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Resumo 
 

Actualmente vivem-se momentos de preocupação no que respeita à empregabilidade, devido 

à conjuntura económica verificada nos últimos anos, à crescente evolução tecnológica e à elevada 

taxa de desemprego.  

As organizações, exigem cada vez mais aos indivíduos, que estes estejam dotados de 

determinadas competências técnicas e genéricas, nomeadamente o grau de habilitações 

académicas, conhecimentos de línguas, conhecimentos informáticos, o trabalho em equipe, a 

disponibilidade, a organização e planeamento, dinamismo, liderança orientação tanto para o 

cliente como para os resultados, entre outros.  

Este estudo, teve como principal objectivo analisar as competências técnicas e genéricas 

mais solicitadas por um conjunto de empresas empregadoras, através de empresas de 

recrutamento e selecção, extraídas dos anúncios publicados no Jornal Expresso Emprego durante 

Janeiro e Maio de 2012. 

Deste modo e através da análise de conteúdo resultante de uma análise de 80 anúncios, 

listamos as competências técnicas e genéricas para um conjunto de funções: Directores, Chefias, 

Quadros Superiores e Comerciais. 

Estudos desta natureza, são relevantes tanto para os indivíduos conhecerem as 

competências mais solicitadas e poderem desenvolvê-las de acordo com as necessidades das 

empresas empregadoras, bem como para que o sistema educativo se adapte e possa contribuir 

para o desenvolvimento de determinadas competências que até aos dias de hoje não eram 

relevantes para o mercado de trabalho. 

 

Palavras - chave: Competências, mercado de trabalho, empregabilidade  
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Abstract 
 

We are presently living difficult moments regarding employment, due to the economic 

situation verified in the last few years, the growing development in technology and the high level of 

unemployment. 

Companies demand increasingly more from each individual. They are required to have 

technical and generic skills; higher academic degrees; knowledge of languages and computers; 

work well in teams; wide availability; planning and organizational skills; be dynamic; have 

leadership and orientation qualities both for the client and the results, among others. 

The main purpose of this study was to analyze the technical and generic competences most 

requested by a set of employing companies through recruitment and selection centers, from 

advertisements published in the newspaper “Jornal Expresso Emprego” during January and May 

2012. 

This way, and based on the analysis of 80 advertisements, we list the technical and generic 

competences for a group of positions: Directors, Managers, Executives and Sales personnel. 

Studies of this nature are relevant so that individuals can be aware of the skills most required 

by employing companies and be able to develop them according to the needs of these firms. They 

are also important to help the educational system contribute to the development of certain skills 

which until today were not relevant for the job market. 

 

Key words: Competences, job market, employment  
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Introdução 
 

Devido à conjuntura económica e política do país em que vivemos, à enorme 

competitividade organizacional, adicionando a pró-actividade exigida aos trabalhadores, a 

exigência de flexibilidade por parte das empresas em relação a estes, bem como ao requisito de 

trabalhadores ambivalentes e multifacetados, alienando às desmedidas dificuldades de 

empregabilidade, é pertinente reconhecer as competências mais solicitadas pelas organizações 

portuguesas para um grupo de funções específicas.  

Apesar de haver diversos estudos sobre as competências a nível de literatura, e haja 

consenso em relação à importância das competências, são escassos os que analisam as 

competências exigidas no mercado de trabalho através de uma análise de anúncios publicados 

em jornais, sendo que, por norma, os estudos já realizados são efectuados através de inquéritos 

por questionário ou entrevistas com os empregadores ou representantes de empresas de 

recrutamento e selecção de modo a identificar e avaliar apenas as competências gerais. Conforme 

veremos posteriormente, existem diversas abordagens em relação à importância das 

competências, sejam genéricas, chave, essenciais, técnicas, transferíveis, entre outros.  

Deste modo, e verificando a carência de estudos similares, que nos indiquem as 

competências genéricas e técnicas, é pertinente elaborar um estudo exploratório que analise 

essas mesmas competências solicitadas através de anúncios publicados por empresas de 

recrutamento e selecção, servindo de indicadores chave, tanto a nível individual (dos indivíduos 

que procuram transitar ou ingressar no mercado de trabalho), bem como as instituições de ensino 

(que procurem conciliar os seus planos académicos com o exigido no mercado de trabalho). 

Sendo um estudo exploratório, será aplicado, a quatro funções (Directores, Chefias, Quadros 

Superiores e Comerciais), extraídas de anúncios publicados por empresas de recrutamento e 

selecção no Jornal Expresso Emprego durante Janeiro a Maio de 2012 e tem como objectivo 

principal analisar as competências técnicas e genéricas predominantes nos anúncios recolhidos 

por parte das empresas empregadoras. 

Foram consideradas estas quatro funções, por serem as categorias que neste período mais 

oferta de emprego apresentavam, bem como poderiam ser analisadas a um nível mais amplo, se 

atendermos ao sector de actividade. 

A relevância deste estudo consiste também na identificação das necessidades dos 

empregadores, pois estes procuram rastrear os seus candidatos de acordo com as suas 

necessidades, de modo a que apenas candidatos com as directrizes solicitadas sejam pré-

seleccionados, diminuindo deste modo custos de recrutamento e alvo de contratação de um novo 

individuo. 

Organizámos este estudo em três fases: numa primeira fase atendemos à revisão da 

literatura sobre as competências, quer a sua definição e origem, quer uma visão das competências 

requeridas num futuro próximo.  
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Numa segunda fase, apresentamos a metodologia utilizada para este estudo, a análise de 

conteúdo que nos ajudará a verificar que para além dos conhecimentos que o individuo adquire ao 

longo da sua vida, a nível escolar ou pessoal, há outras competências que devem ser adquiridas 

ou desenvolvidas, pois são estas que em situação de mudança podem e são transferíveis, 

facilmente se adaptam a uma nova realidade de organização, a novas missões e valores, de 

acordo com os objectivos estratégicos das organizações. 

Por fim, e após a análise dos dados, verificaremos quais as competências genéricas e 

técnicas que os indivíduos deverão desenvolver ou adquirir para uma fácil e rápida 

empregabilidade, devendo valorizar as competências genéricas em detrimento das competências 

específicas, sendo que é nas primeiras que o indivíduo pode demonstrar capacidade de liderança, 

de iniciativa, de cooperação, de adaptação à organização em que se insere, enquanto que as 

segundas se centram nas experiências e percurso profissional específico do individuo, os seus 

saberes e conhecimentos acabam por ser mais restritos, são específicos a determinada profissão 

ou sector profissional.  
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1 – Competências 
 

1.1 - Origem e evolução 
 

A utilização do termo competência advém do fim da Idade Média. Inicialmente restrito à 

linguagem jurídica, significava que determinada corte, tribunal ou indivíduo era competente para 

realizar um dado julgamento. Posteriormente, o termo passou a ser utilizado também para 

designar alguém capaz de se pronunciar sobre certos assuntos. Com o tempo, começou-se a 

utilizar a expressão para qualificar pessoas capazes de realizar um trabalho eficaz. 

O conceito de competência utilizado nas organizações contemporâneas não é recente. Os 

primeiros registos datam do período Taylorista, quando se apregoava a necessidade das 

empresas possuírem "trabalhadores eficientes". O princípio Taylorista de selecção e formação de 

pessoas enfatizava o aperfeiçoamento das habilidades técnicas e específicas para o desempenho 

das tarefas operacionais do cargo. Nesta altura, as organizações acreditavam na divisão das 

tarefas e os seus indivíduos tinham tarefas simples e rotineiras o que originava produção lenta e 

desmotivada. Os trabalhadores apenas aprendiam a trabalhar com uma máquina e tinham como 

obrigação a produção de um determinado número de peças por dia.  

Tanto as organizações como os indivíduos seguiam a lógica do posto de trabalho, 

atendendo ao facto de que a tarefa exercida por estes era o sucesso da organização. Os operários 

eram, então, qualificados para exercer a sua tarefa. Segundo Zarifian (1986), as qualificações são 

entendidas segundo duas perspectivas, por um lado o “saber” e por outro o “saber-fazer”, isto é, 

são os conhecimentos, capacidades e aptidões que o individuo possui para desempenhar a sua 

função em determinada organização. 

Somente após o aparecimento de diversas pressões sociais, que reivindicavam melhores 

condições no ambiente de trabalho é que as organizações passaram a considerar nas relações de 

trabalho outros aspectos de maior complexidade e pertinência face às dimensões sociais e 

comportamentais. As organizações começaram a fomentar tarefas integradas e complexas, dando 

primazia à qualidade, flexibilidade e rapidez no serviço. Nos dias que correm, com a evolução 

tecnológica, a globalização, a crescente competitividade organizacional, a instabilidade 

económico-financeira, a insegurança nas relações contratuais e a anómala forma de trabalho, é 

necessário que o individuo esteja munido de diversas competências para se adaptar às 

necessidades e exigências do mercado de trabalho, é fundamental que este esteja preparado para 

exercer funções em qualquer tipo de actividade ou sector profissional, pois estas são cada vez 

mais um requisito para a empregabilidade. 

Deste modo, o que até aqui era designado como um individuo qualificado para a sua tarefa, 

devido ao individualismo do posto de trabalho e à natureza das organizações da época, com a 

crescente evolução tecnológica, de uma sociedade cada vez mais competitiva foi necessário haver 

reconhecimento dos saberes adquiridos, foi necessário que as organizações alterassem as suas 
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estruturas organizacionais, os seus modelos e as suas estratégias, e surge então um novo 

conceito: competência pois este possui uma abrangência maior, englobando conhecimentos, 

habilidades e experiências voltadas para o exercício de uma função na empresa.  

Nos últimos anos, tem se vindo a verificar que os empregadores procuram indivíduos que 

sejam capazes de mobilizar os seus conhecimentos, experiências e saberes em qualquer situação 

profissional. As competências pressupõem qualificações independentemente de serem de cariz 

formativo ou experiência. A formação, seja ela escolar ou profissional mune o indivíduo de 

saberes, de conhecimentos, enquanto que a experiência por sua vez acumula esses mesmos 

saberes e conhecimentos. O fulcral nos dias de hoje é a acumulação desses mesmos saberes e 

experiências, é saber  agir, aplicar e utilizar o que se conquistou ao longo da vida, é através desta 

acumulação que o indivíduo transfere as suas competências de organização para organização, 

mantendo-se sempre activo no mercado de trabalho. 

O conceito de competências, propriamente dito, é relativamente recente, não existindo 

assim uma definição única para o seu significado. Os vários autores defendem mesmo que não há 

consensos em relação a esta definição. Há quem confunda competência com conhecimento e 

capacidade, traços de personalidade ou outros atributos. A competência pode ser estudada 

segundo a perspectiva do individuo ou do trabalho, sendo que os traços de personalidade e os 

tributos se focam no individuo (McClelland, in Spencer & Spencer, 1993 e Boyatzis, 1982), nas 

suas atitudes e comportamentos, ao conjunto de qualidades pessoais, enquanto que os ditos 

conhecimentos e capacidades (Le Boterf et all, 1992 e Zafarian, 1999, 2002) já se interligam com 

o trabalho, pois estes são inerentes ao exercício de um cargo, função ou responsabilidade. 

Uma das definições que se pode utilizar é que competência é a capacidade de mobilizar 

conhecimentos, aptidões e valores para agir de forma eficaz num conjunto de situações. No 

entanto, no quadro 1, verificaremos outras definições de competências distinguidas por autores 

conceituados. 

No quadro 1, pretendeu-se sintetizar as várias definições do termo competência, que vão 

desde conceitos muito precisos - características intrínsecas, profundas e inalteráveis ao individuo, 

como definições vastas – características extrínsecas ao individuo, que dependem do contexto 

onde este se insere. 
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Quadro 1 – Definição de competências  

Autor Definição 

Mclelland Características diferenciadoras (‘competencies’) 

das pessoas com elevado desempenho 

Boyatzis Características subjacentes do indivíduo, 
relacionadas de forma causal com um 
desempenho eficaz ou superior numa 
actividade profissional 

Allen, et al. Pré-requisitos para a acção eficaz 

Spencer & Spencer Característica intrínseca do indivíduo que 
apresenta uma relação causal com um 
desempenho superior numa dada actividade ou 
situação. 

