de trabalho temporario a pedir um trabalhador.
Quais é, quais sdo as vantagens e desvantagens que V€ nesse, ter que recorrer ao trabalho
temporario para contratacdo?

EC — Portanto, as vantagens €, eu poder, uma das vantagens € eu poder de um dia
para o outro ter alguém, ter... O trabalho temporario tem uma base de dados que muitas das
vezes as empresas ndo tém. Portanto, ndo temos essa disponibilidade para o fazer e
recorremos ao trabalho temporario nesse sentido. Portanto eu hoje tenho uma pessoa, a
pessoa amanhd ja ndo vem por uma razdo, ndo interessa e eu tenho que preencher naquele
dia. Eu ja me aconteceu ter que preencher as onze da noite para a meia-noite. Eu ja
consegui fazer isso com trabalho temporéario. Portanto, porque de facto faltava. S&o pecas
chave. Sdo em termos de campanha e isto acontece muito em campanhas, ndo estamos a

falar numa situacdo normal. Numa campanha em que ndo h4, nada pode parar, e ndo pode
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ficar para amanhd. Portanto tem que se recorrer muito ao trabalho temporério nesse, nesse
sentido. Portanto, eu consigo ter feedback, do trabalho temporario automatico, quase

automatico. Portanto, eu deixei de ter esta pessoa mas eu tenho a outra.

E — Isso é uma vantagem?
EC — Isso para mim é a grande vantagem do trabalho temporario. E o poder ter na
hora, se me acontecer alguma situacdo, algum imprevisto com algum trabalhador, para

poder automaticamente.

E — Pessoas selecionadas para avangarem.

EC — Para avancar logo. E terem essa na base de dados, um conjunto de pessoas
gue possam substituir. Isso para mim, é a grande vantagem. Em termos de desvantagens,
ndo encontro muitas desvantagens, porqué? E se eu apercebi-me disto ao longo do tempo
que é se as pessoas forem tratadas como da propria empresa, assumirem um carater, tem
um contrato com outra empresa mas estdo a trabalhar naquela empresa, tem as condicGes
dos trabalhadores daquela empresa, desligam de facto um bocadinho que estdo numa

situacdo que pode, que se considera precaria.

E — Sim, sim.

EC — Normalmente pensa-se que o trabalho temporario é precario.

E — Ainda existe. Sim, ainda existe
EC — Nao, é que hoje em dia pode ndo ser precario.

E — Hoje em dia, menos, dado o mercado em que estamos, mas ainda existe.

EC — Existe, exactamente, Ainda existe muito este estigma, ah, eu ndo sou da
empresa, e 0 que nos tentamos transparecer € o contrario. Vocés sé nao tém € o contrato, o
resto é tudo igual. Eu faco questdo de dizer a todos que o resto € tudo igual. Alguma
situacdo e mesmo que tenham algum problema, alguma coisa que néo percebam no recibo,
ndo tem necessariamente que contatar s6 com a empresa de trabalho temporéario. Portanto,
nos estamos & para ajudar. NOs estamos la e se nds, nds proprios é que vamos ajuda-los a

tentar resolver o problema. N&o percebeste o que é que esta aqui, eu também ndo estou a
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perceber mas sou eu que vou contatar a empresa de trabalho temporério. Vamos esclarecer

0 problema. E sentem-se apoiados.

E — Apoiados, sim.
EC — Porque muitas das vezes, o que acontece no trabalho temporario, €, 0 que eu

noto nas pessoas, é que ndo veem a cara da entidade patronal.

E — Sim, sim.
EC — E uma coisa um bocadinho vaga. N&o esta la ninguém, néo é? Como no esta

l& ninguém, parece que ndo sei de onde é que sou.

E — Sim, o receio comeca logo a surgir.

EC — Ha um receio. E. Exatamente. Ha um receio do que é que pode acontecer. E
se a empresa que 0s contrata. No nosso caso, ndo trabalharmos nesse sentido de os apoiar e
de os fazer ver ndo ha problema nenhum. Nés s6 trabalhamos com estas empresas.

Portanto, temos a garantia que sdo empresas muito validas.

