 , XIV ENCONTRO NACIONAL DE SIOT

1 26 E 27 DE MAIO DE 201

Da Crise da Regulacéo 3 Hegemonla da Globallzacao

Universidade Auténoma de Lisboa .
Palécio dos Condes do Redondo | Rua de Santa Marta, 56 Lisboa

Organizagao: APSIOT

i

3/IndeXxIv.hitrl

4h s 19h30) .

$ %
— i

TR .

- - O a4 1

LNIVERSIDADE W % # i

AUTONOMA
DE LISHDA






X1V Encontro Nacional de Sociologia Industrial, das Organizacdes e do Trabalho
Emprego e coesito social: da crise de regulaco & hegemonia da globaliza¢io
Lisboa. 26 e 27 de Maio de 2011

A Perspectiva Vertical da Gestio Estratégica de Recursos Humanos

Jodio Pina Cordeiro
joao.cordeiro(@esce.ips.pt

Escola Superior de Ciéncias Empresariais
do Instituto Politécnico de Setvubal

Resumo

A presente comunicagéo tem como objectivo analisar € compreender a relagdo entre as estratégias empresariais e as praticas
de gestdo de recursos humanos (recrutamento, selecgdo e formagio profissional) dos quadros superiores nas empresas do
sector de componentes para automével. A técnica de investigagdo utilizada foi o inquérito por questiondrio. A amostra ¢
constituida por 72 empresas. Os resultados indicam que as prédticas de gestdo de recursos humanos, nas dimensdes
consideradas, apresentam diferenciages consoante as estratégias seguidas pelas empresas do sector de componentes para
automdvel. Conclui-se, assim, que as empresas do sector de componentes para automdvel, ao possuirem diferentes
estratégias, possuem também diferentes formas de preconizar essas mesmas estratégias, as quais sustentam e sdo sustentadas
por diferentes praticas de recrutamento, selecgdo e formagdo profissional.

Palavras-chave: Gestdo Estratégica de Recursos Humanos; Recrutamento e Selecgdo; Formagdo Profissional; Sector de
Componentes para Automével.

Introducéo

O ritmo e o alcance das mudancgas na actualidade tém um claro impacto sobre a
competitividade das empresas. Perante as actuais transformagdes sdcio-econdmicas as
empresas tém alterado significativamente a gestdo dos seus recursos humanos. Todavia,
persiste um hiato entre o discurso de gestfio, centrado na valorizagdo do factor humano, ¢ as
praticas efectivamente desenvolvidas pelas empresas. Objectivamente este hiato tem-se
revelado de varias formas, entre as quais se destaca a analise da gestdo estratégica dos
recursos humanos, i.e., a (des)articulagfo entre as estratégias de negocio das empresas e as

préticas efectivas ao nivel dos seus recursos humanos (Schuler e Jackson, 1987).

A definigdo do modelo de gestdo pressupde que a empresa, constantemente, pense e decida
sobre as estratégias que lhes permitem alcangar os objectivos definidos € sobre as prdticas de
gestdo dos recursos humanos que lhes estdo associadas. A qualificagdo dos recursos humanos
¢ um dos maiores garantes de sucesso, pelo que ¢ essencial optar por praticas de gestdo de

recursos humanos que permitam recrutar, seleccionar e manter os trabalhadores.

Com esta comunicagdo pretendemos apresentar alguns dados sobre a perspectiva vertical da
gesto estratégica de recursos humanos, nomeadamente sobre a relagdo entre estratégias
empresariais e praticas de recrutamento, selec¢do e formagdo profissional dos quadros

superiores (QS) nas empresas do sector de componentes para automovel.
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O interesse desta linha de investigagdo decorre da actualidade do tema e, sobretudo, do seu
caracter inovador, integrando na analise das praticas de gestdo das empresas (recrutamento,
selecclo e formagdo) as questdes relacionadas com as suas estratégias. Interesse este que se
refor¢a, por um lado, pela escassez de estudos disponiveis em Portugal sobre esta matéria, e,
por outro, porque esta problematica apresenta contornos muito particulares na sociedade

portuguesa, se atendermos as vicissitudes histéricas do nosso desenvolvimento empresarial.

O estudo apresentado nesta comunicagdo consiste num trabalho empirico, de natureza
quantitativa, efectuado aos QS de empresas do sector de componentes para automoével.
Estruturalmente, comegaremos por apresentar, em linhas gerais, o modelo tedrico que presidiu
a sua construgdo. Seguidamente passamos & andlise dos dados e, a titulo ilustrativo,
apresentam-se alguns dos exemplos que permitiram fundamentar as relagdes entre estratégias
empresariais e gestdo do recrutamentb, da selecgdo e da formagdo. Finalmente, na conclusio,

serdo sintetizados os resultados mais relevantes das relagdes encontradas.