Mulder Capacidade integrada orientada para o 
desempenho de uma pessoa ou de uma 
organização tendo em vista a consecução de 
realizações específicas 

Hoffmann Atributos básicos do indivíduo + Padrão de 

qualidade + Comportamento 

Le Boterf Mobilização efectiva, e com conhecimento de 
causa, de recursos numa situação de trabalho 

Zarifian Entendimento prático de situações que se apoia 
em conhecimentos adquiridos e os transforma 
na medida em que aumenta a diversidade das 
situações. 

Fonte: "A Importância das competências genéricas no recrutamento de diplomados do 

Ensino Superior: estudo de casos em hotelaria e restauração", M. L. Calisto, 2011, Lisboa, 

ISCTE, p.26 

 

Seguindo o pensamento de Boyatzis (1982), e apresentado na figura 1,, um dos primeiros 

autores a definir o conceito de competência, para melhor definir o conceito de competência, 

recorre a uma metáfora do Iceberg em que a parte visível diz respeito aos comportamentos 

observáveis, enquanto que os traços de personalidade, as aptidões e conhecimentos, as atitudes 

e valores, os conhecimentos e motivações se encontram na parte inferior do iceberg e as 

competências estão na margem da fase oculta para a visível. Quer com isto Boyatzis mencionar 

que as competências são intrínsecas a cada um de nós, não se avaliam segundo testes, mas sim 

através dos comportamentos dos indivíduos. 
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Figura 1 – Conceito de competência de Boyatzis  

 
Fonte:" Análise da Relação entre a Cultura Organizacional, as Competências e as Práticas de Recrutamento e Selecção", 

A. Correia, 2005, Salamanca, p.49, in “Gestión de Recursos Humanos por Competências”, S. P. Marín & F. B. Berrocal, 

1999, Madrid, Ed.Ramón Areces, p. 74 

 

No seguimento do quadro 1, Spencer e Spencer (1993), afirma que para que haja 

competência, terá de haver uma motivação que por sua vez conduzirá a uma acção, isto é, o 

indivíduo quando se encontra motivado no exercício da sua função, terá acções positivas e 

produzirá eficazmente as suas funções, dando-lhe competências cada vez mais marcantes. Caso 

o indivíduo não se encontre motivado, as suas funções serão rotineiras e não acrescentará nada 

de novo tanto na organização como no seu desenvolvimento pessoal e profissional. 

Estes autores, acabam por identificar cinco características de competências, conforme 

mencionamos na figura 2:  

 aptidões e conhecimentos que se encontram na parte visível e superficial, pois são 

aquelas que facilmente são reconhecidas tanto pelas organizações como pelos indivíduos, 

derivam dos conhecimentos teóricos, bem como das capacidades práticas adquiridas; 

 auto-conceito, traços e motivações que já se encontram na parte escondida, mas central, 

pois estas já são intrínsecas ao individuo e são difíceis de avaliar e desenvolver, dependem do 

próprio individuo.  
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Figura 2 –Competências de acordo com Spencer &Spencer 

 
Fonte: :" Análise da Relação entre a Cultura Organizacional, as Competências e as Práticas de Recrutamento e Selecção", 

A. Correia, 2005, Salamanca, p. 49, in “Competence at work: models for superior performance”, L.M. Spencer & S. M. 

Spencer, 1993, New York, Wiley & Sons, p.11 

 

Outros autores, não retratados no quadro 1, mas de notoriedade, como Leboyer (2001) 

realça que este conceito está associado ao de excelência, e que implica o estabelecimento de um 

processo sistematizado, com metodologias específicas, passível de medição e comparação das 

performances dos vários colaboradores de uma instituição, com o intuito de identificar e 

seleccionar pessoas mais ajustadas ao perfil de competências necessárias à organização.  

Por seu lado, Gramignia (2002) refere que é possível pensar-se na avaliação de 

desempenho por competências como um poderoso meio de identificar o potencial dos 

colaboradores, melhorar o desempenho da equipa e a qualidade das relações dos mesmos e seus 

superiores, assim como estimular os indivíduos para que estes assumam a responsabilidade pela 

excelência dos resultados pessoais e empresariais.  

Prahalad (1994) afirma que, na maior parte das vezes, é através das impressões dos 

superiores, acerca de cada trabalhador, que são identificadas as competências dos mesmos. Se 

for uma percepção correcta é um ponto a favor do trabalhador. Na maior parte das vezes, contudo, 

a percepção do gestor é distorcida ou incompleta ou não é compreendida pelos próprios 

trabalhadores, podendo ocorrer ainda, que as percepções dos outros podem ser diferentes. Esta 

situação, pode tornar confuso e ardiloso o processo do trabalhador no seu desenvolvimento 

profissional. 

Existem também outras dificuldades, designadamente quanto à maneira como os 

trabalhadores aprendem o que é necessário para ser eficaz no desempenho da sua actividade. 

Muitos através de tentativas e erros, outros de suposições e até por boatos e lendas. O resultado 

é que cada indivíduo possui uma visão diferente e só parcialmente correcta sobre o que é preciso 

fazer para se ser eficaz no trabalho.  
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Em suma, na figura 3, pretendemos apresentar que as competências, independentemente 

da sua categorização (intrínsecas ou extrínsecas), podem ser desenvolvidas e avaliadas através 

da educação familiar e profissional, bem como da experiência que se vai adquirindo ao longo da 

vida.  

 

Figura 3 – Factores que compõem a competência e desempenho  

 
Fonte: "A Importância das competências genéricas no recrutamento de diplomados do Ensino Superior: estudo 

de casos em hotelaria e restauração", M. L. Calisto, 2011,Lisboa, ISCTE, p. 27 

 

Tal como a definição de competências, a sua classificação também é alvo de discórdia para 

alguns autores. Analisando um dos tipos de classificação das competências e talvez a mais 

comum, e a que se enquadra neste capítulo devido a termos abordado a noção de qualificado e 

competente, podemos fazer esta distinção entre as competências técnicas ("saber - fazer") das 

comportamentais ("saber - ser"). Segundo Levy-Leboyer (2001), enquanto as primeiras abrangem 

os conhecimentos teóricos e técnicos específicos de determinada área ou função, as segundas 

podem ser utilizadas independentemente da área de actuação (por exemplo, a capacidade de 

comunicação e a criatividade). É importante salientar que definir as competências não é definir 

tudo aquilo que o indivíduo faz, mas determinar quais as capacidades que devem ser fomentadas 

e protegidas.  
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1.2 – Dimensões de Competências 
 

A competência, é entendida como o resultado de uma construção simultaneamente pessoal 

e social, de aprendizagens teóricas ou experiências. É, conjuntamente, consumidora e produtora 

de saberes quando o indivíduo tem de enfrentar situações novas e resolver obstáculos 

eficazmente, é em si mesma uma constante aprendizagem. 

Tal como na definição do conceito de competências, também aqui não há uma terminologia 

consensual entre os diversos autores, conforme verificamos na figura 4, no entanto todas se 

baseiam numa definição lógica: as de carácter geral e as de carácter específico. 

 

Figura 4 – Abordagem anglo-saxónica e francesa às competências  

 
Fonte: "As pessoas e suas competências no desenvolvimento das organizações", R.C.Souto Maior,2013, Brasil, p. 4 

 
De acordo com a figura 4, numa abordagem anglo-saxónica, as competências dividem-se 

entre “Hard” (que se relacionam com os conhecimentos específicos que o individuo detêm sobre 

algo– “Knowledge, e as aptidões/o saber-fazer – Skills) e o “Soft” (percepção que o individuo tem 

de si próprio – behaviours, os seus traços de personalidade – traits e as suas motivações  que 

posteriormente geram os comportamentos nos locais de trabalho – motives). 

Isto é, segundo Woodruff (1991) e seguindo os trabalhos desenvolvidos de McClelland, as 

competências “Hard” ou essenciais ou técnicas, são as aptidões, os conhecimentos e habilidades 

que o indivíduo necessita para ser eficaz no seu trabalho. Estas podem ser adquiridas tanto pela 

educação e formação, como pelo seu desenvolvimento pessoal. 

Por sua vez, as competências “Soft” ou transversais ou genéricas são qualidades pessoais 

que residem na base dos comportamentos dos indivíduos. 

Relativamente à abordagem francesa, e a mais frequente em vários estudos, a definição de 

competência é distinguida pelos saberes: saber-saber (savoir), saber-fazer (savoir-faire – carácter 

prático) e saber-ser (savoir-être – carácter comportamental).  

Em relação ao saber-saber, podemos definir como um conjunto dos conhecimentos gerais 

ou específicos referentes a um domínio disciplinar cientifico, técnico ou tecnológico, ou seja os 

conhecimentos teóricos. 

O saber-fazer, remete-nos para o domínio dos instrumentos e métodos cuja utilização é 

necessária para um bom desempenho profissional. É pois, um conjunto de capacidades práticas, 

integrando a utilização de instrumentos, equipamento e métodos. Refere-se à operacionalização 

dos saberes técnicos, tecnológicos e científicos. 
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O saber-ser, não é mais do que um conjunto de competências sociais e relacionais(atitudes 

e comportamentos) necessários para o exercício de qualquer função. 

Uma outra abordagem sobre o conceito de competências e um pouco diferente das 

anteriores é defendida por Erondu & Sharland (2002), e sistematiza-se em três modelos.  

1. As competências são traços intrínsecos da personalidade do individuo que 

nascem com este. São características específicas que o tornam mais competente; 

2. As competências são um conjunto de conhecimentos ou comportamentos 

apreendidos. São adquiridas através da aprendizagem e da formação após a entrada do individuo 

na organização; 

3. Por último, a competência não depende do individuo, mas do seu desempenho na 

organização. 

Ansorena (1996) e Levy-Leboyer (1997), também distinguem estas mesmas competências 

em duas dimensões: técnicas e genéricas.  

As técnicas, estão associadas à abordagem anglo-saxonica – “hard”, sendo que são 

aquelas que definem o perfil de formação e as competências específicas, isto é, são as essenciais 

para que o indivíduo desempenhe as suas funções eficazmente. 

Enquanto que as genéricas, ou “soft” são aquelas que dependem das atitudes e 

comportamentos do indivíduo, distinguindo estes num contexto organizacional. Não sendo estas 

extrínsecas, podem e devem ser sempre mobilizáveis numa nova organização ou função em que o 

individuo se encontre. Dizem respeito ao comportamento do indivíduo na organização e estas 

podem afectar positiva ou negativamente uma organização.  

 

2 - Competências na actualidade 
 

Actualmente, a noção de competências encontra-se mais direccionada para as novas 

formas de trabalho e para as novas organizações. 

Se em tempos, uma certificação superior era sinónimo de ter competência para, hoje só isso 

não basta, é necessário ser capaz de, é necessário que os indivíduos se moldem em relação a 

novas competências mesmo que não se enquadrem nas suas formações base, que voltem a 

colocar a hipótese de reaparecimento de outras profissões que até então foram esquecidas. É o 

mercado de trabalho que dita a procura de trabalho por parte dos indivíduos e a oferta por partes 

dos empregadores e como tal deverão os indivíduos estarem munidos de determinadas 

competências para fazer face a esta situação, o que as organizações procuram é a mobilização de 

saberes em diferentes situações e mercados de trabalho. 
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2.1 – Competência e o mercado de trabalho 
 

As organizações, cada vez mais valorizam as competências transversais em detrimento das 

competências específicas. São nas primeiras que o indivíduo pode demonstrar capacidade de 

liderança, de iniciativa, de cooperação, de adaptação à organização em que se insere, enquanto 

que as segundas se centram nas experiências e percurso profissional específico do individuo, os 

seus saberes e conhecimentos acabam por ser mais restritos, são específicos a determinada 

profissão ou sector profissional. 

