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Sendo uma das mais importantes fileiras nas atividades econdémicas europeias, a Industria da
Madeira e Mobiliario continua a enfrentar sérias dificuldades na atracao e retencado de recursos
humanos, nas mais diferentes areas da sua cadeia de valor.

Dando, assim, seguimento a estudos que foram ja realizados pela Associacdo dos Industriais da
Madeira e Mobiliario de Portugal, o desafio colocado e respondido neste documento tem como
base um diagndstico da atratividade do setor para jovens com novas areas de competéncias.

O estudo terda, entdo, como objetivo compreender a percecao que existe sobre esta Industria e as
associagoes que lhe sao feitas, assim como identificar as dificuldades que as empresas enfrentam
e como tém atuado para as ultrapassar.

Assim, estabeleceu-se um modelo de andlise que contempla 3 fases, sendo a primeira um
diagnostico ao pais com recurso a fontes secundarias. Este diagndstico contempla temas que
permitem tracar o perfil do pais, em areas como: caraterizacdo da floresta e da industria de base
florestal, caraterizacdo econdmica, social, demografica e tecnoldgica. Optou-se, ainda, pela
caraterizacao das diferentes geracoes em idade ativa realgando as suas expectativas relativamente
ao trabalho, fator determinante no ambito deste estudo.

A segunda fase do modelo prevé a aplicagao das ferramentas de analise de Employer Branding,
nas dimensoes interna e externa. Na vertente interna, serao desenvolvidas entrevistas a empresas
de diversas dimensoes e tempo em atividade, localizadas em todo o pais. Ao nivel da dimenséo
externa, recorreremos a uma metodologia de recolha de dados que combinara técnicas quantitativas
(através de inquérito por questionario) e qualitativas (através de focus group), aplicadas a jovens
com idades compreendidas entre os 18 e os 30 anos.

Finalmente, de acordo com os resultados obtidos em conjunto com toda a andlise contextual
realizada, sera estabelecido um Guia de Boas Praticas com acdes a serem implementadas tanto
pela AIMMP como pelas empresas suas associadas, que em conjunto melhorarao a imagem do
setor e, consequentemente, a sua atratividade.
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Portugal situa-se no sul da Europa e ocupa cerca de metade da costa atlantica na Peninsula
Ibérica e mais de trés quartos da parte virada a oeste. O pais estende-se apenas por 200km para
o interior e apresenta uma extensdo de aproximadamente 600km de norte a sul. O terreno €, em
grande parte, montanhoso (no interior) apresentando, contudo, uma importante extensao de vales
férteis.

A Floresta Nacional

De acordo com os resultados preliminares do 6° Inventario Florestal Nacional (ICNF, 2013), relativo a
evolucao das areas de uso de solos e das espécies florestais em Portugal Continental para os anos
1995, 2005 e 2010, a floresta portuguesa (correspondente a superficies arborizadas, povoamentos
florestais e superficies temporariamente desarborizadas) ocupa 3.15 milhdes de hectares, ou seja,
35,4% do territério, em 2010.

Em termos de espécies, o eucalipto representa a principal ocupacao florestal do continente, em
area, sendo responsavel por 812 mil ha (25,8%); segue-se o sobreiro com 737 mil ha (23,4%) e o
pinheiro-bravo com 714 mil ha (22,7%).

Os incéndios florestais, pelo elevado nimero de ocorréncias e correspondente area ardida, fazem
com que sejam a principal ameaca a Fileira Florestal.