1. A perspectiva vertical da gestdo estratégica de recursos humanos

A gestio estratégica de recursos humanos é considerada como o mais recente fenémeno da
gestdo, o qual implica que “as politicas e as praticas ao nivel das pessoas sejam planeadas ¢
coordenadas com as estratégias de negdcio para a organizagdo alcangar os seus objectivos”
(Wright ¢ McMahan, 1992:298). Foi a partir de meados da década de 80 que surgiu uma
maior preocupagio com o nivel estratégico da gestdo das pessoas nas empresas (Tichy, 1986;
Huselid, Jackson e Schuler, 1997; Huang, 2002). Um dos factores que merece realce neste
processo € a transformagido do papel dos recursos humanos das organizag¢des de uma actuagio

operacional para uma actuagfo estratégica.

A gestéo estratégica de recursos humanos pressupde uma intima inter-relagfo entre a gestio
de recursos humanos e a estratégia organizacional. Contempla, assim, duas perspectivas: a
perspectiva vertical, onde a estratégia de gestdo de recursos humanos devera ser coerente e
devidamente integrada com a estratégia de negdcio da empresa; e a perspectiva horizontal,
que enfatiza a coeréncia e integragfo das diferentes politicas funcionais da gestfio de recursos
humanos entre si, que ndo podem contradizer-se nos fins que visam, nem nos efeitos que

produzem (Wright e McMahan, 1992; Becker ¢ Huselid, 1999).

Na perspectiva vertical a estratégia de gestdo de recursos humanos constitui um input

fundamental para o processo de formulagdo e implementagfo da estratégia de negdcio da
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empresa. Pressupde, assim, a optimizagdo das politicas de gestdo de recursos humanos com
vista a prossecucdo da estratégia empresarial, devendo, por isso, considerar as transformagdes
da sociedade em geral. A capacidade das empresas recrutarem ¢ preservarem os seus quadros
surge como uma tarefa complexa: é necessério atrair e manter os melthores profissionais, criar
condigdes que maximizem o seu contributo ¢ envolvimento num contexto de mudanga, em
que a flexibilidade na gestdo das pessoas se torna um imperativo de competitividade, de

forma a favorecer o alcance dos objectivos organizacionais.

Uma das caracteristicas da nova politica de gestdo estratégica dos recursos humanos refere-se
ao papel fulcral que os profissionais mais qualificados (quadros € ndo s6) assumem enquanto
parte integrante e integradora da actividade das empresas (Torrington, 2002). A
competitividade das empresas estd, pois, cada vez mais associada a capacidade de considerar
os quadros (superiores e ndo s6) enquanto elementos maximizadores dos restantes factores de
produgdo. A importancia que estes profissionais detém no desenvolvimento estratégico das
empresas pressupde que alguns dos postos de trabalho sejam preferencialmente ocupados por
individuos cada vez mais qualificados. Neste sentido, a estrutura organizacional deve procurar
delinear e implementar um sistema de gestdo de recursos humanos que lhe permita adequar a
componente humana aos objectivos estratégicos da organizacdo. Como refere Pernin, pela
forma como “os recrutam, os afectam, os formam, os remuneram, os promovem, os mudam,
consideram as demiss6es e decidem as separa¢des, as empresas ddo aos seus quadros uma
imagem do futuro que eles podem esperar e encontrar, mas também do valor acrescentado que
lhes podem trazer. Para isso ¢ necessario, também, existir uma boa relagdo entre a estratégia
de recursos humanos e a estratégia global da empresa” (Pernin, 1985:74). Ou seja, a gestdo
estratégica de recursos humanos procura envolver a “concepgdo e a implementagdo de um
conjunto de politicas e de praticas internamente consistentes, de forma a garantir que o capital
humano da empresa contribua decisivamente para alcangar os objectivos do negocio”

(Huselid, Jackson e Schuler, 1997:172).

A gestdo estratégica de recursos humanos tem como objectivo assegurar uma forga de
trabalho altamente implicada para com a organizagio, de muita qualidade, altamente flexivel
nos papéis que assume ¢ nas aptiddes que desenvolve. Estes objectivos so6 se conseguem
alcangar através de dois enfoques essenciais: de um lado, estdo os aspectos quantitativos e
racionais relacionados com a estratégia do negécio, voltados para a estrutura e para os

procedimentos; do outro lado, estd a énfase nos aspectos de comunicagdo, motivagdo,
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lideranga, ou seja, um esforgo no sentido de se criar uma estratégia voltada para obter uma
forca de trabalho motivada e comprometida com a organizagdo, a qual deve ser interligada

com as demais estratégias organizacionais (Bennett, 1998).