Estas, preocupam-se cada vez mais com a ambivalência, polivalência e a flexibilidade por 

parte dos seus trabalhadores, com o intuito de serem cada vez mais competitivas nos mercados 

onde operam. Além de procurarem desenvolver as competências dos seus trabalhadores, também 

pretendem que estes adquiram novas capacidades. Apesar da obrigatoriedade de disponibilizarem 

35 horas de formação aos seus colaboradores, introduzem softwares e tecnologias específicas em 

cada área de negócio, procuram que cada indivíduo se especialize em determinada ferramenta e 

que assuma o comando do saber-fazer. 

A era do trabalho sequencial, rotineiro, em massa, foi largamente substituída por autonomia, 

responsabilidade, criatividade e a individualização na carreira. 

Assim que um indivíduo termina os seus estudos académicos, confronta-se 

automaticamente com as competências pessoais, relacionais e profissionais que serão solicitadas 

pelo empregador, razão pela qual deverá reflectir acerca de si, dos seus pontos fortes e fracos 

para que se torne activo e competitivo na sociedade.  

De acordo com Cunha (2004), em contexto profissional verificamos 4 dimensões: 

 Motivação Profissional – Orientação para os resultados; Motivação para empreender; 

Liderança; 

 Competências sociais – Inteligência social; Desenvolvimento de relações; Sociabilidade; 

Orientação para a equipa; Poder de influência; 

 Competências centradas nas tarefas – Meticulosidade; Flexibilidade; Orientação para a 

acção; 

 Estrutura psicológica individual – Estabilidade emocional; Capacidade para o trabalho; 

Auto-confiança. 

 

Estas quatros dimensões referem-se tanto a aspectos de foro psicológico, individual como 

profissional, isto é tanto as competências centradas na tarefa como as sociais, apesar de também 

relacionadas com a personalidade, são competências que são desenvolvidas através da formação 

académica, bem como da função em determinada organização, já a motivação e a estrutura 

psicológica, tal como os nomes induzem, focam características individuais, apesar de poderem ser 

aprimoradas e desenvolvidas pelos trabalhadores. 

As organizações procuram assim, indivíduos que sejam autores e não operadores, que 

interliguem os saberes (saber - fazer, saber - ser e saber – saber), os conhecimentos e as 
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competências, de modo a criarem vantagens competitivas nas suas organizações. Estes deverão 

ter capacidade crítica, de negociação, de organização, de planeamento, de inovação, deverão ter 

capacidade de visão e orientação para os resultados, bem como cada vez mais autónomos, com 

espírito de iniciativa, flexíveis, líderes, responsáveis e gosto em trabalhar em equipa. 

Segundo Boterf (2003), “Saber agir num contexto de trabalho é avaliá-lo e adaptar-se. A 

plasticidade encontra-se no próprio coração da competência”. 

 

2.2 – Competências do futuro 
 

Para que uma empresa desenvolva todo o seu capital humano e seja um caso de constante 

sucesso, deverá desenvolver harmonia entre hábitos de aprendizagem e a transferência de 

conhecimento, pois é fundamental que comecem a olhar para as competências do futuro e não se 

foquem no passado. São nestas competências do futuro que as organizações cada vez mais vão 

exigir do seu capital humano, conhecendo-o profundamente e que serão a chave do seu sucesso. 

Segundo Mitrani, Dalziel e Fitt (1992) baseando-se em estudos de Sparrow e Boam e 

Spencer e Howard, estes analisam e apresentam o que seriam as competências do futuro, não só 

para cargos de chefia, mas também para cargos inferiores, atendendo que a conjuntura actual das 

organizações, não será a mesma de amanhã.  

Os executivos, ou directores, devem procurar sempre desenvolver um planeamento 

estratégico, o mercado está em permanente reinvenção, seja pelos negócios, seja pelos 

conhecimentos dos seus trabalhadores que por sua vez necessitam de uma liderança de 

mudança, bem como uma nova gestão das relações.  

Por sua vez, os managers ou os gestores, deverão ser flexíveis e terem a capacidade de se 

adaptarem à mudança, bem como implementá-la. Deverão ter um óptimo relacionamento 

interpessoal e facilidade de trabalharem em equipas, pois são estas a base do seu espelho e se 

falharem, todo o seu projecto falhará. 

Os técnicos ou quadros intermédios, além de cada vez mais terem de ser flexíveis (já um 

requisito obrigatório nos dias actuais), deverão estar e ser constantemente motivados, quer a nível 

de aprendizagem, quer a nível de alcance de objectivos. Um outro aspecto crucial é a capacidade 

de trabalharem sob pressão, o espírito de partilha e inter-ajuda, bem como a orientação para o 

cliente e resultados estratégicos da empresa. 

Considerando este estudo de 1992, ao analisar as competências requisitadas na 

actualidade, verificamos que estes eram aspectos chave e cada vez se tornam um requisito 

obrigatório para o desenvolvimento e crescimento das organizações. 

Se no séc. XXI, competências como as supra mencionadas já eram valorizadas e algumas 

um requisito eliminatório, no séc. XXII continua-se a apostar em competências ambivalentes e 

polivalentes, assim como a iniciativa, espírito critico, criatividade e inovação, o sentido de 

organização, auto-controlo e confiança, adaptação e adesão à organização, capacidade de 
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resolução de problemas, a capacidade de argumentação, a independência e autonomia, a tomada 

de decisão, a tolerância ao stress, o planeamento, a comunicação, a excelência profissional e 

ética, a delegação, a avaliação, o planeamento e visão estratégica, o desempenho e o 

conhecimento de línguas e informática – aprendizagem constante. 

Conforme verificámos, nem todos os autores estão em concordância com a definição de 

competências e constatamos que para Sparrow (1997), as competências deixaram de estar 

relacionadas com aptidões específicas e passaram a atitudes e valores individuais adaptados às 

realidades das organizações, não quer isto dizer que deixaremos de avaliar as aptidões de cada 

individuo, mas deveremos avaliar de uma forma mais ajustada e real às necessidades actuais. 

Se para Woodruffe, as competências são verificadas através dos comportamentos do 

individuo, para Leboyer (1997), são comportamentos intrínsecos que alguns indivíduos detêm e 

com isso os fazem mais eficazes e eficientes numa determinada situação, para Boyatzis (cit in 

Ceitil, 2003, p. 18), as competências são características intrínsecas, isto é, existe um conjunto 

interligado de factores que diferenciam os colaboradores de sucesso pois segundo ele “a 

competência é uma característica intrínseca de uma pessoa que resulta em efectiva ou superior 

performance na realização de uma actividade”. Estas características podem ser motivos, traços, 

habilidades, aspectos de auto-imagem ou do papel social ou mesmo dos conhecimentos que a 

pessoa tem e utiliza, sendo estas notadas através de acções específicas requeridas pelas suas 

actividades e que se têm vindo a intensificar ao longo dos tempos: 

 Motivos – motivação do indivíduo que o leva a tomar determinados comportamentos e 

decisões; 

 Traços de carácter – maneira como o indivíduo se comporta ou age em determinadas 

situações; 

 Auto-conceito – identificação e gosto pelo que faz; 

 Conhecimentos – saberes, experiências, procedimentos, conhecimentos; 

 Capacidades comportamentais e cognitivas 

 

Spencer e Spencer (cit in Ceitil, 2003, p. 18)), afirmam também que “uma competência é 

uma característica intrínseca de um indivíduo que apresenta uma relação de causalidade com 

critérios de referência de efectiva e superior performance, numa dada actividade ou situação”. É 

deste modo que se distingue as pessoas competentes daquelas que apenas apresentam bons 

desempenhos.  

Não quer isto dizer que os traços de carácter e os conhecimentos que os indivíduos 

possuem deixam de fazer sentido avaliar, mas é fulcral analisar não se o indivíduo sabe realizar 

determinada tarefa, mas sim se é capaz de a efectuar. É primordial saber reconhecer os 

comportamentos que garantirão o êxito das organizações. 

Deveremos então questionar-nos acerca do que o mercado futuro espera dos seus 

profissionais: 
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 Que competências deverá o indivíduo desenvolver ou aperfeiçoar de modo a inovar e 

tornar a organização em constante crescimento? 

 Que competências serão necessárias para nos tornarmos profissionais de sucesso? 

 Que competências teremos de modificar para nos ajustarmos às diversas mudanças 

internas ou externas das organizações? 

 O que o mercado espera de nós, enquanto profissionais ambivalente e polivalentes? 

 

É de suma importância que as organizações, que dia-a-dia enfrentam rápidas mudanças a 

nível tecnológico e estratégico, olhem para as suas competências e a dos seus trabalhadores e 

projectem uma visão futura e de desenvolvimento, não se mantendo apenas nos desempenhos 

actuais. 

Para tal, é importante que haja mais estudos acerca das competências, quer a nível técnico 

quer a nível genérico, não só baseado em ofertas de emprego publicados em jornais ou sítios de 

recrutamento e selecção, mas que haja uma articulação entre e dentro das organizações, de modo 

a que sejam identificadas competências que sejam de sucesso tanto para o empregador, como 

para os trabalhadores ou os indivíduos que procuram emprego. As competências de sucesso 

diferem de organização para organização, mediante as suas visões, culturas, estratégias e áreas 

de negócio e por essa razão deverão ser atendidas com realidades específicas e não através de 

modelos standards, pois não é através de uma lista de competências pré definida que as 

organizações actuais conseguirão permanecer ou garantir sucesso no actual mercado de trabalho. 

Estas não deverão seguir a dita lista de competências, mas validar os conhecimentos e 

comportamentos dos seus trabalhadores e procurar mais valias nestes, o que estes poderão 

executar eficiente e eficazmente, de modo a fomentar não só o conhecimento individual, como o 

desenvolvimento grupal, da organização. É primordial envolver os trabalhadores em projectos 

futuros, bem como dotá-los de novos conhecimentos, desta forma desenvolveremos a motivação 

individual e como contrapartida encontraremos sucesso na organização. 

Para os indivíduos que procuram ingressar no mercado de trabalho, tendo algum 

conhecimento prévio do que é requisitado para organização à qual se candidatam a um emprego, 

poderão ter como vantagem, o conhecimento de certas competências chave, e poderão munir-se 

destas para uma célere integração nessa mesma organização. 

No entanto, uma questão poderá surgir e será relevante meditar sobre esta: estarão as 

competências identificadas pelas organizações orientadas para o futuro? como se assegurará? 
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Parte II - Estudo Empírico 
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1 - Objectivo  
 

O presente estudo, sendo um estudo exploratório, tem como objectivo identificar as 

competências técnicas e genéricas numa amostra do mercado de trabalho português.  

Procurámos, através de uma análise de anúncios de empregos, publicados no Jornal 

“Expresso Emprego”, no período de Janeiro a Maio de 2012, analisar as competências técnicas e 

genéricas referentes às funções de “Directores”, “Chefias”, “Quadros Intermédios” e “Comerciais”. 

A escolha destas categorias, prendeu-se com o maior número de ofertas de emprego publicadas 

no período mencionado. 

 

2 – Metodologia 
 

Para a análise do estudo empírico, optou-se pelo método da “análise de conteúdo” pois este 

método tem como objectivo fazer um registo das informações obtidas através de uma descrição 

objectiva, sistemática e quantitativa das mensagens. 

Segundo Bardin (1977, p. 42) é “um conjunto de técnicas de análise de comunicações, que 

utiliza procedimentos sistemáticos e objectivos de descrição do conteúdo das mensagens, 

indicadores (quantitativos ou não) que permitam a inferência de conhecimentos relativos às 

condições de produção/recepção (variáveis inferidas) dessas mensagens.” 