Em 2017, a area ardida em Portugal foi de 539.921 ha tendo a Pinus pinaster e Eucapyptus globulus
sido as espécies mais afetadas (ver tabelan.® 1).
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Burnt area (ha)
Month Number of
fires Wooded land Shrub land agricultural land Total
January 795 222 1467 49 1738
February 318 [0 374 12 476
March 1270 1012 3108 107 4227
April 2498 3083 4514 72 7669
May 930 381 321 356 1058
June 1871 42198 12864 1777 56839
July 2457 32455 33374 8674 74503
August 4227 48080 34984 6912 89976
September 2262 7264 5190 914 13368
October 3234 194471 73776 20877 289124
November 822 238 482 43 763
December 322 20 131 29 180
TOTAL 21006 329514 170585 39822 539921

Tabela 1. Incéndios rurais em 2017 - distribuicdo mensal

Fonte: Forest Fires in Europe, Middle East and North Africa 2017 (EFFIS, 2018)

Analisando a distribuicao da area ardida por tipo de ocupacgao do solo concluiu-se que, entre 1995
e 2017, com peguenas excegoes, 0os incéndios consomem mais areas de mato e pastagens do
que florestas (Agéncia Portuguesa do Ambiente, 2017).
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Gréfico 1. Distribuicdo da area ardida por tipo de ocupagdo
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Relativamente aos incéndios rurais (um total de 21.006 fogos) registou-se um decréscimo de 6%
quando comparado com o Ultimo decénio mas um crescimento de 30,4% em relacao a 2016
(EFFIS, 2018).

Entre os meses de Janeiro e Junho registaram-se 36,6% do total de ocorréncias o que corresponde
a um total de 72.007 ha de area ardida. Nos meses de Verao (Julho a Setembro) ocorreram 8.946
fogos rurais (42,6% do total de fogos) com um correspondente de 177.847 ha de area ardida. Mas
o més mais critico foi Outubro que registou 3.234 fogos com um total de 289.124 ha de area ardida.

As regides mais afetadas foram, sobretudo, os distritos urbanos como: Porto, Braga e Vila Real
(Norte), Viseu e Aveiro (Centro) que, em conjunto, registaram 55,6% do numero total de incéndios.
Estas regides concentram também a principal area de eucaliptais e pinhais.

Burnt area (ha)
NUTS 2 region Number of Agricultural
fires Wooded land | Shrub land Total
land

Norte 11755 27536 61431 4342 93309
Centro 6016 291226 103177 30557 424960
Lisboa 1234 368 882 84 1334
Alentejo 1607 10242 4981 4795 20018
Algarve 394 142 114 44 300
TOTAL 21006 329514 170585 39822 539921
Regido Auténoma da Madeira 94 658.3 911.3 - 1569.6

Tabela 2. Numero de fogos e area ardida em Portugal (NUTSII)

Fonte: Forest Fires in Europe, Middle East and North Africa 2017 (EFFIS, 2018)

Importa realcar que a maioria das empresas das indUstrias de base florestal se situam na regido
norte de Portugal (51%) seguindo-se a zona centro (26%).

Grafico 3.1. | Indistrias de Base Florestal | Distribui¢do regional das
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Gréfico 2. Distribuicdo regional das empresas de base florestal

Fonte: Industrias de Base Florestal — Sinopse 2017 (DGAE, 2017)
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De acordo com a AIMMP, as empresas tém vindo progressivamente a acusar a falha de matéria-
prima para processar, registando-se uma queda nas exportagcoes das serragcoes de madeira que
nao tém alternativa uma vez que dependem diretamente da floresta (Diario de Noticias, 2017).
Estes dados vém acentuar o que o Inventario Florestal Nacional publicado em 2013 referiu: as
areas agricolas e florestal nacionais sofreram uma reducéao de 12% e 5%, respetivamente, entre
1995 e 2010. Por outro lado, a area certificada de floresta sera apenas de 7% (PEFC) e 11% (FSC)
comparando com a média da Unido Europeia de 41% (PEFC) e 22% (FSC).