E — Sim. Exatamente. E vocés passarem uma garantia de, sim...
EC — Portanto, as pessoas sentem. Portanto, eu ndo vejo aqui uma grande

desvantagem, ndo, ndo. Porque nds também tentamos trabalhar isto.

E — Essa parte, sim. Para ndo ficar como desvantagem exatamente tentar que eles
enfim que....

EC - E isso faz, se eles vestirem uma farda com o nosso logétipo, portanto, faz
logo sentidos diferentes. Portanto, a Unica coisa de facto que pode ser desvantagem é que
as pessoas sabem é que vai terminar o contrato.

E — O contrato vai ter um fim.

EC — Vai ter um fim. Embora isto hoje, seja tudo muito relativo, mesmo para 0s

fixos.

E — Sim. E verdade.
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EC — Pois, mas de facto é a Unica diferenca ndo €, mas tem que o ser e € mesmo
para esse fim que utilizamos o trabalho temporario nfo é e aqui ndo se esconde nada. E
para este fim e ndo ha mais do que isso mas de facto, é que as pessoas estejam integradas

na empresa. Alias, faz toda a diferenca.
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Entrevista 2 — E2

E — Como ja faldmos um bocadinho, queria aqui que me falasse nalgumas questdes
acerca do trabalho temporario, quais € que sdo as fun¢des ou categorias mais requisitadas
em trabalho temporério por vocés?

EC: Geralmente sdo operadores de prensa, condutores de empilhador e basicamente
¢ apenas isso, operadores de producdo, com maior predominancia nos operadores de

prensa, operadores de producéo, no fundo.

E — Operadores de producdo. Diga-me ja agora outra coisa a nivel dessa categoria, a
nivel do género, do sexo, vocés tem alguma predominancia, numas fun¢bes mais homens,
mais mulheres e porqué?

EC — Porque temos 2 fébricas, uma fabrica de tecidos e outra de insonorizantes, a
fabrica la de cima temos basicamente uma populacéo apenas feminina, ca em baixo como
as pecas se tornaram maiores e temos uma prensa que é o0 auterjer que tem pecas mesmo

muito grandes houve necessidade de comegar a recrutar homens.

E — Por causa do peso,...

EC — Exatamente por causa do peso e das doencas profissionais que nos ja temos,
porque temos uma média de idades bastante elevada, portante na fabrica de baixo estamos
a recrutar mais homens do que mulheres, embora as mulheres que temos, mantém-se na
mesma, mas a predominancia para a fabrica de baixo é de homens, as mulheres € para
baixar,...

E — Agora estava a falar na faixa etaria, vé alguma diferenca de trabalhadores mais
jovens dos mais velhos, por algum motivo, em termos de recrutamento, vocés pedem,...

EC — Néo, geralmente o que nés pedimos sdo pessoas com alguma experiéncia
mesmo que ndo seja em prensas porgue sabemos que ndo existe aqui, mas pelo menos com
alguma experiéncia na area industrial, estarem habituados ao ambiente fabril, o que facilita

bastante depois a integracao e adaptacao, ...

E - Mas em termos da faixa etaria ndo acha muita diferenca entre jovens e

candidatos mais velhos,....
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EC — N&o, o que muitas vezes colocamos alguns obstaculos, é que algumas pessoas

ja vem com doengas profissionais o que dificulta e isso nos ja temos em demasia,....

E — Pois, tudo bem,...e mais ou menos por més quantas vagas tém, vocés tém picos
de producédo, mas qual é a média mensal?

EC — Mais ou menos 20 vagas por més, neste momento entre 20 a 30 TT, o0 ano
passado por esta altura tinhamos cerca de 50 TT, nota-se claramente uma reducéo e
estavamos a pensar, estas pessoas que recrutamos agora, ainda vamos ver novamente, mas
ficaram basicamente até ao Natal e depois voltaram em Fevereiro, esta é a previsdo porque

como o mercado esta, devido a crise,...

E — Pois, a nivel da Industria Automovel, nota-se,...

EC — Sim, estamos a sentir a diferenga a esse nivel,...

E — E as vagas que tém, sdo vagas devido a acréscimo de producdo ou devido a
substituicdes por rotatividade ou baixas?