Este autor, apresenta três fases fundamentais para a elaboração de uma análise de 

conteúdo, e que serão seguidas na elaboração desta tese: 

─ Pré-analise – organização e escolha dos anúncios a serem considerados para o estudo, 

tendo em conta as seguintes regras mencionadas pelo autor: 

 Exaustividade – todo o material recolhido deve ser tido em consideração, não 

havendo selectividade no material recolhido; 

 Representatividade – definir uma amostra do material recolhido, caso este seja 

bastante numeroso ou nem todo se adeqúe ao estudo pretendido; 

 Homogeneidade – a documentação recolhida deve ser concordante entre si, de 

modo a ser possível codificar de forma igual; 

 Pertinência – a documentação recolhida deve ser adequada ao estudo; 

─ Descrição analítica – após os anúncios recolhidos, procederei à catalogação da 

documentação e codificação da informação para que possa transitar para o tratamento e 

interpretação dos meus resultados; 

─ Interpretação referencial – não é mais do que a análise dos anúncios recolhidos. 

 

Com base nos anúncios publicados pelo Jornal “Expresso Emprego”, colocados por 

empresas de recrutamento e selecção, de Janeiro a Maio de 2012, e após a escolha de quatro 
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funções (Directores, Chefia, Quadros superiores e Comerciais), por serem as mais referidas no 

período mencionado, analisamos aleatoriamente 20 dos anúncios publicados por grupo 

profissional num total de 80. 

Para melhor identificarmos a categoria profissional de “Director”, “Chefia”, “Quadros 

Superiores” e “Comerciais”, seguimos a definição da Classificação Nacional de Profissões: 

─  Directores – planeiam, dirigem e coordenam, actividades diversas; dirigem a actividade 

diária; representam o serviço junto de outros departamentos ou de terceiros; e 

supervisionam outros trabalhadores. Dentro desta categoria, consideramos: 

 Directores de Serviços Administrativos e Financeiros; 

 Directores de Recursos Humanos e Relações de Trabalho; 

 Directores de Vendas e Comercialização; 

 Directores de Publicidade e Relações Públicas; 

 Directores de Compras e Distribuição; 

 Directores de Serviços Informáticos; 

 Directores de Serviços de Investigação e Desenvolvimento. 

─ Chefe/Coordenador/Supervisor/Responsável – que reportam a uma direcção, e que têm 

responsabilidade perante uma equipa; 

─ Profissionais - Quadros superiores: 

 De nível intermédio das ciências físicas e químicas, da engenharia e trabalhadores 

similares 

 De nível intermédio das ciências da vida e da saúde; 

 De nível intermédio de Gestão e Administração; 

 Engenharia; 

 Arquitectos, Engenheiros e especialistas similares; 

 Especialistas em assuntos de pessoal e informação profissional; 

 Contabilistas; 

 Advogados, magistrados e outros juristas; 

─ Representantes Comerciais e Técnicos de Vendas - promovem e vendem bens e serviços 

por grosso e proporcionam informação especializada. Dentro desta funç, destacam-se: 

 Chefe de Vendas 

 Inspector de Vendas 

 Delegado de Informação Médica 

 Prospector de Vendas 

 Técnico de Vendas 

 Outros Representantes Comerciais e Técnicos de Vendas 
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3 - Resultados 
 

3.1 – Caracterização das empresas de recrutamento e selecção 
 

O cerne deste estudo centra-se na análise de anúncios de emprego, nomeadamente nas 

competências técnicas e genéricas requeridas.  

No quadro 2, listamos as empresas de recrutamento e selecção, sendo que a que mais se 

salienta neste período é a “Egor” (38,8%) e seguidamente a “Hays” (36,3%). 

 

Quadro 2 –Ofertas de emprego colocadas pelas empresas de recrutamento e selecção  

Categorias Profissionais 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais Total 

Empresas de 
Recrutamento e 

Selecção 

F % F % F % F % F % 

Egor 9 45% 9 45% 4 20% 9 45% 31 38,80% 

Hays 4 20% 8 40% 8 40% 9 45% 29 36,30% 

Michael Page 1 5% 1 5% 1 5% 0 0% 3 3,80% 

Ray 0 0% 0 0% 2 10% 1 5% 3 3,80% 

Page Personnel 1 5% 0 0% 1 5% 0 0% 2 2,50% 

RHManagement 0 0% 0 0% 2 10% 0 0% 2 2,50% 

Randstad 1 5% 0 0% 0 0% 1 5% 2 2,50% 

MSearch 1 5% 0 0% 1 5% 0 0% 2 2,50% 

Psicotec 0 0% 1 5% 1 5% 0 0% 2 2,50% 

Cegoc 0 0% 1 5% 0 0% 0 0% 1 1,30% 

SHL 1 5% 0 0% 0 0% 0 0% 1 1,30% 

Certho 1 5% 0 0% 0 0% 0 0% 1 1,30% 

SDO 1 5% 0 0% 0 0% 0 0% 1 1,30% 

Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 80 100% 
Fonte: Própria 

 
De acordo com o quadro 2, analisamos os anúncios publicados pelas empresas de 

recrutamento e selecção e cruzando com as categorias profissionais, verificamos que a "Egor" 

neste período, dos 31 anúncios publicados 45% dirigiam-se para Directores, Chefias e Comerciais. 

Seguidamente a “Hays”, que dos 29 anúncios publicados, 45% foram direccionados para a área 

Comercial e 40% para cargos de chefia e quadros superiores.  
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3.2 – Caracterização das ofertas de emprego  
 

No quadro 3, pretendemos analisar as ofertas de emprego por sector de actividade das 

empresas empregadoras considerando a NACE - Nomenclatura Geral das Actividades 

Económicas das Comunidades Europeias. 

Verificamos que a NACE C “Industria”, nomeadamente para a área farmacêutica, 

vestuário/fardamento, cosmética capilar, produção de vinhos, componentes de peças de 

automóvel, fabricação de electrodomésticos, fabricação de bebidas espirituosas, dispositivos 

médicos e produtos industriais e medicinais no período considerado apresentou 18 ofertas de 

emprego. 

Com 14 ofertas de emprego encontramos o “Comércio por grosso e a retalho”, que 

predomina anúncios para a área da distribuição e logística e a venda a retalho. 

Com um pouco menos de relevância, encontramos a área da “Informação e comunicação”, 

com 8 anúncios, áreas que atendendo à conjuntura económica do país são também as mais 

ressentidas, bem como as restantes que apresentam um número escasso de ofertas de emprego. 
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Quadro 3- Ofertas de emprego por sector de actividade 

Categorias Profissionais 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais Total Sector de actividade 

F % F % F % F % F % 

NACE C – Indústria 3 15% 4 20% 6 30% 5 25% 18 22,5% 

NACE G - Comércio por 
grosso e a retalho 3 15% 7 35% 2 10% 2 10% 14 17,5% 

NACE J - Informação e 
comunicação 1 5% 0 0% 3 15% 4 20% 8 10,0% 

NACE I - Alimentar e 
Turismo 4 20% 3 15% 0 0% 0 0% 7 8,8% 

NACE Q - Serviços sociais 
e de saúde humana 1 5% 0 0% 2 10% 3 15% 6 7,5% 

NACE F – Construção 1 5% 4 20% 1 5% 0 0% 6 7,5% 

NACE M - Profissional, 
cientifica e técnica 2 10% 0 0% 2 10% 0 0% 4 5,0% 

NACE K - Actividades 
financeiras e de seguros 1 5% 1 5% 0 0% 1 5% 3 3,8% 

NACE A - Agricultura, 
silvicultura e pesca 2 10% 0 0% 0 0% 1 5% 3 3,8% 

NACE B - Industrias 
extractivas 1 5% 0 0% 0 0% 1 5% 2 2,5% 

NACE N - Actividades 
administrativas e de apoio 0 0% 0 0% 1 5% 1 5% 2 2,5% 

NACE H - Transportes e 
armazenagem 0 0% 0 0% 0 0% 1 5% 1 1,3% 

NACE P – Educação 0 0% 0 0% 1 5% 0 0% 1 1,3% 

N/R 1 5% 1 5% 2,00% 10% 1 5% 5 6,3% 

Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 80 100% 

Fonte: Própria 
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Verificamos que para a categoria profissional de “Director”, o sector que neste período 

procurou mais profissionais no mercado de trabalho foi o “Alimentar e Turismo” (20%), logo de 

seguida com 15% a “Industria” e o “Comércio por grosso e retalho”. 

Analisando a categoria profissional de “Chefia”, constatamos que, o sector mais destacado 

foi o “Comércio por grosso e retalho” com 35%, seguindo-se a “Industria” e a “Construção” ambos 

com 20% e o “Alimentar e Turismo”, com 15%. 

Tal como na categoria profissional de “directores”, os sectores mais dominantes são o 

“Comércio por grosso e retalho” e o “Alimentar e Turismo”, conforme nos é também de mostrado 

na análise dos sectores. 

Observando a categoria profissional de “Quadros superiores”, verificamos que, a “Industria” 

destaca-se perante os outros sectores com 30%, de seguida a “Informação e comunicação” (25%) 

e por fim os sectores “Profissional, cientifica e técnica”, “Comércio por grosso e a retalho” e os 

“Serviços sociais e de saúde” com 10% dos anúncios analisados para esta categoria.  

Relativamente à categoria profissional dos “Comerciais”, o sector que, atendendo à 

dificuldade económica que o país e as empresas atravessam, e talvez o mais ressentido nesta 

altura é a “Industria” com 25%, o que acaba por fazer bastante sentido do ponto de vista 

estratégico das empresas, pois recrutando excelentes comerciais, há sempre a possibilidade de 

abertura de novos caminhos e novos negócios.  

Posteriormente destaca-se também a “Informação e comunicação” (20%), para as áreas 

das novas tecnologias e telecomunicações e os “Serviços sociais e de saúde humana” (15%), para 

as áreas ligadas à saúde. 

Em suma, verificou-se que são o sector secundário e terciário os que mais procuram inovar 

a sua estratégia de negócio, procurando novos profissionais no mercado, já com alguma 

experiência de modo a desbravarem novos caminhos e novos mercados procurando colmatar as 

suas dificuldades actuais, independentemente da categoria analisada. 

Um outro aspecto importante a analisar é a distribuição das ofertas de emprego por 

localização geográfica, conforme apresentamos no quadro 4.  
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Quadro 4 - Ofertas de emprego por localização geográfica 

Categorias profissionais 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais Total Local de 

trabalho 

F % F % F % F % F % 

Portugal 13 65% 9 45% 17 85% 20 100% 59 73,8% 

Internacional 7 35% 11 55% 3 15% 0 0% 21 26,3% 

Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 80 100,0% 

Fonte: Própria 
 

Verificamos que à excepção da categoria profissional “Chefias” as ofertas de emprego 

analisadas destinam-se maioritariamente ao território nacional (73,8%), no entanto 11% destes 

anúncios são destinados ao mercado internacional. Cada vez mais o mercado internacional 

procura profissionais portugueses devido à nossa capacidade de trabalho, investigação e 

predisposição laboral. 

Assumindo apenas o território nacional, é de suma importância subdividir as ofertas de 

emprego por zona geográfica, conforme listamos no quadro 5. 

 

Quadro 5 - Ofertas de emprego por zona geográfica em Portugal  

Categorias Profissionais 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais Total Zona 

geográfica 

F % F % F % F % F % 

Grande 
Lisboa 7 35% 2 10% 11 55% 7 35% 27 33,80% 

Zona Norte 3 15% 2 10% 3 15% 1 5% 9 11,30% 

Grande Porto 1 5% 1 5% 2 10% 4 20% 8 10,00% 

Zona Centro 1 5% 2 10% 1 5% 2 10% 6 7,50% 

Outros 0 0% 1 5% 0 0% 3 15% 4 5,00% 

Zona Sul 1 5% 1 5% 0 0% 2 10% 4 5,00% 

N/R 7 35% 11 55% 3 15% 1 5% 22 27,50% 

Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 80 100,00% 

Fonte: Própria 
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Atendendo às categorias profissionais, constatamos que a Grande Lisboa, é a zona com 

maior abertura para o mercado de trabalho (33,8%), seguindo-se a Zona Norte (11,3%), 

nomeadamente Aveiro, Oliveira de Frades, Vale do Ave, Norte do Douro e Viana do Castelo.  