Caraterizagdao econdmica

Apds uma contracdo de 8,4% em 2020 devido ao choque da pandemia de coronavirus, o PIB real
em Portugal aumentou 4,4% em relacdo a 2021, abaixo do crescimento médio de 5,7% na Europa
Ocidental. Como resultado, o PIB per capita atingiu os 22.955 euros em Portugal em 2021, inferior
a média de 38.050 euros na Europa Ocidental. Durante o ano, o desempenho econémico do pais
foi suportado pela melhoria da procura interna, fruto do aumento da despesa privada, do consumo
publico e da formacao bruta de capital fixo (FBCF). No entanto, a medida que a recuperacao global
acelerada diminui, as perspetivas econdmicas de curto prazo em Portugal permanecem ofuscadas
pelos riscos de novas ondas de infecao e interrupcoes persistentes na cadeia de fornecimentos
global. Embora o surto de COVID-19 tenha exacerbado as desigualdades sociais e aprofundado
as questoes estruturais do mercado de trabalho em todo o mundo, a incerteza relacionada com
o curso da pandemia, torna a recuperagao do mercado de trabalho altamente desigual entre os
paises. Em Portugal, a taxa de desemprego devera cair 0,8 pp atingindo 5,8% em 2022 - abaixo
do nivel pré-pandemia e inferior a média de 7,4% na Europa Ocidental em 2022.

Ao longo de 2022-2040, a economia de Portugal devera crescer aum CAGR de 1,6%, em linha com
a média da Europa Ocidental de 1,6% e a média global de 3,1%. O desenvolvimento econémico
futuro sera em grande parte impulsionado pelo setor dos servigos, que representou 74,7% do
valor acrescentado bruto total (VAB) em Portugal em 2021. Olhando para as principais industrias
especificas, os servigcos financeiros, imobiliario e atividades empresariais continuaram a ser o maior
contribuinte para a economia do pais, respondendo por 26,6% do VAB total. A partir de 2021, o
nivel de produtividade situou-se em 42.866 euros em termos reais em Portugal, comparando com
a média de USD 82.954 na Europa Ocidental e a média global de 28.342 euros.

Ao longo de 2021, o nivel de inflacao em Portugal aumentou para 1,2% de 0,0% no ano anterior.
Entre os grandes grupos de bens de consumo e servicos, os servigos de hotelaria, habitacao, bem
como bebidas alcodlicas e produtos do tabaco registaram as maiores subidas de precos em 2021.
Nos préximos cinco anos, a taxa de inflagdo devera aumentar em Portugal, atingindo 1,7% em
2026.
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Apds uma queda em 2020, a forte recuperacdo da procura global impulsionou o comércio
internacional de mercadorias, que ultrapassou os niveis pré-pandemia a nivel global em 2021. O
valor dos bens exportados por Portugal aumentou 20,4% face a 2021, suportado pelo crescimento
substancial das exportacdes de transporte equipamentos (em termos de valor absoluto). Durante
0 ano, as exportacdes de bens representaram 29,7% do PIB de Portugal, valor inferior a média
de 31,3% da Europa Ocidental. Os equipamentos de transporte também continuaram a ser a
maior categoria de exportagao em Portugal em 2021, representando 15,5% do valor total das
exportacoes do pais. A Espanha manteve-se como o principal parceiro exportador de Portugal,
com 31,7% de todas as mercadorias exportadas para Espanha durante o ano.

Em 2021, o valor das importagcdes de mercadorias em Portugal aumentou 22,2%. As importagcoes
de maquinas e equipamentos eletronicos registaram a maior subida do ano em valor absoluto,
que foi também a principal categoria de importagdo em Portugal, representando 19,8% do total.
Espanha manteve-se como o maior parceiro importador de Portugal em 2021, fornecendo 40,0%
de todas as mercadorias importadas por Portugal em termos de valor.

Especificamente, no que respeita ao comércio internacional dos produtos da Fileira Florestal
verifica-se que a balanca comercial é largamente favoravel a Portugal. De realcar que os dados
analisados consideram, na Fileira, componentes que nao se incluem no ambito de atuacao da
AIMMP.