A relagdo entre estratégias empresariais e gestdo de recursos humanos pode ainda ser
reflectida através dos estudos sobre a “mensurabilidade” das préticas relacionadas com a
gestdo das pessoas nas organizagdes (Ulrich, 2000; Hiltrop, 1999). O primeiro cita duas
investiga¢des, conduzidas pelos professores Ostorff e Huselid, as quais conseguiram
demonstrar uma ligag8o clara entre a qualidade das praticas de gestdo de recursos humanos e
o desempenho nos negdcios, ja que quando essas praticas estdo adequadamente alinhadas a
estratégia e a filosofia empresarial é grande a probabilidade de um. desempenho
organizacional superior (Ulrich, 2000). O segundo refere que algumas actividades
relacionadas com a gestdo das pessoas (i.e. praticas de selec¢do exigentes) contribuem para o
aumento da eficiéncia e eficacia organizacional, sustentando que as empresas com melhores

performances sfo as que utilizam as “melhores” praticas ao nivel da gestdo dos seus quadros.

A este nivel, em Portugal, destaque-se o estudo de Veloso (2007), no qual se conclui que
“através da integracdo das praticas de gestdo de recursos humanos e da estratégia
organizacional, a gestdo de recursos humanos condiciona os comportamentos dos
colaboradores com claro impacto no envolvimento ¢ compromisso destes” (Veloso,
2007:114). Todavia, em Portugal ndo se encontra ainda totalmente difundido o caracter
estratégico da gestdo de recursos humanos (Bilhim, 2004). O papel da é4rea de recursos

humanos, tradicionalmente administrativo, tarda a alcangar a fungéo estratégica na plenitude.

2. Metodologia: técnicas de investigacéio, varidveis e amostra

Recorreu-se a um inquérito por questiondrio aplicado as empresas do sector de componentes
para automoével. O inquérito utilizado, composto por uma extensa bateria de indicadores,
procurou inventariar a condigdo empresarial das empresas do referido sector, procurando-se
caracterizar as dimensdes «estratégias empresariais» e «praticas de gestdo dos QS». Foi feito

um pré-teste (a 5 empresas do sector) para validar as questdes.

Ao nivel das estratégias empresariais, tendo por base a revisdo da literatura, formulou-se a
seguinte questdo: Qual a estratégia principal da empresa para se adaptar ao mercado?
Identificaram-se quatro opgdes de resposta: estratégia centrada no baixo custo; estratégia

centrada na melhoria da qualidade; estratégia centrada na inovago; estratégia de foco; outra
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estratégia? Os tipos de estratégia considerados no inquérito por questiondrio remetem para os
desenvolvimentos da teoria das vantagens competitivas de Porter (Porter, 1980, 1985; Schuler
e Jackson, 1987; Treacy e Wiersema, 1995), a qual assenta num modelo de competitividade
dindmico, definido por trés tipos de estratégias: baseada nos custos; baseada na diferenciacéo;
e baseada no foco/nicho. A estratégia de foco/nicho foi retirada do inquérito, depois de

realizado o pré-teste, dado ndo permitir diferenciar as empresas.

Decorrente das estratégias preconizadas pelas empresas surge o enfoque da gestdo, isto €, o
que as empresas elegem, em fun¢@o dos seus valores e estratégias, como o centro da sua
atengfo. Procurando corroborar as estratégias empresariais identificadas, utilizamos as
seguintes variaveis: vantagens concorrenciais que as empresas possuem; posicionamento das
empresas relativamente aos produtos e aos processos; equipamentos/tecnologias que as

empresas possuem; caracterizagdo das empresas quanto a sua estrutura (Morais, 1998).

No que se refere as praticas de gestdo de recursos humanos, analisdmos o processo dé
recrutamento e selec¢do ¢ de formagdo profissional dos QS. Ao nivel do recrutamento ¢
selec¢do, uma das dimensdes tradicionalmente analisadas refere-se as formas de emprego que
as empresas propdem (Oliveira, 1998). Neste sentido, para concretizar o processo de
recrutamento e selec¢fo, procurou-se analisar as praticas de renovacdo de QS, o grau de
dificuldade que as empresas tém no recrutamento de QS, o tipo de contrato de trabalho
privilegiado aquando do recrutamento de QS e os critérios determinantes para a selec¢do de
QS. Ao nivel da formagdo profissional, procurar-se-a caracterizar o sistema reflectindo sobre
véarios aspectos: tipo de formagfo, competéncias valorizadas pela formagdo, ac¢es de
formago, horas de formag#o, modalidades de estimulo a formagdo. A gestdo da formagéo de
quadros pode contribuir para a maximizagio da eficacia das organizagdes desde que seja

capaz de orientar os comportamentos na busca dos objectivos estratégicos estabelecidos.

Quanto a amostra, pretende-se que ela se adequie aos objectivos pretendidos. O que se verifica
neste caso, pois cobre um leque amplo de empresas do sector, dispersas pelo Pais e de varias
dimensdes. A amostra do estudo ¢ constituida por 72 empresas. De um total de cerca de 170
empresas do sector de componentes para automdvel obteve-se uma taxa de resposta, ao
inquérito por questionario, na ordem dos 42% . A identificagfo das cerca de 170 empresas do
sector foi feita a partir de uma base de dados fornecida pela AFIA e outra pela Autoeuropa.
Para a anélise dos dados do inquérito por questiondrio foi utilizado o programa estatistico

para as ciéncias sociais — SPSS (Pestana e Gageiro, 2005).
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3. Resultados do estudo empirico

3.1. Estratégias empresariais

No ambito das estratégias empresariais seguimos a tipologia de Porter (1980, 1985) e seus
desenvolvimentos (Schuler ¢ Jackson, 1987; Treacy e Wiersema, 1995). Considerdmos trés
tipos de estratégias: baixo custo, qualidade e inovagdo. Esta tipologia foi validada quer pela
aplicacdo do pré-teste do questiondrio as empresas do sector de componentes para automével,

quer por ser uma das tipologias mais utilizadas pelas escolas de gestdo.