Esta análise vai ao encontro dos vários estudos realizados, onde se menciona que nos 

grandes centros urbanos há maior possibilidade de empregabilidade em detrimento das zonas 

interiores. No entanto, esta verificação também acaba por ser negativa no que se relaciona ao 

elevado número de desemprego, pois apesar de haver mais possibilidade de integração numa 

organização, também há mais concorrência e é neste caso que os indivíduos que procuram 

emprego devem possuir competências estratégicas e diferenciadoras.  

Em relação à variável “Outros”, incluímos os anúncios que se destinavam à junção de 

zonas: Grande Lisboa e Zona Sul. A categoria profissional que se destaca é a de "Comercial" com 

4 anúncios. Esta deriva da natureza da função, em que os Comerciais deverão ter grande 

disponibilidade para deslocações uma vez que deverão actuar em diversas zonas em simultâneo. 

Após a análise das ofertas de emprego registadas para o território nacional, e após termos 

constatado que 21 anúncios se destinavam ao mercado internacional, é fundamental investigar 

para que países se destinam esses, conforme o quadro 6.  

 

Quadro 6 - Ofertas de emprego a nível internacional  

Categorias Profissionais 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais Total País 

Estrangeiro 

F % F % F % F % F % 

N/A 13 65% 9 45% 17 85% 20 100% 59 73,8% 
Angola 6 30% 7 35% 1 5% 0 0% 14 17,5% 
Moçambique 1 5% 2 10% 0 0% 0 0% 3 3,8% 
Outro 0 0% 2 10% 2 10% 0 0% 4 5,0% 
Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 80 100,0% 

Fonte: Própria 
 

Constatamos que Angola, continua a ser um país receptor de profissionais portugueses com 

habilitações académicas superiores (17,5%), para as categorias profissionais de Directores, 

Chefias e Quadros superiores. Moçambique começa a fazer notar a sua presença também nos 

pedidos de recrutamento de profissionais de cargos superiores – Directores e Chefias (3,8%). 

A notoriedade da absorção de mão de obra qualificada portuguesa para Angola e 

Moçambique também se deve às constantes negociações politico – económicas. São países que 

se encontram a crescer economicamente e têm profissionais com baixas qualificações. Sendo um 

país de língua portuguesa, acabam também por ser países de escolha para emigração por parte 

dos trabalhadores portugueses, a nível de cargos superiores como de profissionais extremamente 
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qualificados, mas por vezes sem qualificação superior, como os trabalhadores afectos à 

construção. 

A variável “N/A”, correspondem aos anúncios dirigidos ao mercado nacional, em que, 

conforme mencionado anteriormente, continua a ter um peso notório de 73,8%. 

Na variável “Outro”, consideramos a junção dos países: São Tomé e Príncipe e Venezuela 

para o cargo de Chefia, Guiné Conacry, e Macau, para a categoria “Quadro superior”, que não 

foram analisados em separado devido à sua pequena significância neste estudo, apresentando 

apenas 4 anúncios num universo de 21. 
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3.3 – Competências técnicas requeridas nas ofertas de emprego 
 

Analisando competências técnicas, as que se referem ao domínio de conhecimentos 

específicos de uma determinada área. São consideradas como um conjunto de saberes ou de 

domínios de execução técnica que os indivíduos adquirem ao longo da sua vida tanto a nível do 

ensino como da formação profissional.  

No que concerne à análise das habilitações académicas por categorias profissionais e 

analisando o quadro 7, podemos verificar que o nível de habilitação académica ao nível da 

licenciatura é um requisito primordial, independentemente da categoria a que se candidata.  

 

Quadro 7- Ofertas de emprego por habilitações académicas  

Categorias Profissionais 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais Total 

Habilitações 
académicas 

F % F % F % F % F % 

Universidade – 
Licenciatura 14 70% 10 50% 20 100% 10 50% 54 67,50% 

Secundário 0 0% 1 5% 0 0% 4 20% 5 6,30% 

Universidade - MBA/Pós-
Graduação/doutoramento 4 20% 1 5% 0 0% 0 0% 5 6,30% 

N/R 2 10% 8 40% 0 0% 6 30% 16 20,00% 

Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 80 100,00% 

Fonte: Própria 
 

Atendendo à nossa amostra, onde se destaca a imposição de uma licenciatura é para a 

categoria profissional “Quadros Superiores” com a totalidade dos anúncios analisados. 

Seguidamente para os “Directores” (70%), mas também com alguma relevância a necessidade de 

possuir um MBA/Pós - Graduação. Contudo, poderemos verificar que este grau académico 

continua a não ter grande relevância para o mercado de trabalho, nesta amostra, excepto para 

cargos de Direcção e Chefias, devido à exigência da função. 

Para a categoria de “Comercias”, possuir o ensino secundário é o pretendido, sendo que 

30% dos anúncios analisados não exigiram qualquer habilitação académica. 

Apesar de 40% dos anúncios analisados para a categoria de “Chefia”, não mencionarem a 

habilitação académica, analisando os respectivos anúncios é notório a exigência de bastantes 

conhecimentos académicos e/ou experiência profissional.  
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Um aspecto interessante de analisar, é o facto de em certos anúncios não ser exigido uma 

habilitação académica, no entanto esta pode subentender-se pelo conteúdo do anúncio ou mesmo 

pela experiência profissional solicitada. 

No que respeita a análise do quadro 8, deparamo-nos mais uma vez que, de acordo com a 

nossa amostra a nível dos anúncios e categorias profissionais seleccionadas, há uma preferência 

por profissionais que possuem uma qualificação superior, ao nível de licenciatura. 

 

Quadro 8- Ofertas de emprego por habilitações académicas e área de estudo  

Habilitações Académicas 

Secundário Universidade - 
Licenciatura 

Universidade - 
MBA/Pós-

Graduação/dout
oramento 

N/R Total 
Grupo de 

estudo Área de estudo 

F % F % F % F % F % 

Indústrias 
transformadoras 0 0% 2 3,7% 0 0% 0 0% 2 2,5% 

Engenharia e 
técnicas afins 0 0% 8 14,8% 0 0% 0 0% 8 10,0% 

Engenharia, 
industrias 
transformadoras 
e construção Arquitectura e 

construção 0 0% 1 1,9% 0 0% 1 6,3% 2 2,5% 

Ciências 
empresariais 0 0% 23 42,6% 4 80% 3 18,8% 30 37,5% 

Ciências sociais 
e do 
comportamento 

0 0% 4 7,4% 0 0%  0% 4 5,0% 

Informação e 
jornalismo 0 0% 1 1,9% 0 0% 0 0% 1 1,3% 

Ciências 
sociais, 
comércio e 
direito 

Direito 0 0% 2 3,7% 0 0% 0 0% 2 2,5% 
Saúde e 
protecção social Saúde 0 0% 2 3,7% 0 0% 0 0% 2 2,5% 

Artes e 
Humanidades Artes 0 0% 0 0% 0 0% 1 6,3% 1 1,3% 

Agricultura 
Agricultura, 
silvicultura e 
pescas 

0 0% 1 1,9% 0 0% 0 0% 1 1,3% 

Serviços Serviços 
pessoais 0 0% 1 1,9% 0 0% 1 6,3% 2 2,5% 

Matemática e 
estatística 0 0% 1 1,9% 0 0% 0 0% 1 1,3% 

Ciências da vida 0 0% 1 1,9% 0 0% 0 0% 1 1,3% 
Ciências, 
matemática e 
informática 

Informática 0 0% 2 3,7% 0 0% 0 0% 2 2,5% 

N/R 5 100% 5 9,3% 1 20% 10 62,5% 21 26,3% 

Total 5 100% 54 100% 5 100% 16 100% 80 100,0% 

Fonte: Própria 
 

Detalhando esta análise por área de estudo, aquela que dentro dos anúncios analisados 

ainda têm alguma relevância no mercado de trabalho são as ciências empresariais, como a 

Gestão, Contabilidade e fiscalidade e Marketing, com 37,5%. 

Um outro aspecto que se destaca, são os anúncios que não requerem qualquer habilitação 

académica, no entanto exigem experiência em áreas específicas, como é o caso da área da 

Arquitectura e Construção, Ciências Empresariais, Artes e Serviços Pessoais. 
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Por outro lado, também verificamos que 26,3% dos anúncios não mencionam a área de 

estudo pretendida, mas que através da análise destes, um factor importante não é tanto a 

habilitação académica, mas a experiência que possuem em determinadas áreas. 

Seguindo a leitura do quadro anterior, apresentamos o quadro 9 onde procurámos detalhar 

as áreas de estudo por categorias profissionais. 

 

Quadro 9- Ofertas de emprego por áreas de educação  

Categorias Profissionais 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais Total 

Grupo área de 
educação 

Área de 
educação 

F % F % F % F % F % 

Indústrias 
transformadoras 0 0% 2 10% 0 0% 0 0% 2 2,5% 

Engenharia e 
técnicas afins 0 0% 1 5% 5 25% 2 10% 8 10,0% 

Engenharia, 
industrias 
transformadoras 
e construção 

Arquitectura e 
construção 1 5% 1 5% 0 0% 0 0% 2 2,5% 

Artes e 
Humanidades Artes 1 5% 0 0% 0 0% 0 0% 1 1,3% 

Ciências 
empresariais 11 55% 8 40% 6 30% 5 25% 30 37,5% 

Ciências sociais e 
do 
comportamento 

3 15% 1 5% 0 0% 0 0% 4 5,0% 

Informação e 
jornalismo 0 0% 0 0% 1 5% 0 0% 1 1,3% 

Ciências sociais, 
comércio e direito 

Direito 0 0% 0 0% 2 10% 0 0% 2 2,5% 
Saúde e 
protecção social Saúde 0 0% 0 0% 2 10% 0 0% 2 2,5% 

Agricultura 
Agricultura, 
silvicultura e 
pescas 

1 5% 0 0% 0 0% 0 0% 1 1,3% 

Serviços Serviços pessoais 0 0% 2 10% 0 0% 0 0% 2 2,5% 
Matemática e 
estatística 0 0% 0 0% 1 5% 0 0% 1 1,3% 

Ciências da vida 0 0% 0 0% 1 5% 0 0% 1 1,3% 
Ciências, 
matemática e 
informática 

Informática 0 0% 0 0% 2 10% 0 0% 2 2,5% 

N/R 3 15% 5 25% 0 0% 13 65% 21 26,3% 

Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 80 100,0% 

Fonte: Própria 
 

Neste quadro, verificamos que a área das ciências empresariais é a área de estudo que 

mais ofertas disponibilizou no período considerado (37,5%), em todas as categorias profissionais, 

destacando-se para os “Directores” com 55%. Cruzando esta análise com o quadro 7 e 8, e 

reiterando as análises efectuadas anteriormente, constatamos que dos 30 anúncios publicados 

para esta área de educação, 27 requerem uma habilitação académica superior, a nível de 

Licenciatura ou MBA - Pós/Graduação, sendo que 18 destinam-se ao cargo de Director. Podemos 

afirmar que a área de estudo referente às ciências empresariais é uma área em que continua a 

empregar indivíduos. 
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Outra área que continua a realçar a sua importância é a “indústria e técnicas afins” 

destacando a sua preferência nos “quadros superiores” com 5 anúncios, em que também é exigido 

uma qualificação superior ao nível de Licenciatura. 