Assim, as cinco componentes consideradas sdo: “Pasta de papel, papel e cartao”, “Cortica e suas
obras”, “Madeira e suas obras”, “Mobiliario de madeira” e “Produtos quimicos resinosos”, sendo
de interesse no ambito do estudo, apenas, “Madeira e suas obras” e “Mobilidrio de madeira”.

No global, a fileira florestal apresentou um valor de importacdes de 2,5 mil milhdes de euros em
2020, significando uma queda de relativamente ao ano anterior que tinha registado 2,7 mil milhdes
de euros. Por seu turno, o valor das exportacdes atingiu, em 2019, os 5,3 mil milhdes de euros,
caindo para 4,8 mil milhdes em 2020.
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milhGes de Euros e (%)
2016 2017 2018 2019 2020

¢ Madeira e suas obras

Importacdo (Cif) 697 738 781 824 741
t.v.h. - 59 5,7 5,6 -10,1
Exportacio (Fob) 622 614 650 700 642
t.v.h. - -1,3 5,8 7.7 -8,2
Saldo (Fob-Cif) -75 -124 -131 -124 -98
tv.h. . 66,4 5,3 -4,9 21,1
Cobertura (Fob/Cif) (%) 89,3 83,2 83,2 84,9 86,7

Tabela 1. Madeira e as suas obras - Balanga Comercial

Fonte: Gabinete de Economia e Estratégia

Como se pode verificar, a “Madeira e suas obras” foi responsavel, em 2020, por 741 milhdes de
euros, no que respeita as importagcoes e 642 milhdes de euros, do lado das exportacdes. Estes
dados permitem concluir que se registou uma variacao negativa de 10,1% e 8,2%, respetivamente,
quando comparado com o ano anterior. Verifica-se neste caso que o saldo da balanga comercial
sera desfavoravel.

milhées de Euros e (%)
2016 2017 2018 2019 2020

e Mobilidario de madeira

Importacdo (Cif) 202 228 244 283 259
t.v.h. - 12,7 6,9 16,4 -86
Exportagdo (Fob) 643 714 726 737 673
t.v.h. - 11,1 1,8 1,5 -8,6
Saldo (Fob-Cif) 440 486 483 454 414
t.v.h. - 104 -0,6 -6,1 -8,6
Cobertura (Fob/Cif) (%) 317,7 313,2 298,3 260,0 260,0

Tabela 2. Mobilidrio de Madeira - Balanca Comercial

Fonte: Gabinete de Economia e Estratégia
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O “Mobiliario de madeira” apresentou, em 2020, um valor de importagoes de 259 milhdes de euros
e de exportacoes, de 673 milhdes de euros. As taxas de variagcao foram, igualmente negativas,
ou seja, -8,6% em ambos os casos, mantendo, contudo, um saldo positivo na balanga comercial.

Madeira e suas obras
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112,0 prm
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Grafico 3. Ritmo de crescimento da importacdo e exportagdo (2016-2020)

Fonte: Gabinete de Economia e Estratégia

Analisando o ritmo de crescimento das importacoes e exportacoes, entre 2016 e 2020 verifica-se,
como seria expectavel fruto da pandemia, uma reducédo em 2020, em ambos os pratos da balanca
comercial, mais acentuada no caso do “mobilidrio de madeira”, setor que registava, também,
maior indice de crescimento.

A distribuicdo de paises de destino, por componente, apresenta as carateristicas que seguem,
sendo de realgar, nos lugares cimeiros, Espanha, Franga e Reino Unido.
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® Madeira e suas obras