Os resultados do inquérito apontam para uma significativa percentagem de empresas que
apostam na diferencia¢fio pela qualidade. Do conjunto de empresas do sector, 54.2% centram

a sua estratégia na “qualidade”, 23.6% no “baixo custo” e 22.2% na “inovacéo”.

Decorrente das estratégias empresariais surgem as praticas de gestéo de recursos humanos que
as empresas utilizam para lhes dar seguimento. A este nivel consideramos dois sistemas
particulares: o recrutamento e selecgdo e a formagdo profissional. E o sentido da relagdo entre

estes e a estratégia empresarial que a seguir apresentamos.

3.2. Estratégia empresarial e recrutamento e sele¢do
3.2.1. Prdticas de renovacdo de QS

As empresas revelam niveis elevados de renovagdo de QS, sendo que, a sua grande maioria
contratou QS nos ultimos trés anos (75%). Apenas 25% das empresas revelou ndo ter

contratado QS nesse periodo.

Apesar desta homogeneidade a tendéncia para a renovago dos quadros aumenta consoante se

caminhe para empresas com estratégia de qualidade (76,9%) e inovagéo (87,5%).

Quando consideradas apenas as empresas com estratégia principal de baixo custo, constata-se
que uma grande percentagem néo revelou especial preocupagdio com a renovacgfo dos seus
quadros (41,2%). Porém, esta associagdo entre a renovagdo de QS e o tipo de estratégia

empresarial ndo ¢ estatisticamente significativa (Teste V de Cramer = .229; p>.05).

3.2.2. Grau de dificuldade na contratagdo de QS
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As empresas reportam niveis moderados a baixos de dificuldade em recrutar QS.
Independentemente da estratégia, as empresas centram as respostas nos itens “nenhuma
dificuldade” (baixo custo — 38.5%; qualidade — 48.4% e inovagdo — 31.3%), ou “alguma
dificuldade” (baixo custo — 38.5%; qualidade — 29% e inovagdo — 50%). O item “muita
dificuldade” também apresenta valores significativos, apesar das percentagens serem mais

baixas (baixo custo — 23.1%; qualidade — 22.6% e inovagéo — 18.8%).

Porém, o teste revela que ndo ha associagfo estatisticamente significativa entre estratégia

empresarial e grau de dificuldade na contratagéo de QS (Teste V de Cramer =.134, p>.05).

3.2.3. Tipo de contrato privilegiado no recrutamento de QS

As empresas revelaram diferengas significativas consoante o tipo de estratégia adoptada

relativamente ao tipo de contrato de trabalho privilegiado no recrutamento de QS (Tabela 1).

Tabela 1 — Contrato de trabalho no recrutamento por estratégia empresarial

Estratégia Empresarial Total
Qualidade
Baixo Custo Inovagdo

0, 0, 0, 0,
Contrato trabalho recrutamento QS Contrato Ttermo Gsce 6o G 635
Contrato Sem Termo 6,3% 51,3% 62,5% 43,7%

Periodo experimental p/ a 31,3% 46,2% 31,3% 39,4%

efectivo

Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Enquanto as empresas de baixo custo privilegiam o contrato a termo para os QS (62.5%), as
de estratégia de qualidade e inovagio privilegiam a contratagdo efectiva/sem termo (51.3% e
62.5% respectivamente). Das primeiras, apenas 6,3% revelou preconizar a contratagido sem
termo. Realce ainda para as percentagens elevadas ao nivel da contratagdo por periodo
experimental com passagem a efectivo (empresas de baixo custo — 31.3%; empresas de

qualidade — 46.2%; empresas de inovagéo — 39.4%),).

Esta associagfio entre contrato de trabalho e tipo de estratégia empresarial € estatisticamente
significativa (o tipo de contrato de trabalho privilegiado no recrutamento de QS varia nas

empresas e depende da estratégia empresarial — Teste V de Cramer =485, p=.000).

Procuramos ainda identificar quantos QS as empresas possuem por categoria de contrato de

trabalho. A este nivel as empresas revelaram alguma homogeneidade (a maioria possui QS



XIV Encontro Nacional de Sociologia Industrial, das Organizagdes ¢ do Trabalho
Emprego ¢ coesiio social: da crise de regulagiio & hegemonia da globalizaco
Lisboa, 26 e 27 de Maio de 2011

com contrato sem termo). Todavia, algumas diferencas significativas podem ser encontradas
por estratégia. Ndo obstante as empresas de baixo custo terem maioritariamente QS com
contrato sem termo (72%), estas tém também uma elevada percentagem de QS com contrato a
termo (27%). J4 as empresas com estratégias de qualidade e de inovagdo possuem

maioritariamente QS com contratos sem termo (96% ¢ 97%).