Em relação à variável “N/R” e conforme referido no quadro anterior, a categoria profissional 

dos “Comerciais”, apesar de solicitar profissionais com uma habilitação superior a nível de 

licenciatura (10 anúncios) a sua área de estudo acaba por não ter grande relevância (65%), pois 

nesta função o pretendido é profissionais com visão e orientação para o cliente, estratégia para o 

negócio, responsabilidade, capacidade para as vendas e negócio e que, principalmente tenham 

conhecimento no sector em que irão operar, como as tecnologias, os seguros, a indústria e a área 

da saúde. 

Posteriormente, procuramos identificar qual a importância da experiência profissional para o 

mercado de trabalho, conforme listamos no quadro 10. 

 

Quadro 10 - Ofertas de emprego por experiência profissional 

Categorias Profissionais 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais Total 

Experiência 
profissional 

F % F % F % F % F % 

Essencial 20 100% 16 80% 19 95% 18 90% 73 91,3% 

Preferencial 0 0% 1 5% 1 5% 1 5% 3 3,8% 
N/R 0 0% 3 15% 0 0% 1 5% 4 5,0% 
Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 80 100,0% 

Fonte: Própria 
 

Apesar da experiência profissional ser um requisito para 91,3% dos anúncios analisados, 

este, em certas situações e para determinadas categorias profissionais poderá já não ser um 

factor eliminatório, sendo que há mais exigência para os cargos de “Directores” e “Quadros 

superiores” do que para as restantes categorias profissionais, devido também à natureza das suas 

funções, em que chefiar uma equipa, ou comandar um departamento carece de um conhecimento 

e experiência mais específico.  

Passando à análise da Formação Profissional, como habilitação académica, apenas foi 

encontrado num anúncio que requeria um conhecimento específico e mais aprofundado para 

determinada função, para Chefe de Hotelaria.  

O que antigamente era conhecido por “oficio”, rapidamente foi substituído por licenciaturas, 

mestrado ou MBA, o que nos dias que correm e atendendo ao elevado número de licenciados 

para as ofertas de emprego existentes, seria uma mais valia para os jovens que procuram um 

emprego. Cada vez mais é notório que existem certas profissões que deixam de existir por falta de 
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pessoal qualificado e esta situação seria reversa caso se voltasse a apostar neste conhecimento 

direccionado para os “ofícios". 

No entanto, verificámos também que, de acordo com o quadro 11, possuir formação 

profissional, não é factor de exclusão, pois o que observamos foram especificidades colocadas 

nos anúncios, em que para obter estas era necessário não a experiência, mas comprovativos 

desses conhecimentos, como é o caso de HACCP, Certificação Profissional na área da cozinha e 

em fabricantes como HP, Cisco e Fitju. 

 

Quadro 11 - Ofertas de emprego por formação profissional 

Categorias Profissionais 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais Total 

Formação 
profissional 

F % F % F % F % F % 

Sim 0 0% 3 15% 1 5% 1 5% 5 6,3% 

Não 20 100% 17 85% 19 95% 19 95% 75 93,8% 
Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 80 100,0% 
Fonte: Própria 

 

Esta análise mostra-nos que apenas 5% dos anúncios requerem mais algum conhecimento 

para além das habilitações académicas exigidas. 

Contudo, não poderemos afirmar o mesmo em relação aos conhecimentos técnicos, 

apresentados no quadro 12, em que 58,8% requerem conhecimentos específicos para a área em 

que actuam no mercado. 

 

Quadro 12 - Ofertas de emprego por conhecimentos técnicos 

Categorias Profissionais 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais Total 

Conhecimentos 
técnicos 

F % F % F % F % F % 

Sim 14 70% 15 75% 14 70% 4 20% 47 58,8% 

Não 6 30% 5 25% 6 30% 16 80% 33 41,5% 
Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 80 100,0% 

Fonte: Própria 
 

Os conhecimentos técnicos, aqueles que vão sendo desenvolvidos durante a carreira 

profissional, são requisitos chave para a maioria dos anúncios, pois além da habilitação 

académica e da experiência profissional, há um outro que se impõe, o conhecimento aprofundado 

do sector de negócio, como é o caso, por exemplo, da: 
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 Hotelaria - conhecimento em BOSIET e HUET; 

 Marketing – conhecimento de segmento B2B, coordenação de projectos,  

 Saúde – venda de OTC`s e Éticos. 

 

Esta situação também é visível no caso dos anúncios direccionados para o mercado 

internacional, um factor de sucesso e/ou exclusão é o conhecimento dos mercados e/ou 

comércios internacionais, bem como a sua legislação. 

Por outro lado, também constatamos que, nem sempre os conhecimentos técnicos se 

adequam à área de estudo, mas ao sector de actividade, isto é o anúncio pode solicitar um 

profissional com habilitações académicas na área da saúde e requerer que este tenha 

conhecimentos sólidos na área financeira. Por esta razão, quanto mais ampla e vasta forem os 

nossos conhecimentos, nos diversos sectores, maiores possibilidades de triunfar no mercado de 

trabalho. 

Actualmente e conforme temos verificado até aqui através das nossas análises, possuir uma 

habilitação superior, seja a nível de licenciatura ou mestrado é uma mais valia, no entanto os 

jovens não se podem apenas circundar nas suas áreas de estudo, deverão pois alargar os seus 

conhecimentos (práticos e/ou teóricos) em diversos sectores e mesmo em diversas áreas de 

estudo, pois só dessa maneira a empregabilidade se tornará célere e de sucesso. 

Analisando o quadro 13, que nos remete para os conhecimentos informático, verificamos 

que é suficiente os conhecimentos na óptica do utilizador (Word, o Excel, PowerPoint, Acess, 

Outlook), independente da categoria profissional.  

 

Quadro 13 - Ofertas de emprego por conhecimentos informática 

Categorias Profissionais 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais Total 

Conhecimentos 
informática 

F % F % F % F % F % 

Gerais (MS 
Office, Internet) 6 30% 4 20% 4 20% 7 35% 21 26,3% 

Específicos 
(SAP, AutoCAD) 1 5% 2 10% 5 25% 1 5% 9 11,3% 

Programação, 
base de dados 0 0% 0 0% 2 10% 0 0% 2 2,5% 

Outro 2 10% 0 0% 2 10% 0 0% 4 5,0% 
N/R 11 55% 14 70% 7 35% 12 60% 44 55,0% 
Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 80 100,0% 

Fonte: Própria 
 

No entanto, há programas informáticos que podem ser chave num recrutamento, mediante a 

função a que se concorre, como o SAP, ERP, CAD/CAM, desenhos em 2D e 3D, Sifarma, entre 

outros. 
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Por outro, para os profissionais ligados à área informática, não deixa de ser necessário 

aplicar alguns conhecimentos em SQL Server, Oracle, Unix, Windows, Java, J2EE, específicos 

para a função a que se concorre, no entanto e de acordo com os anúncios analisados não é 

requisito muito relevante (2,5%). 

Verificamos também que, apesar de os conhecimentos informáticos não serem 

mencionados nos respectivos anúncios, nos dias de hoje, é indispensável a utilização de meios 

informáticos, independentemente da categoria profissional, por essa razão esta análise apresenta-

nos um valor de 55%. Este requisito está subentendido em todos os anúncios e deixa de ser um 

requisito mandatário a mencionar nas ofertas de trabalho, sendo bem mais relevante mencionar 

quando há especificidades nos programas a utilizar. 

No que concerne ao conhecimento de línguas, apresentado no quadro 14, apuramos que o 

"Inglês" é cada vez é mais exigido pelas empresas 

 

Quadro 14 - Ofertas de emprego por conhecimentos línguas 

Categorias Profissionais 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais Total 

Conhecimentos 
línguas 

F % F % F % F % F % 

Inglês 14 70% 4 20% 7 35% 8 40% 33 41,3% 

Francês 0 0% 1 5% 2 10% 2 10% 5 6,3% 
Espanhol 0 0% 1 5% 0 0% 1 5% 2 2,5% 
Inglês e outra 
língua 2 10% 4 20% 5 25% 1 5% 12 15,0% 

N/R 4 20% 10 50% 6 30% 8 40% 28 35,0% 
Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 80 100,0% 

Fonte: Própria 
 

No entanto, o conhecimento de uma outra língua começa a ser um grande contributo para 

certas categorias, como Directores e Comerciais, devido às funções que exercem e à necessidade 

de estes poderem responder eficazmente ao exigido, muitas vezes em empresas multinacionais. 

O conhecimento de “Francês”, começa a ser notório (6,3%) nos anúncios analisados, 

nomeadamente para países como São Tomé e Príncipe e Guiné Conacry, bem como para 

Portugal em empresas que actuam em mercados em que o Francês é mandatário. 

Actualmente, quem domina uma língua, nomeadamente o Inglês e tem conhecimentos de 

outra (francês, alemão, chinês ou espanhol), acaba por ser um profissional preferido em relação 

aos outros (15%). 

Verificamos também que, há uma percentagem relevante de anúncios em que o domínio ou 

conhecimento de uma língua estrangeira não é factor de exclusão (35%), nomeadamente para 

cargos de “Chefia” e “Comerciais”. 
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Um outro requisito mencionado nos anúncios de emprego que nos deparámos, foi a 

necessidade de possuir carta de condução, conforme apresentamos no quadro 15. 

 

Quadro 15 - Ofertas de emprego por carta de condução 

Categorias Profissionais 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais Total Carta de 

condução 
F % F % F % F % F % 

Sim 1 5% 0 0% 0 0% 5 25% 6 6% 

Não 19 95% 20 100% 20 100% 15 75% 74 74% 

Total 20 100% 20 100% 20 100% 20 100% 80 100% 

Fonte: Própria 
 

 
A categoria profissional que impõe essa necessidade são os “Comerciais”, o que têm a sua 

razão, devido às funções que esta categoria exerce. 

O único anúncio para o cargo de “Directores” que exige esse requisito, é para o sector 

“Alimentar e Turismo” e para Moçambique, podendo essa ser uma necessidade básica para este 

mercado. 

Verificamos que, embora haja essa necessidade e esse pedido nos recrutamentos, a 

frequência com que é requerida é notoriamente reduzida. 

 
 
 



34 

3.4 – Competências genéricas requeridas nas ofertas de emprego 
 

Analisando as competências genéricas requeridas nos anúncios de emprego e aquelas que 

são definidas pelo foro comportamental e pela área sócio-efectiva, prendem-se com o “saber ser” 

e “saber estar”.  

Algumas vezes, estas são exigências inerentes a um cargo ou a uma tarefa que as pessoas 

podem (ou não) e devem dominar para pôr em prática o exercício das suas funções e 

responsabilidades, no entanto esta capacidade, não depende exclusivamente do exercício da 

função, pois são capacidades como saber liderar, gerir equipas, tomar decisões, são aspectos que 

um indivíduo pode possuir, ou não, e não é por não possuir que este deixa de ser competente 

para exercer determinada função. 

Esta competência, conforme mencionado é uma característica do próprio indivíduo e deverá 

moldar-se conforme as necessidades sentidas e ajustar-se conforme a situação em que se 

encontra. 