Mundo 622 408 614 052 649 784 699 595 642 443
Intra UE-27(2) 393 901 404 482 426 517 483 145 455919
Extra UE-27(29 228 508 209 570 223 266 216 450 186 525
Espanha 212 125 220 869 248 419 278 367 254 383
Reino Unido 85 745 72153 83 460 92 996 78 271
Franca 65 837 67 804 62 633 67 854 62 342
Paises Baixos 29 962 28 845 28 783 33 219 37 029
Dinamarca 18 054 22141 21 869 33 822 28 642
Marrocos 31505 24 941 28 323 25729 19 425
EUA 12 315 13929 15520 18 202 73325
Bélgica 20338 20 304 14 106 15 024 17 296
Irlanda 4508 3740 7 489 17 880 17 021
Alemanha 16 553 14 037 15151 13 984 15 520

(%) do Total >> 79,8 79,6 80,9 85,3 85,2

® Mobiliario de madeira

Mundo 642 592 713788 726 395 736 970 673 279
Intra UE-27(2) 419111 475 392 480 269 504 160 479 055
Extra UE-27(29 223 482 238 397 246 125 232 811 194 224
Franca 241 354 272 354 262 545 267 422 245 216
Espanha 111 816 122 218 124 374 134 762 137 196
EUA 62312 66 262 61579 68 013 50 212
Reino Unido 32785 44 964 48 744 47 160 45 046
Alemanha 20057 26 901 30 568 37 998 33 655
Suica 17 143 17 682 23 585 17 620 16 544
Bélgica 12 163 12776 11713 14 414 13 518
Angola 29 655 34 340 29378 23671 13 049
Itdlia 4240 6 694 14 411 12 007 11 060
Canada 8339 9939 8 015 8 245 8914

(%) do Total >> 84,0 86,0 84,7 85,7 85,3

Tabela 3. Destino das exportacées (2016-2020)

Fonte: Gabinete de Economia e Estratégia
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Dinamica de negdcios

Dados publicados pelo Euromonitor para 2021, permitem concluir sobre a dinamica de negécios
em Portugal, em fatores relativos ao ambiente operacional e regulatério, ao trabalho e respetivas
condicoes e a inovacgao.

No que respeita ao ambiente operacional e regulatoério, Portugal situa-se no 52° lugar (entre 186
paises) no indice de Liberdade Econémica de 2021, com claras fragilidades em fatores como a
liberdade laboral, a pesada carga fiscal, a fraca eficiéncia na abertura, operacao e encerramento
de empresas.

O ranking da “Carga Fiscal” registou uma ligeira melhoria nos ultimos anos, nao refletindo, contudo,
alteracdes significativas na taxa maxima de imposto sobre o rendimento das empresas e na carga
fiscal em percentagem do PIB. Soma-se, a pesada carga fiscal, os procedimentos complicados e
demorados para declarar e pagar impostos no pais.

No pilar “Trabalho” no mesmo indice, Portugal apresenta ligeiras melhorias. Continua a apresentar
o menor nivel de conclusdo do ensino superior quando comparado com as principais economias
regionais: apenas 14,2% da populacdo com mais de 15 anos tem qualificacdes de nivel superior,
em 2021. Esta proporgcao de conclusao do ensino superior permaneceu praticamente inalterada
entre 2015 e 2021, refletindo o fraco desenvolvimento do sistema educacional e o acesso precério
a educacao.

Além disso, o nimero de matriculas em programas de estudo em TIC continua baixo, reforcando
uma escassez de competéncias persistentes em setores de elevado valor acrescentado. Em 2021,
Portugal continuou a lutar contra a fuga de talentos, levando o Governo a implementar politicas
de atracdo de trabalhadores para o regresso ao nosso pais, com oferta de incentivos fiscais e
cobertura de alguns custos de alojamento.

No entanto, o desemprego juvenil continua entre os mais altos da regido, embora tenha diminuido de
32,4% em 2015 para 22,0% em 2021. A falta de mao de obra altamente qualificada, especialmente
no setor de TIC, permanece um dos principais problemas que mantém o desemprego elevado.
Além disso, a escassez de competéncias prevalecente impede que grandes investidores entrem no
mercado portugués, especialmente em setores de elevado valor acrescentado como tecnologia,
data science e inovagao.