O teste de comparagio de medianas de Kruskal Wallis revela diferengas estatisticamente
significativas para os contratos sem termo ¢ os contratos a termo entre as trés estratégias.
Todavia ndo existem diferengas significativas para o caso do recurso a prestagdo de servigos
em QS: (Kruskal-Wallis, X*=21.586, p<.0l1 — contrato sem termo); (Kruskal-Wallis,
X’=22.097, p<.01 — contrato a termo); (Kruskal-Wallis, X*=.577, p>.05 — prestacdo de
servigos). A anélise comparada da ordenagfo das medianas revela que as diferencas se devem
aos valores apresentados pelas empresas com estratégia de baixo custo que recorrem com

mais a contratos a termo, significando uma maior precariedade laboral (Tabela 2).

Tabela 2 — Tipo de contrato por estratégia empresarial
Ordenacgdo das medianas

Estratégia Empresarial N~ MeanRank
Contrato Sem Termo Baixo Custo 17 18,06
Qualidade 39 41,94
Inovagéo 16 42,84
Contrato a Termo Baixo Custo 17 55,00
Qualidade 39 30,74
Inovagio 16 30,88
Prestagdo de Servigos Baixo Custo 17 35,32
Qualidade 39 37,58
[novacio 16 35,13

3.2.4. Critérios de selecg¢do de QS

Quanto aos critérios para a selec¢do dos QS, foram identificados sete itens, sendo solicitado

que se refira quais considera determinantes na empresa.

Dois sentidos parecem poder ser retirados dos resultados (Tabela 3). Por um lado, os critérios
de selecgdo mais importantes, tomados como aqueles que as empresas mais praticam, sdo
“experiéncia profissional” (95,8%) ¢ “forma¢io académica/escolar (77,8%). Por outro lado,
os menos valorizados sdo “prestigio da universidade” (91.7%), “sexo” (87.5%), “formagao no

19

estrangeiro” (84.7%) e “ idade” (80.6%). Numa situagdo algo dubia surge o critério

“competéncias sociais e relacionais”, considerado por 59.7% das empresas.
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Tabela 3 — Critérios de selecgio dos QS por estratégia empresarial

Estratégia Empresarial Total
- - Baixo Custo Qualidade Inovagao T
Experiéncia protissional nao 0,0% 2,6% 12,5% 4.2%
sim 100,0% 97,4% 87,5% 95.8%
Formagao académica / escolar nao 41,2% 20,5% 6,3% 22,2%
sim 58,8% 79,5% 93,8% 77,8%
Competéncias sociais e ndo 64,7% 35,9% 25,0% 40,3%
relacionais .
S 35,3% 64,1% 75,0% 59,7%
Prestigio da universidade ndo 94,1% 92,3% 87.5% 91,7%
sim 5.9% 7,7% 12,5% 8,3%
Formagdo no estrangeiro ndo 100,0% 89,7% 56,3% 84,7%
sim 0,0% 10,3% 43,8% 15,3%
Idade ndo 88,2% 82,1% 68.8% 80,6%
sim 11,8% 17,9% 31,3% 19,4%
Sexo ndo 52,9% 97,4% 100,0% 87,5%
sim 47,1% 2,6% 0,0% 12,5%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Quando consideradas as empresas por estratégia, verificamos que existem trés critérios de
selecciio de QS que apresentam diferengas significativas. O critério “competéncias sociais €
relacionais”, preconizado sobretudo pelas empresas com estratégia de qualidade (64.1%) ¢
inovagfio (75%). Cerca de 65% das empresas com estratégia de baixo custo ndo consideraram
este critério na selec¢dio de QS. O critério “formagfo no estrangeiro”, apesar de ser pouco
referenciado, apresenta percentagens relativamente elevadas nas empresas com estratégia de
inovagéo (43.8%). O critério “sexo”, apesar de pouco referenciado pelas empresas apresenta

percentagens relativamente elevadas nas empresas com estratégia de baixo custo (47.1%).

Com efeito, a associagdo entre estes trés critérios de selecgfio de QS e o tipo de estratégia
empresarial ¢ estatisticamente significativa pelo que pode afirmar-se que a selecgdo de QS €

uma variavel nas empresas do sector automével que depende da estratégia empresarial.

3.3. Estratégia empresarial e formacgdo profissional

3.3.1. Realizagdo de formagdo profissional para os OS

Relativamente a formagéo profissional procurou-se identificar se as empresas promoveram
ac¢Bes de formacio profissional para os QS nos ultimos trés anos, diferenciando-os por perfis.
Os resultados da tabela seguinte mostram que a grande maioria das empresas promoveu

formagfo profissional nos ultimos trés anos para os QS, ndo evidenciando grandes diferencas
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diferencas de acordo com os perfis considerados. Todavia, as diferencas s@o evidentes se

compararmos a realizagio de formago profissional face a estratégia empresarial (Tabela 4).