Analisando o quadro 16, verificamos que há uma lista de competências importantes para 

uma empregabilidade eficaz, requisitos que não dependem da formação académica, mas da 

maneira de ser e agir do indivíduo.  
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Quadro 16 - Ofertas de emprego por competências genéricas 

Categorias Profissionais 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais Total Competências genéricas 

F % F % F % F % F % 

Disponibilidade para 
deslocações 13 65% 12 60% 6 30% 11 55% 42 52,50% 

Visão e Estratégia de Negócio 12 60% 8 40% 3 15% 3 15% 26 32,50% 
Gestão de Equipas 10 50% 13 65% 1 5% 2 10% 26 32,50% 
Dinamismo 5 25% 6 30% 4 20% 7 35% 22 27,50% 
Liderança 9 45% 7 35% 4 20% 1 5% 21 26,25% 
Orientação para o Cliente 3 15% 4 20% 3 15% 10 50% 20 25,00% 
Orientação para resultados 4 20% 4 20% 5 25% 5 25% 18 22,50% 
Negociação, Vendas e 
Capacidade de argumentação 2 10% 3 15% 2 10% 10 50% 17 21,25% 

Organização e Planeamento 6 30% 5 25% 3 15% 1 5% 15 18,75% 
Pensamento crítico e analítico, 
Análise e resolução de 
problemas 

3 15% 1 5% 4 20% 3 15% 11 13,75% 

Autonomia 3 15% 3 15% 3 15% 1 5% 10 12,50% 
Inovação e Criatividade 2 10% 2 10% 5 25% 1 5% 10 12,50% 
Qualidade/Profissionalismo/Rigor 3 15% 2 10% 4 20% 1 5% 10 12,50% 
Capacidade de Comunicação 2 10% 1 5% 3 15% 3 15% 9 11,25% 
Trabalho em equipa 2 10% 1 5% 6 30% 0 0% 9 11,25% 
Ambição 0 0% 2 10% 3 15% 3 15% 8 10,00% 
Relacionamento Interpessoal 3 15% 0 0% 3 15% 1 5% 7 8,75% 
Iniciativa 4 20% 0 0% 2 10% 1 5% 7 8,75% 
Flexibilidade Horária 0 0% 3 15% 0 0% 3 15% 6 7,50% 
Motivação 4 20% 0 0% 1 5% 1 5% 6 7,50% 
Responsabilidade 2 10% 1 5% 1 5% 0 0% 4 5,00% 
Resistência à pressão e Gestão 
do Stress 3 15% 1 5% 0 0% 0 0% 4 5,00% 

Pró actividade 0 0% 1 5% 2 10% 0 0% 3 3,80% 
Capacidade de trabalho 1 5% 2 10% 0 0% 0 0% 3 3,75% 
Ética (Honestidade e Humildade) 1 5% 0 0% 0 0% 1 5% 2 2,50% 
Capacidade de Adaptação 0 0% 0 0% 1 5% 1 5% 2 2,50% 
Gestão do tempo 0 0% 1 5% 0 0% 0 0% 1 1,25% 

Fonte: Própria 
 
 

Factores como Visão e Estratégia do Negócio e Gestão de Equipas, são algumas 

exigências e características específicas para se ser Director. A este, também lhe é solicitada a 

disponibilidade de deslocações, no entanto este factor encontra-se interligado com o local de 

trabalho, e não directamente com a disponibilização constante da sua ausência. Um “Director”, 

seja ele executivo, geral ou de departamento é um cargo que está no topo de uma hierarquia 

operacional de uma empresa. A ele recai a responsabilidade de executar directrizes propostas por 

uma Administração, Conselho de Administração, entre outros, conforme a constituição da empresa 



36 

em que se insere. No entanto, factores como orientação para o cliente, negociação, vendas e 

capacidade de argumentação, já serão factores identificativos para categorias como “Comerciais”. 

Em relação à competência flexibilidade de horário, competência requerida para certas categorias, 

em que a sua função seja essencialmente virada para as pessoas, para as negócios e vendas, 

para a satisfação do cliente, estará sempre oculta nos anúncios, apesar de através do conteúdo 

do mesmo se detectar que este é um requisito quase eliminatório nos dias actuais. 

Para além da Visão e Estratégia de negócio e Gestão de equipes, a Organização e 

Planeamento e Liderança também são qualidades fundamentais para o cargo de “directores”, são 

também para cargos de chefia, no entanto a este acresce a Orientação para resultados. É 

primordial que uma boa chefia saiba objectivar as suas metas e com isso aprimorar o 

desenvolvimento da empresa. A esta categoria, também com funções de direcção, mas um nível 

micro, de departamento, é solicitado que os estes tenham capacidade de gestão, coordenação e 

controlo de serviços e pessoas, com níveis de autonomia, e responsabilidade e dimensão 

apropriada. Compete-lhes também garantir o desenvolvimento das atribuições cometidas ao 

departamento que dirigem, assegurando o seu bom desempenho, através da optimização de 

recursos humanos, materiais e financeiros, de forma a promover a satisfação de toda a equipa, 

departamento e empresa, pois irão reportar hierarquicamente a um superior – Director.  

A um “Quadro Superior”, é requerida Trabalho em equipa, Orientação para os resultados e 

Inovação e criatividade, pois depende da prestação deste, juntamente com a equipa, a 

manutenção ou crescimento da empresa. Nesta categoria, o profissional, por norma, não tem 

responsabilidades de maior, apenas aqueles que interferem directamente com o desempenho da 

sua função, razão pela qual as competências genéricas acabam por ser limitadas, no entanto e 

conforme já mencionado, o não possuir uma licenciatura é factor eliminatório. 

Aos “Comerciais”, são atribuídas funções de planeamento, direcção e coordenação de todas 

as actividades relacionadas com a comercialização e a venda de produtos e/ou serviços de uma 

empresa. Tanto as suas funções como a sua dedicação e disponibilidade são muito importantes 

para a sobrevivência/crescimento económica da empresa e o seu principal objectivo deverá ser 

sempre assegurar que, através da sua prestação, a empresa tem o maior volume possível de 

receitas.  

Deste modo, e conforme análise aos anúncios, as competências requeridas para esta 

categoria são a Orientação para o cliente, Negociação, vendas e capacidade de argumentação e 

Dinamismo. Todas estas competências vão ao encontro das funções base para exercer a função 

de Comercial. A esta categoria, a habilitação académica já não é um factor de exclusão, mas 

poderá ser o facto de não ter capacidade de acção, de agir. 

Em termos gerais, há uma grande preocupação por parte das empresas, reforçar a 

necessidade de disponibilidade de deslocações (52,5%), pois cada vez mais os profissionais 

devem estar disponíveis para abraçar desafios, analisar o mercado e os seus recursos e não 

ficarem enclausurados nos seus gabinetes e nos seus mundos. 
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A Visão e estratégia de negócio e a gestão de equipas, tem alguma notoriedade (32,5%), 

sendo que as organizações acabam por estar em constantes mudanças, procurando sempre 

alcançar ou manter o sucesso e para tal é fundamental que os colaboradores estejam atentos às 

tendências do mercado e em conjunta consigam delinear objectivos estratégicos e 

empreendedores. 

 

3.5 – Principais competências requeridas nas ofertas de emprego  
 

Após uma análise detalhada de todos anúncios, por categorias profissionais e as 

respectivas competências, achamos pertinente sintetizar quais as competências chave para uma 

célere empregabilidade, conforme expomos no quadro 17. 

 

Quadro 17 - Competências requeridas por mais de 20% de empresas  

Categorias Profissionais 
(nº observações: 80) 

Directores Chefias Quadros 
superiores Comerciais 

Competências chave para a 
empregabilidade 

F F F F 
Universidade - Licenciatura 14 10 20 10 
Área de educação - Ciências 
empresariais 11 8 6 5 

Experiência Profissional - Essencial 20 16 19 18 
Formação Profissional - Não 20 17 19 19 
Conhecimentos técnicos - Sim 14 15 14 4 
Gerais (MS Office, Internet) 6 4 4 7 
Conhecimentos de línguas - Inglês 14 4 7 8 
Disponibilidade para deslocações 13 12 6 11 
Visão e Estratégia de Negócio 12 8 3 3 
Gestão de Equipas 10 13 1 2 
Liderança 9 7 4 1 
Orientação para o Cliente 3 4 3 10 
Negociação, Vendas e Capacidade de 
argumentação 2 3 2 10 

Trabalho em equipa 2 1 6 0 
Fonte: Própria 

 

Concluímos então que, e atendendo apenas à nossa amostra, possuir uma licenciatura 

poderá ser um factor facilitador para uma célere empregabilidade, sendo mais relevante para a 

categoria profissional de "Directores" e "Quadros Superiores". 

Outra característica e que poderá auxiliar os indivíduos a seleccionar a sua área de estudo, 

são as ciências empresariais, nomeadamente marketing, gestão, economia e recursos humanos.. 

Relativamente à experiência profissional, é essencial, para todas as categorias 

profissionais. 
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A formação profissional, requisito que pressupõe conhecimentos específicos sem que haja 

necessidade de possuir qualificações superiores e que a formação é considerada, muitas vezes, 

através de cursos técnico-profissionais, neste estudo verifica-se que não é peremptório para uma 

célere empregabilidade, nem um factor chave para o mercado de trabalho português, 

independentemente das categorias analisadas. 

Por outro lado, os conhecimentos técnicos, ditos conhecimentos específicos para 

determinada função e categoria, já são exigidos, particularmente para funções de "Chefia", 

nomeadamente merchandising, conhecimentos em HACCP, ERP de gestão, legislação laboral e 

fiscalidade, ferramentas de comunicação, BOSIET e HUET. 

Os conhecimentos informáticos, verificados através da nossa análise, não possuem grande 

relevância, no entanto e atendendo aos dias que correm, à crescente e rápida evolução 

tecnológica, é peremptório a necessidade de conhecimentos informáticos, em que o requisito 

mínimo seja o MS Office. É notório, que para certas funções, como é o caso dos informáticos um 

conhecimento básico do MS Office não é suficiente, mas se analisarmos um gestor de recursos 

humanos, por exemplo, além dos conhecimentos informáticos básicos (Word, Excel, Outlook, 

PowerPoint) por vezes também lhe é exigido conhecimentos em programas específicos para que 

este possa exercer a sua função eficazmente. 

A língua inglesa, continua a ter a dotação de "língua mãe" e esta continua a afirmar-se no 

mercado de trabalho, no entanto devido à globalização, à liberalização de pessoas, bens e 

serviços, à crescente emigração verificada nos últimos anos, outras línguas começam a 

apresentar o seu cariz, nomeadamente o Francês e o Espanhol. 

No que respeita às competências genéricas, apesar de estas ainda continuarem a terem 

pouca relevância no que concerne às exigências das organizações, verificamos que a 

disponibilidade para deslocações, a visão e estratégia de negócio, gestão de equipas, liderança, 

orientação para o cliente, negociação e capacidade de argumentação e trabalho de equipa, são 

fundamentais para determinadas categorias, mediante a natureza das suas funções. 
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Conclusão 
 

O mercado de trabalho atravessa grandes mudanças em resultado da globalização e da 

emergência de novas tecnologias de informação e comunicação, o que nos conduz a uma 

crescente competitividade, obrigando as organizações a repensar as suas estratégias e práticas 

de gestão, nomeadamente a nível da gestão de recursos humanos. A adopção destas novas 

práticas conduz, consequentemente, à redefinição das qualificações, habilitações, conhecimentos 

e competências fulcrais, que farão a diferença no processo produtivo.  

Apesar de ser um estudo exploratório, em que encontramos algumas limitações, como o 

reduzido número de anúncios e respectivas funções analisadas, queremos contudo deixar a 

mensagem de que apesar do elevado número de desempregados no país, das dificuldades 

económicas que se atravessam, há organizações dispostas a recrutar novos indivíduos e que 

também há profissionais com disponibilidade para aceitar novos projectos, então qual a razão que 

dificulta o equilíbrio entre o que os empregadores procuram num colaborador e o que o candidato 

espera ou tem para oferecer? Terão os candidatos a formação e características que os 

empregadores realmente valorizam? 

Para que possamos dar resposta a esta questão, verificámos que, claramente as 

organizações procuram integrar nas suas equipas indivíduos que possuem habilitações 

académicas superiores (67,7% para a licenciatura e 6,3% para o MBA/Pós-

graduação/Doutoramento), independentemente da categoria analisada. 