De acordo com dados do Pordata, numa andlise comparativa para o intervalo de 2015 a 2021
verifica-se, no total, um aumento do nimero total de individuos inscritos pela primeira vez no ensino
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superior, com as licenciaturas a assumirem, como seria expectavel, um papel de destaque. Contudo,
de realcar o crescimento que se tem verificado no Cursos Técnicos Superiores Profissionais.

Quantos entram na ne ou no

bvian
2018 104 266 2815
2016 1270 ‘ 14! 90 510 ‘ ‘ QDG 27 ”S 2808 4 5”
2017 113915 6461 59 684 11583 28 432 2835 4920
2018 122811 & BES M' B4 BED 12021 31085 2594 §217
2019 126 345 8510 L} B4 318 12 488 33 184 2801 & 363
2020 133 322 356 " BE 174 12 485 34 885 2729 5 B2
021 144 528 9685 '3 76 66T 13132 36 321 2584 6139

Tabela 4. Alunos matriculados pela 12 vez no ensino superior: total e por nivel de formacé&o

Fonte: Pordata, 2021

Analisando o comportamento por area de educacao e formacai, verifica-se em todos os casos um
crescimento, sendo o mais acentuado na area de “Ciéncias Sociais, Comércio e Direito”, enquanto
0 menor se regista na “Educacao”.

Quantes extudantes antram no ensing superior, am cincias saciala, dirsite, snlidn, antra autraa?
it
m
s 104 255 s57a7 11 796 & 073 8328 17 650 1853 14003 L
e 112 o1 G467 12 521 38322 10 058 20429 2497 14 380 T 560
2017 13918 4878 13036 40 282 10 482 20 180 2218 15 280 7488
2018 122 811 5041 14133 43705 11 803 218685 2503 15 851 5381
2018 128 345 4857 14 E10 45714 11 528 72 251 2440 16 255 B 598
aez0 133 322 431 15 098 A8 508 12 390 23178 2800 17035 LEL

2021 144 528 6238 15 486 62810 13472 24 908 2593 18288 10128

Tabela 5. Alunos matriculados pela 12 vez no ensino superior: total e por area de educagéo e formagédo

Fonte: Pordata, 2021

No total, percebe-se que a maior variagao se registou, precisamente, entre 2020 e 2021 (taxa de
variagcao de 8,4%). Numa analise por sexo verifica-se que o ensino superior continua a ser mais
procurado por mulheres (um total de 78.262 mulheres inscritas pela primeira vez, contra 66.266
homens). Contudo, as taxas de variagao tém sido superiores no sexo masculino, tendo em 2021
atingido os 11,2%.

Q h ou mulh entram no ensino universitrio e politécnico?
2015 104 255 58 355
2016 112 701 51 348 11 9 61355
2017 113 915 1 1 50 959 0.8 62 956 Zﬂ
2018 122 811 78 55 214 83 67 597 T4
2019 126 345 29 56 057 1.5 70 288 4,0
2020 133 322 5,5 589 604 6,3 73718 49
201 144 528 B4 66 266 11.2 78 262 6,2

Tabela 6. Alunos matriculados pela 12 vez no ensino superior: total e por sexo

Fonte: Pordata
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Analisando os dados totais de individuos inscritos no ensino superior, concluimos que, em 2021,
se registou uma taxa de variacdo de 3,8%. Por area de educacao e formacao, verifica-se que a
area que mais perdeu estudantes foi “Educacao” que registou, entre os anos 2016 e 2019, taxas
de variacao negativas. A partir desta data tem vindo a recuperar e em 2021 apresentou uma taxa
de variacao de 5,6%.

Quantos o ensino em ciéncias sociais, direito, sadde, ou entre outras?