Tabela 4 — Promogio de formacgio profissional por estratégia empresarial

Estratégia Empresarial Total
“Baixo Custo Qualid;je_‘_ Inovagao -

FP_ QS com perfil técnico nao 41,2% 0,0% 0,0% 9,9%
sim 58,8% 100,0% 100,0% 90,1%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

FP_ QS com perfil lideranga nao 41,2% 2,6% 0,0% 11,3%
sim 58,8% 97,4% 100,0% 88,7%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

A promocgdo de formagéo profissional € maior em empresas que preconizam uma estratégia de
“qualidade” e de “inovag@o”. No que se refere as empresas com estratégia de baixo custo,
apesar de maioritariamente terem promovido formagdo profissional nos ultimos trés anos,

uma grande percentagem (41,2%) ndo promoveu qualquer ac¢cdo de formagdo.

3.3.2. Tipo de formagdo profissional para os OS

Procuramos também identificar qual o tipo de formagdo profissional predominante consoante
o perfil associado aos QS. O tipo de formagdo profissional para os QS varia
significativamente de acordo com as fungdes exercidas por estes, ou seja, de acordo com o
perfil considerado. Para os QS com perfil técnico privilegia-se a formagfo através de
“congreséos, seminarios ¢ feiras” (49,2%), seguido da formagdo “no posto de trabalho”
(21,5%) e da “formagéo em sala” (21,5%); para os QS com perfil de lideranca privilegia-se a
“formag¢do em sala” (45,3%), seguida da formaglo através de “congressos, semindrios e
feiras” (35,9%). Registe-se a pouca apeténcia pela formagdo através de “estagios”(0,0%

respectivamente) e pela “formagfo outdoor” (6,2% e 18,8% respectivamente).

Procuramos, seguidamente, verificar de que forma é que se comporta a varidvel “tipo de
formagéo profissional” por estratégia principal adoptada pelas empresas (Tabela 5). Ao nivel
dos QS com perfil técnico, o tipo de formagéo privilegiado pelas empresas de baixo custo
assenta na “forma¢do em sala” e na “formagfio no posto de trabalho” (41,7%
respectivamente). Enquanto as empresas com estratégia de inovagéo e de qualidade assentam
a suas acg¢les de formag¢do nos “congressos, seminarios e feiras” (56,8% e 62,5%

respectivamente). Ao nivel dos QS com perfil de lideranga, o tipo de formagdo efectuada
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varia, sobretudo, entre as empresas com estratégia de baixo custo e de qualidade e as
empresas de inovacio. Nas primeiras predominam as acgdes de “formagdo em sala” (75,0% e
52,8% respectivamente), nas segundas privilegia-se a formagdo através de “congressos,

seminarios e feiras” (50,0%) e a “formagdo outdoor” (43,8%).

Tabela 5 — Tipo de formagao profissional por estratégia empresarial

Estratégia Empresarial

Baixo Custo Qualidade [novagéo Total
QS_perfil técnico Formagdo sala 41,7% 24,3% 0,0% 21,5%
Formagdo posto trabatho 41,7% 16,2% 25,0% 23,1%
Formagéo outdoor 8,3% 2,7% 12,5% 6,2%
Congressos/seminarios/ feiras 8,3% 56,8% 62,5% 49.2%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
QS_perfil lideranga  Formagdo sala 75,0% 52,8% 6,3% 45,3%
Formagéo posto trabalho 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Formag&o outdoor 8,3% 11,1% 43,8% 18,8%
Congressos/seminarios/ feiras 16,7% 36,1% 50,0% 35.9%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

O teste V de Cramer revelou existir diferencas estatisticamente significativas entre as
empresas que adoptaram predominantemente uma das estratégias sob estudo quanto ao tipo
de formag¢do profissional privilegiado para os QS, pelo que podemos afirmar que existe
associagdo entre o tipo de estratégia e o tipo de formagfo profissional (V' de Cramer =344,

p<.05 para QS de perfil técnico; e V de Cramer =369, p<.01 para QS de perfil de lideranca).

3.3.3. Numero de ac¢des de formagdo profissional para os OS

Posteriormente, procuramos também identificar qual o numero de acgdes de formagdo
profissional per capita para QS com perfil técnico e de lideranga. Ao nivel dos QS, nos
ultimos 3 anos, as empresas realizaram maioritariamente entre 2 a 5 acgdes de formagio
profissional, independentemente dos perfis considerados (QS com perfil técnico — 59,4%; QS
com perfil de lideranga — 61,9% das empresas). Referéncia ainda para a percentagem de
empresas que realizaram mais de 5 acgbes de formago profissional nos ultimos 3 anos (QS

com perfil técnico — 25,0%; QS com perfil de lideranga — 23,8%).