Verificamos também, que as organizações continuam a dar mais valor à experiência 

profissional (91,3%) do que à formação profissional (6,3%) durante um processo de recrutamento, 

levando-nos à conclusão que o individuo, para além de investir na aquisição de experiência 

profissional de preferência em diversos sectores de actividade, nomeadamente na Indústria 

(22,5%), Comércio por grosso e retalho (17,5%), deverá procurar ampliar sempre os seus 

conhecimentos, sejam técnicos ou genéricos. Muitas são as empresas que procuram voltar-se 

para o exterior no sentido de explorar as potencialidades de mercados emergentes, procurando 

profissionais que potenciem a internacionalização e as exportações, nomeadamente em empresas 

de Tecnologias da Informação que procuram desenvolver soluções inovadoras, criativas, práticas 

e reconhecidas mundialmente, ou ainda nas grandes marcas de Retalho, que actualmente estão a 

apostar em especialistas de e-commerce e do universo digital para conseguir chegar aos seus 

clientes de forma mais rentável e eficaz 

Também pela razão supra mencionada, as organizações continuam a apostar em indivíduos 

que dominam uma língua estrangeira, nomeadamente o Inglês (41,3%). O Francês ocupa a 

segunda posição, com 6,3% nomeadamente para os quadros superiores e comerciais, muito à 

frente do Espanhol (2,5%). Por outro, o domínio ou conhecimento de uma segunda língua 

(Francês, Alemão, Chinês ou Espanhol) manifesta alguma notoriedade apresentado em 15% dos 

anúncios analisados, nomeadamente para os quadros superiores e chefias. Esta necessidade, 
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baseia-se na crescente exportação de bens e serviços, indo ao encontro da crescente 

globalização e competitividade entre mercados. 

Relativamente aos conhecimentos técnicos, 58,8% dos anúncios mencionam a necessidade 

de os indivíduos possuírem conhecimentos específicos para determinada função, nomeadamente 

para cargos de chefia. Em contrapartida, para um candidato que concorre para uma função de 

comercial, este requisito já não é diferenciador (80%), devido ao exercício das suas funções e 

tarefas na organização. 

No que concerne aos conhecimentos informáticos, 55% dos anúncios não mencionam esse 

requisito como necessário para ingressar na organização empregadora, no entanto devido, à veloz 

evolução tecnológica, é fundamental o conhecimento a nível informático, nomeadamente o MS 

Office, 26,3%. Certo é, que para certas funções, este conhecimento é mais ou menos imposto. 

São muitos os atributos e características que podem influenciar a escolha de um candidato 

em detrimento de outro, tanto a nível das competências técnicas, como cada vez mais imposto 

pelas competências genéricas. Dos 80 anúncios analisados, 52,5% das organizações 

empregadoras escolheram a disponibilidade para deslocações como aquele que mais pesa na 

decisão final, por um lado porque analisamos também anúncios destinados ao mercado 

internacional e por outro devido à amplitude dos sectores de actividade encontrados, bem como as 

categorias profissionais analisadas. Seguem-se a visão e estratégia de negócio (32,5%), 

nomeadamente para funções de direcção ou chefias, gestão de equipas (32,5%), também para as 

mesmas funções, dinamismo (27,5%), liderança (26,25%), orientação para o cliente (25%), 

fortemente solicitado para a função de comercial, orientação para o cliente (22,5%), determinante 

para a função de chefia e comercial, negociação e capacidade de argumentação (21,25%), 

fortemente imposto para a função comercial, inovação e criatividade  e trabalho de equipa, com 

alguma notoriedade para os quadros superiores. 

Se era nosso intuito encontrar competências genéricas determinantes para um célere 

ingresso no mercado de trabalho, verificamos que estas são difíceis de quantificar e qualificar, 

apesar de começarmos a sentir que estamos em par de igualdade com as competências técnicas 

quanto à sua empregabilidade, também verificamos que ainda há muito que percorrer, pois cada 

vez o mercado de trabalho procura profissionais com auto-confiança, com capacidade de 

resistência ao stress, optimismo, diferenciadores, competências registadas no nosso estudo mas 

com pouca relevância, mas que num futuro próximo poderão ser a chave de sucesso para uma 

empregabilidade rápida e eficaz. 

 

. 
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Anexo 1 – Anúncios para a função de “Directores” 
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Anexo 2 – Anúncios para a função de “Chefias” 
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Anexo 3 – Anúncios para a função de “Quadros Intermédios” 
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Anexo 4 – Anúncios para a função de “Comerciais” 
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Anexo 5 – Análise das competências genéricas 
 

Flexibilidade Horária * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 0 3 0 3 6 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

,0% 15,0% ,0% 15,0% 7,5% 

Count 20 17 20 17 74 

Flexibilidade 

Horária 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 85,0% 100,0% 85,0% 92,5% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

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

 

Disponibilidade para deslocações * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 13 12 6 11 42 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

65,0% 60,0% 30,0% 55,0% 52,5% 

Count 7 8 14 9 38 

Disponibilidade para 

deslocações 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

35,0% 40,0% 70,0% 45,0% 47,5% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Liderança * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 9 7 4 1 21 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

45,0% 35,0% 20,0% 5,0% 26,3% 

Count 11 13 16 19 59 

Liderança 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

55,0% 65,0% 80,0% 95,0% 73,8% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

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

 

Visão e Estratégia de Negócio * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 12 8 3 3 26 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

60,0% 40,0% 15,0% 15,0% 32,5% 

Count 8 12 17 17 54 

Visão e Estratégia 

de Negócio 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

40,0% 60,0% 85,0% 85,0% 67,5% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Gestão de Equipes * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 10 13 1 2 26 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

50,0% 65,0% 5,0% 10,0% 32,5% 

Count 10 7 19 18 54 

Gestão de Equipes 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

50,0% 35,0% 95,0% 90,0% 67,5% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

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

 
Responsabilidade * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 2 1 1 0 4 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

10,0% 5,0% 5,0% ,0% 5,0% 

Count 18 19 19 20 76 

Responsabilidade 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

90,0% 95,0% 95,0% 100,0% 95,0% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Relacionamento Interpessoal * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 3 0 3 1 7 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

15,0% ,0% 15,0% 5,0% 8,8% 

Count 17 20 17 19 73 

Relacionamento 

Interpessoal 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

85,0% 100,0% 85,0% 95,0% 91,3% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

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

 
Resistência à pressão e Gestão do Stress * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 3 1 0 0 4 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

15,0% 5,0% ,0% ,0% 5,0% 

Count 17 19 20 20 76 

Resistência à 

pressão e Gestão do 

Stress 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

85,0% 95,0% 100,0% 100,0% 95,0% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Autonomia * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 3 3 3 1 10 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

15,0% 15,0% 15,0% 5,0% 12,5% 

Count 17 17 17 19 70 

Autonomia 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

85,0% 85,0% 85,0% 95,0% 87,5% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

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

 

Iniciativa * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 4 0 2 1 7 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

20,0% ,0% 10,0% 5,0% 8,8% 

Count 16 20 18 19 73 

Iniciativa 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

80,0% 100,0% 90,0% 95,0% 91,3% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Orientação para resultados * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 4 4 5 5 18 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

20,0% 20,0% 25,0% 25,0% 22,5% 

Count 16 16 15 15 62 

Orientação para 

resultados 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

80,0% 80,0% 75,0% 75,0% 77,5% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

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

 

Motivação * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 4 0 1 1 6 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

20,0% ,0% 5,0% 5,0% 7,5% 

Count 16 20 19 19 74 

Motivação 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

80,0% 100,0% 95,0% 95,0% 92,5% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Organização e Planeamento * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 6 5 3 1 15 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

30,0% 25,0% 15,0% 5,0% 18,8% 

Count 14 15 17 19 65 

Organização e 

Planeamento 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

70,0% 75,0% 85,0% 95,0% 81,3% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

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

 
Negociação, Vendas e Capacidade de argumentação * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 2 3 2 10 17 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

10,0% 15,0% 10,0% 50,0% 21,3% 

Count 18 17 18 10 63 

Negociação, Vendas 

e Capacidade de 

argumentação 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

90,0% 85,0% 90,0% 50,0% 78,8% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Orientação para o Cliente * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 3 4 3 10 20 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

15,0% 20,0% 15,0% 50,0% 25,0% 

Count 17 16 17 10 60 

Orientação para o 

Cliente 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

85,0% 80,0% 85,0% 50,0% 75,0% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

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

 

Pensamento crítico e analitico, Análise e resolução de problemas * Categorias Profissionais 

Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 3 1 4 3 11 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

15,0% 5,0% 20,0% 15,0% 13,8% 

Count 17 19 16 17 69 

Pensamento crítico 

e analitico, Análise e 

resolução de 

problemas Não 

% within Categorias 

Profissionais 

85,0% 95,0% 80,0% 85,0% 86,3% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Capacidade de Comunicação * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 2 1 3 3 9 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

10,0% 5,0% 15,0% 15,0% 11,3% 

Count 18 19 17 17 71 

Capacidade de 

Comunicação 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

90,0% 95,0% 85,0% 85,0% 88,8% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

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

 
Inovação e Criatividade * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 2 2 5 1 10 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

10,0% 10,0% 25,0% 5,0% 12,5% 

Count 18 18 15 19 70 

Inovação e 

Criatividade 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

90,0% 90,0% 75,0% 95,0% 87,5% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Dinamismo * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 5 6 4 7 22 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

25,0% 30,0% 20,0% 35,0% 27,5% 

Count 15 14 16 13 58 

Dinamismo 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

75,0% 70,0% 80,0% 65,0% 72,5% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

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

 
Qualidade/Profissionalismo/Rigor * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 

 

Directores Chefias 

Quadros 

superiore

s Comerciais Total 

Count 3 2 4 1 10 Sim 

% within 

Categorias 

Profissionai

s 

15,0% 10,0% 20,0% 5,0% 12,5% 

Count 17 18 16 19 70 

Qualidade/Profissionalismo/Rigor 

Nã

o % within 

Categorias 

Profissionai

s 

85,0% 90,0% 80,0% 95,0% 87,5% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within 

Categorias 

Profissionai

s 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Capacidade de trabalho * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 1 2 0 0 3 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

5,0% 10,0% ,0% ,0% 3,8% 

Count 19 18 20 20 77 

Capacidade de 

trabalho 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

95,0% 90,0% 100,0% 100,0% 96,3% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

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

 
Trabalho em equipa * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 2 1 6 0 9 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

10,0% 5,0% 30,0% ,0% 11,3% 

Count 18 19 14 20 71 

Trabalho em 

equipa 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

90,0% 95,0% 70,0% 100,0% 88,8% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Ética (Honestidade e Humildade) * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 1 0 0 1 2 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

5,0% ,0% ,0% 5,0% 2,5% 

Count 19 20 20 19 78 

Ética (Honestidade e 

Humildade) 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

95,0% 100,0% 100,0% 95,0% 97,5% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

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

 
Gestão do tempo * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 0 1 0 0 1 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

,0% 5,0% ,0% ,0% 1,3% 

Count 20 19 20 20 79 

Gestão do 

tempo 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 95,0% 100,0% 100,0% 98,8% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Proactividade * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 0 1 2 0 3 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

,0% 5,0% 10,0% ,0% 3,8% 

Count 20 19 18 20 77 

Proactividad

e 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 95,0% 90,0% 100,0% 96,3% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

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

 
Ambição * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 0 2 3 3 8 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

,0% 10,0% 15,0% 15,0% 10,0% 

Count 20 18 17 17 72 

Ambição 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 90,0% 85,0% 85,0% 90,0% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Capacidade de Adaptação * Categorias Profissionais Crosstabulation 

Categorias Profissionais 
 

Directores Chefias 

Quadros 

superiores Comerciais Total 

Count 0 0 1 1 2 Sim 

% within Categorias 

Profissionais 

,0% ,0% 5,0% 5,0% 2,5% 

Count 20 20 19 19 78 

Capacidade de 

Adaptação 

Não 

% within Categorias 

Profissionais 

100,0% 100,0% 95,0% 95,0% 97,5% 

Count 20 20 20 20 80 Total 

% within Categorias 

Profissionais 

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

 
 