Inedvidn
2015 340 658 15 048 35 ars 112 085 27132 76 953 6810 55 530 20 385
2018 356 398 13 868 36 285 113 800 28 650 T8 390 TR 55 408 21705
2017 361943 13 603 37 558 115 952 30 207 T8 027 8047 56 113 22198
2018 372753 13 084 38 095 120 748 32019 78 830 8 236 57 518 22990
2019 385 247 12 685 40 346 126 537 32 g66 81137 8422 58 986 24 001
2020 396 909 13 051 41 357 131 397 34431 B2 208 8786 60 712 24 600
2021 411 885 13 781 42 089 138 283 35 60T B4 262 9055 62 748 25 B8z

Tabela 7. Alunos inscritos por drea de educagao e formagéao

Fonte: Pordata, 2021

O top 3 de areas de formacao com maior nimero de estudantes, em 2021, foram:

1. “Ciéncias Sociais, Comércio e Direito” com uma taxa de variagcédo de 5,2%;

2. “Engenharia, Industrias Transformadoras e Constru¢cdao” com uma taxa de variacdo de
2,4%.

3. “Saude e Protecao Social” que apresenta uma taxa de variacao de 3,4%.

Finalmente, no que respeita a distribuicdo por género, no total, serao mais as mulheres que os
homens que frequentam o ensino superior. Contudo, a taxa de variacao, em 2021, foi superior nos
homens (4,9%).

o ensino L]

politécnico?

2015 349 658 162 323 187 335
2016 356 399 166 117 180 282
2017 361 943 167 919 194 024
2018 372753 172 235 200 518
2019 385 247 176 660 208 587
2020 396 809 182 178 214 731
2021 411 985 191 144 220 851

Tabela 8. Alunos inscritos no ensino superior por sexo

Fonte: Pordata, 2021

Cofinanciade:
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A dinamica de negécios também se avalia pelas infraestruturas que o pais oferece ao tecido
empresarial. Neste caso, Portugal oferece infraestruturas de mobilidade bem desenvolvidas, que
permitem a classificagcdo entre os 30 melhores paises a nivel mundial no indice de Desempenho
Logistico, em 2021. Muito embora o investimento em infraestruturas ser relativamente baixo, a
qualidade das estradas e ferrovias coloca o nosso pais entre os lideres regionais.

O pais oferece ainda excelentes condicdes comerciais, dado o acesso ao Mercado Unico Europeu,
boas relacbes comerciais com paises terceiros, bem como portos e aeroportos de grande
capacidade. Portugal é altamente dependente das exportacoes, que em 2021 representaram
29,6% do PIB do pais, pelo que a melhoria das capacidades logisticas e o comércio transfronteirico
desempenham um papel vital na economia do pais. Portugal planeia aumentar os gastos com
infraestruturas nos préximos anos.

Finalmente, na analise da dinAmica de negdcios importa referir que Portugal ocupa o 31° lugar
entre 130 paises (a nivel mundial) no Network Readiness Index 2021, devido a falta de investimento
no setor das telecomunicacdes e Investigagcdo e Desenvolvimento. Contudo, a penetracao de
internet aumento de 69%, em 2015, para 85%, em 2020, registando uma melhoria significativa na
conectividade de banda larga.

No intervalo em analise—2015 e 2021 - as quotas de empresas que colocam e recebem encomendas
online aumentaram de e 23,4% e 19,7%, respetivamente, em 2015 para 31,0% e 20,6% em 2021.

Apenetracdodainternetmovelatingiu84,2%em2021, oferecendopotencialparaumdesenvolvimento
mais rapido de m-commerce e m-banking. O pais pretende aumentar a alfabetizacao digital da
populacdo e promover o avanco tecnologico no ambito da Iniciativa Nacional para Competéncias
Digitais 2030. Os gastos em P&D como proporc¢ao do PIB foram de 1,4% em 2020, que foi menor do
que nas principais economias regionais, indicando potencial inexplorado para inovacgao. Portugal
pretende estimular as industrias de elevado valor acrescentado e a digitalizacdo através da oferta
de apoio as despesas de I&D em inteligéncia artificial, aprendizagem automatica e data science,
no ambito da Iniciativa GoPortugal para 2018-2030.