Se considerarmos a formag#o por tipo de estratégia, o teste de Kruskal Wallis revela que néo
existem diferengas estatisticamente significativas (X?=5,343, 2gl, p>.05) entre as empresas

que adoptaram predominantemente uma das estratégias sob estudo quanto ao numero de
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acgdes per capita dadas aos QS com perfil técnico. Porém, para os QS com perfil de lideranga,
o numero de ac¢des de formacio dadas difere consoante a estratégia empresarial (X°=8,167,
2gl, p<.05), como se verifica no grafico 1.

Grifico 1 — N° acgbes de formacfio profissional para QS com perfil de lideranc¢a por estratégia
empresarial
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3.3.4. Numero de horas de formagdo profissional para os OS

A um outro nivel procuramos, ainda, identificar qual o nimero de horas de formagéo
profissional per capita para QS com perfil técnico e lideranga, nos ultimos 3 anos. As
empresas realizaram maioritariamente entre 50 a 99 horas de formagdo profissional,

independentemente dos perfis (QS perfil técnico — 40,6%; QS perfil lideranga — 47,6%).

O teste de Kruskal Wallis revelou que nfo existem diferencas estatisticamente significativas
(X*=4,782, 2gl, p>.05) entre as empresas que adoptaram predominantemente uma das
estratégias quanto ao nimero de horas per capita dadas aos QS com perfil técnico. Porém,
para os QS com perfil de lideran¢a, o nimero de horas de formagdo difere consoante a

estratégia empresarial (X°=7,653, 2gl, p<.05).

Para este caso, ou seja, para os QS com perfil de lideranga, os resultados indicam que as
empresas com estratégia de inovacgfo sdo as que mais apostam na formagdo (em termos de
numero de horas) seguidas das que adoptam estratégia de qualidade, ambas com resposta

modal na categoria “100 a 200” horas de formac#o per capita (Grafico 2).

Grafico 2 — N° horas de formagéo profissional para QS com perfil de lideranca por estratégia empresarial

12



X1V Encontro Nacional de Sociologia Industrial, das OrganizagBes e do Trabalho
Emprego e coesio social: da crise de regulacio & hegemonia da globalizagio
Lishoa. 26 ¢ 27 de Maio de 2011

>200 horas

100 — 200 horas

Numero médio de horas de FRIQSLlideranga

< 50 horas

L T T
baixo custo gqualidade inovac o

Estratégia principal da empresa

3.3.5. Competéncias a desenvolver na formagdo profissional para os QS

Ao nivel da formagéo profissional procurdmos ainda identificar quais as competéncias que se
procuram desenvolver para os QS de modo predominante, distinguindo entre quadros que
exercem fungdes técnicas (perfil técnico) e quadros com fungdes de lideranga (perfil de
lideranga). Os resultados indicam que as competéncias a desenvolver na formagdo ao nivel

dos QS apresentam diferengas de acordo com os seus perfis.

Com efeito, ao nivel dos QS com perfil técnico, os itens mais importantes, tomados como
aqueles que se apresentam acima da média do grupo (1,45) sdo “conhecimentos técnicos e
tecnologicos™” (1,94), seguido das competéncias “ser orientado para os resultados” (1,88),
“capacidade de identificar ¢ resolver problemas” (1,76), “trabalhar em equipa” (1,68),
“planear, organizar e controlar o trabalho” (1,60) e “adaptar-se a mudanga” (1,59). Estas sfo
as principais competéncias a desenvolver com a realizagdo de acc¢des de formagéo
profissional. Todas as restantes competéncias situam-se abaixo da média: “conhecimentos

gerais em economia, gestfo, direito” (1,15) e “seleccionar e processar informac¢do™ (1,19).

Ao nivel dos QS com perfil de lideranga, os itens mais importantes, tomados como aqueles
que se apresentam acima da média do grupo (1,66) sdo “capacidade de lideranga” (1,89), “ser
orientado para os resultados” (1,79), “capacidade de identificar e resolver problemas” (1,77),
“trabalhar em equipa” (1,76) e “planear, organizar ¢ controlar o trabalho” (1,74). Todas as
restantes competéncias situam-se abaixo da média: “seleccionar e processar informagdo”
(1,18), “ser flexivel” (1,26), “capacidade de raciocinio” (1,26), “agir de forma rapida” (1,26) e
“capacidade de aprendizagem” (1,26).
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Posteriormente, procuramos relacionar as competéncias que se procuram desenvolver com a
formag@o profissional para os QS com a estratégia empresarial. Aqui os testes realizados
(Qui-Quadrado e V de Cramer) revelaram nfo existir diferengas estatisticamente
significativas. Pode, assim, afirmar-se que as competéncias a desenvolver com as ac¢les de

formag&o profissional sdo uma invariante nas empresas deste sector de actividade.