EC — Turnover ndo, ndo temos turnover, nem sequer a nivel do TT, porque nds o
que fazemos é chamamos basicamente as mesmas pessoas, € as baixas, as doencas
profissionais, doencas naturais, porque como disse, a faixa etaria € muito elevada, situa-se

entre os 48 e 0s 50 anos de idade.

E — Quer dizer que as pessoas comecam a ter alguns problemas de salde normais
da idade?

EC — Basicamente € baixas e acréscimo de producao.

E — As pessoas mantém-se sempre as mesmas e normalmente estava a dizer vocés
tentam sempre integrar, tém um grupo de trabalhadores que vocés gostam do desempenho?

EC — S&o pessoas que ja estdo aqui hd algum tempo que nds gostamos e que
conhecem o trabalho, 0 que acaba por se tornar uma grande vantagem, em termos de
formag&o. Apenas quando vem projetos novos e portanto, acabamos sempre por recorrer a
essas pessoas, quando hd um acréscimo, mesmo substancial, fazemos algum recrutamento

para suprimir essas vagas.
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E — Em termos de TT, ja recorreu ao TT para outras fungdes mais especializadas,
alguma fungdo de chefia, chefe de armazém, técnico de manutencao,...

EC — Chefe de armazém, ndo, manutencdo, neste momento, temos 1 pessoa que
tinhamos como estagiario e passdmos para TT, mas € muito raro, € uma situacdo
excecional, mas como ndo podemos aumentar o headcount, foi uma situagdo mesmo

excepcional.

E — Néo digo agora, mas noutras alturas, houve trabalhadores que iniciaram em
trabalho temporéario e passaram para a empresa, que tiveram muito bom desempenho e
surgiu a oportunidade nos quadros?

EC — Sim, ja ha alguns anos, mas sim.

E — Sempre que vocés gostam do trabalho e surge a hipdtese de integragdo, vocés
colocam?

EC — Sim, claro que sim.

E — A nivel das competéncias, que competéncias é que valorizam nos trabalhadores
temporarios, competéncias teécnicas, essenciais ou outras?

EC — Sim, normalmente valorizamos algumas competéncias técnicas essenciais
para 0 desempenho da funcdo, embora ndo se cologue como competéncias novas porque
como as pessoas ja ca estdo ha algum tempo, as competéncias técnicas sdo sempre as
mesmas, a ndo ser que se mude alguma tecnologia ou uma peca nova, mas isso cabe a nos
depois dar formacdo, portanto algumas competéncias como assiduidade, pontualidade,
todas essas coisas, sdo importantes e as pessoas acabaram por ficar para além das
competéncias técnicas, porque estas pessoas tém essas competéncias de pontualidade,

assiduidade, bom nivel de qualidade, tudo isso.

E — O que é muito importante para vocés a nivel de producgéo, porque se houvesse
muito absentismo, quebrava a producéo, em termos de equipa vocés tem que refazer tudo
de forma a garantir a producdo, ndo é?

EC — Sim € isso, mesmo.
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E — Muito bem, as caracteristicas das vagas que vocés colocam a nivel de trabalho
temporario, em termos de contratos, que tipos de contratos sdo?

EC — Contratos por tempo indeterminado, geralmente, sim.

E — Mas sdo motivados por acréscimos de producdo, quais sdo 0s motivos?
EC — Tem a ver com picos de producdo, com as ordens dos clientes, de acordo com

o0s pedidos dos clientes.

E — A nivel de beneficios e de salario, as condi¢es dos trabalhadores temporéarios
sdo idénticas aos dos trabalhadores permanentes, 0s prémios e outras regalias?

EC — Sim tudo, tém refeitério, a Unica coisa que ndo é idéntica é 0S no0ssos
trabalhadores tem um seguro de saude, que nds evidentemente ndo podemos colocar 0s
trabalhadores temporérios porque ndo tem vinculo contratual com a nossa empresa, tem
com a empresa de trabalho temporario, ndo da para fazer, mas de resto sdo exatamente

iguais.

E — Ou seja, os TT sentem-se enquadrados, o que diferencia é apenas o tipo de
contrato?

EC — Tudo o resto, prémios, transporte, prémios de incomodidade, outros prémios
que existam, nds costumamos ter um bonus anual, é tudo exatamente igual, prendas de

Natal, sdo tratados exactamente da mesma forma.