3.3.6. Modalidades de estimulo a formagdo profissional para os QS

Quanto as modalidades de estimulo a formagdo profissional promovidas pelas empresas,
refira-se que o principal estimulo a formagéo profissional consiste no “apoio financeiro por
iniciativa da empresa” (praticado por 79,2% das empresas). Todas as restantes formas de
estimulo & formag¢fo profissional sdo pouco praticadas, evidenciando-se aqui o

“reconhecimento salarial” apenas congiderado por 8,3% das empresas.

Tabela 6 — Modalidades de estimulo a FP para os QS por estratégia empresarial

Estratégia Empresarial . Total
Baixo Custo Qualidade Inovagio
Crédito horas para FP nio 76,5% 64,1% 75,0% 69,4%
sim 23,5% 34,7% 16,7% 30,6%
Apoio financeiro por iniciativada ndo 17,6% 25,6% 12,5% 20,8%
empresa sim 82,4% 74,4% 87,5% 79.2%
Apoio financeiro por iniciativa ndo 52,9% 69,2% 50,0% 61,1%
D sim 47,1% 30,8% 50,0% 38,9%
Certificagdo das nao 76,5% 56,4% 56,3% 61,1%
competéncias/conhecimentos dm 23.5% 43.6% 43.8% 38.9%
Implicag¢do da formagdo na nao 82.,4% 61,5% 37,5% 61,1%
progressao/promogéo sim 17,6% 38,5% 62,5% 38,9%
Reconhecimento salarial néo 94 1% 92.3% 87.5% 91,7%
sim 5,9% 7.7% 12,5% 8,3%

Considerando as formas de estimulo a formagfo profissional por estratégia empresarial,
constatamos que apenas a “implicagdo da formagfo na progressdo/promogdo” apresenta
diferengas significativas entre as empresas, sendo privilegiada nas empresas com estratégia
assentes na inovagdo (Tabela 6). Com efeito, & excepgdo deste item, os testes aplicados
revelaram ndo existir diferengas estatisticamente significativas entre as empresas agrupadas
por tipo de estratégia. Podemos, assim, afirmar que, ao nivel do estimulo a formagéo
profissional, apenas a “implica¢do da formag@o na progressdo/promogéo” (X’=6,984, 2gl,

p<.05) esta associada ¢ depende do tipo de estratégia implementada nas empresas do sector de
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componentes para automovel. A variacdo assenta no bindmio empresas com estratégia de

“Inovacdo” versus empresas com estratégia de “baixo custo” e “qualidade”.

Concluséo

O objectivo desta comunica¢do foi o de captar as principais relagdes entre estratégia ¢ as
praticas de gestdo de recursos humanos, incidindo especificamente nas prdticas de
recrutamento, selec¢do e formagdo profissional dos QS no sector de componentes para
automoével. As empresas revelaram possuir diferentes estratégias e diferentes praticas de
gestdo de recursos humanos, as quais estdo corporizadas em algumas das diferentes

dimensdes analiticas consideradas. Destacam-se as seguintes conclusdes:

a) as empresas possuem diferentes estratégias empresariais para fazer face ao mercado
(inovagdo, qualidade e custos); b) as empresas com estratégia de “qualidade” e “inovagdo”
privilegiam o contrato sem termo no recrutamento de QS; nas empresas com “estratégia de
baixo custo” existe equilibrio entre o contrato a termo e sem termo; ¢) todas as empresas com
“estratégia de inovacgfo” realizaram ac¢des de formagdo profissional para os QS (nas
empresas com “estratégia de baixo custo” existe equilibrio); d) as empresas com “estratégia
de qualidade e inovagdo” privilegiam acg¢Ges de formacgdo profissional realizadas em
congressos, seminario, feiras, para QS com perfil técnico; as empresas com “estratégia de
baixo custo” é a formac¢do em sala e no posto de trabalho; €) as empresas com “estratégia de
%

: : - . . & ] ~ .
qualidade e inovagdo” realizaram maioritariamente entre 2 a 5 acgdes de formagdo
profissional para os QS com perfil lideranga; as empresas com “estratégia de baixo custo”
realizaram sobretudo | acgdo de formagdo profissional para QS; f) as empresas com
“estratégia de qualidade e inovagfo” realizaram maioritariamente entre 100 a 200 horas de
formagfo profissional para os QS com perfil de lideranca; as empresas com “estratégia de
baixo custo” realizaram maioritariamente entre 50 a 99 horas de formagéo profissional para os
QS; g) a maioria das empresas possui como principal modalidade de estimulo a formagéo
profissional o “apoio financeiro por iniciativa da empresa”. Tendencialmente, apenas as

empresas com “‘estratégia de inovagdo” aplicam a formagfo na progressdo/promogéo.

Concluimos que ao terem diferentes estratégias de negdcio, as empresas analisadas revelaram
ter diferentes formas de preconizar essas mesmas estratégias no que concerne as praticas de
recrutamento, selecgdo e formagdo profissional dos seus quadros. Ambas, estratégia

empresarial e gestdo de recursos humanos, sustentam e sdo sustentadas por e entre si.
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