E — Isso € muito importante, para os TT ndo se sentirem diferenciados dos outros
trabalhadores.

A nivel do perfil dos trabalhadores pedidos, tem a ver com alguma DAF que segue
arisca ou tem a ver com uma avaliacdo de desempenho de um bom trabalhador.

EC — Tem mais a ver com uma DAF (Descrigéo e andlise de fungdes).

E — Seguem sempre 0s requisitos da DAF?
EC — Sim, embora quando cheguei, tentei fazer uma outra coisa, recrutar pessoas
sem experiéncia, para dar um bocadinho de sangue novo a empresa, porque as pessoas ja

estavam c& ha muito tempo, algumas delas e quando houve um pico de producdo, nés
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resolvemos recrutar algumas pessoas sem experiéncia absolutamente nenhuma, para ser

uma mais-valia.

E — Quiais séo as vantagens e desvantagem que vé quando tem que recorrer ao TT?

EC — A maior vantagem é sem duvida a grande flexibilidade de headcount, porque
nds por exemplo as vezes de uma semana para a outra, temos uma redugdo dréstica dos
pedidos e conseguimos flexibilizar o headcount, ndo temos a massa salarial estanque, isso
€ uma clara vantagem.

A desvantagem para além dos valores que acresce sempre um pouco, € as pessoas
as vezes ndo se sentirem, apesar de nos tentarmos, ndo se identificarem tanto com a
empresa, ndo vestirem tanto a camisola, eu estava a falar mas nédo € tanto por aqui, porque
aqui as pessoas como sdo as mesmas, iSso acaba por ndao acontecer, porque estdo aqui ha
tantos anos que acaba por ndo acontecer, mas em algumas situagdes, noutras empresas
onde estive, essa era claramente a desvantagem, o turnover, as pessoas sentirem que nao
estdo a ser tratadas, nem as condi¢Bes sdo iguais, mas aqui iSSo ndo se passa, aqui ndo

acontece.
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Anexo 1

FICHA DE PEDIDO

PREENCHIMENTO OBRIGATORIO

Proposta Base Nr.: Ref* Processo:
Pedido recepcionado por: Data: / /
Situacdo: [ JResolvido [JAnulado Responsavel: Data: / /
IDENTIFICACAO
Denominacao Social :
Nr. Cliente Intranet Nr. Dep. Intranet: Céd. AS400 Cliente
Morada da Sede: Localidade: Codigo Postal:
Capital Social: NIF: CAE:
Conservatoria de: Sob o Nr: S. Social Nr:
Telefone: Fax: E-mail:
CONTACTOS
Nome: Funcao: E-Mail: Telefone:
Nome: Funcao: E-Mail: Telefone:
PAGAMENTO E FACTURACAO
Fecho das Folhas de Horas: Pagamentos com PP’s: Sim: Nao:

Modalidade da facturacao:
Valorizac¢do do trabalho suplementar/Domingo/Sabado/Feriado/Trab. Noturno:
Morada para envio de Facturas (se néo for a da Sede):

CONTRATOS
IRCT: Nome e Funcédo do Repr da Empresa:

Morada para envio dos CUTTs (se nao for a da Sede):
Modalidade adoptada nos Servicos de Seguranca, Higiene e Satide no Trabalho:
Interna: Externa: Inter-empresas:

Contactos dos Responsaveis dos Servicos de Seg./Hig./Satde no Trabalho:

PERFIL DO TRABALHADOR

Nr. Colab a Selecionar.:

Descricao da Funcao:
Experiéncia Profissional:
Perfil:
Habilitacoes:

Linguas: Informatica:
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Categoria Profissional:
Local de Trabalho:
Folgas:

Inicio do CTT:

CARACTERIZACAO DO POSTO DE TRABALHO

Codigo: Qualificacao profissional:

Horario: Horas semanais: Horas diarias:

Descanso obrigatério:

Equip. Proteccao/Seguranca:

Vencimento Base:

Valor a Facturar*:

Tipo de CTT: Termo Previsto/Real do CTT:
Subs. Alim.: Subs. Turno.: Outros Subsidios:
Facturar Subs. Alim.*: Facturar Subs.Turno*:
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