Rendimentos e desemprego

Portugal apresenta, ainda, elevadas desigualdades na distribuicao de rendimentos quando
comparado com a média europeia, acentuando as assimetrias e o nivel de pobreza nos ultimos
anos. Em parte, esta desigualdade teve por base o crescimento do desemprego que atingiu
maximos histéricos em 2013 — 16,2% (Pordata). Desde essa data, esta taxa tem apresentado um
decréscimo sustentado tendo encerrado o ano de 2021 nos 6,6%.
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Historicamente, como se pode verificar na tabela abaixo, a taxa de desemprego é mais acentuada
no sexo feminino - 6,9% em 2021 — que compara com 6,3% no sexo masculino, no mesmo ano
(Pordata).

2008 7,6% 6,5% 8,7%
2010 10,8% 9,8% 11,9%
2012 16,5% 16,6% 16,4%
2014 14 5% 14,2% 14,8%
2016 11,5% 11,5% 11,5%
2018 7.2% 6,8% 7.6%
2020 7.0% 6,8% 7.2%
2021 6,6% 6,3% 6,9%

Tabela 9. Taxa de desemprego por sexo (2008-2018)

Fonte: www.pordata.pt

Em 2017, as taxas de desemprego, global e entre os mais jovens, ocuparam o 7° e 5° lugar mais
alto, respetivamente, na Europa Ocidental ainda a sofrer os reflexos dos anos de austeridade,
apesar da reducao acentuada.

40.0
- I I

2012 2017

% of economically active
population

mUnemployment Rate mYouth Unemployment Rate (15-24)

Gréfico 4. Taxa de desemprego total Vs desemprego jovem (2017)

Fonte: Business Dynamics Portugal, 2018
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Com maior nivel de detalhe e de acordo com dados publicados pelo Pordata, o comportamento
do desemprego por grande grupo etario assumiu o seguinte comportamento entre 2008 e 2018:

2008 T7.6% 16,7% T7,2% 6,6%
2010 10,8% 22.8% 10,7% 5,9%
2012 16,5% 38,1% 14,9% 15,3%
2014 13,9% 34,8% 12,7% 13,5%
2016 11,5% 28,0% 10,1% 12,2%
2018 T7.2% 20,3% 6,2% 7,3%
2020 7.0% 22.5% &,0% 6,5%
2021 6.6% 23,4% 2,7% 2.7%

Tabela 10. Taxa de desemprego por grande grupo etdrio (2008 - 2018)

Fonte: www.pordata.pt

Como se pode verificar, no intervalo em andlise, a taxa de desemprego no grande grupo etario com
idade inferior a 25 anos apresentou sempre niveis significativamente superiores tendo atingido em
2012 um valor histérico: 37,9%. A partir dessa data tem vindo a reduzir, mas, contrariamente, ao
que sucede nos restantes grupos, mantém ainda uma taxa a dois digitos.

As melhorias verificadas na economia, conforme mencionado, possibilitaram um crescimento de
59,9% em 2012 para 66,6% em 2017, da taxa de emprego. Em termos de salarios, Portugal
apresenta valores significativamente inferiores quando comparado com 0s Seus parceiros europeus.

Apesar da taxa de desemprego ser ainda elevada, muitas industrias deparam-se com dificuldades
elevadas no preenchimento de vagas nomeadamente no que respeita a trabalho altamente

qualificado.

O mercado de trabalho em Portugal revela elevada rigidez no que respeita aos procedimentos
associados a contratacao e despedimentos.
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Portugal detém o nivel de escolaridade superior mais baixo em comparacdo com as principais
economias regionais, com 14,2% da populagao com ensino superior em 2020, ocupa a 43 posi¢cao
global no pilar Competéncias (o indice de Competitividade Global, GCI) em 2019. A percentagem
de conclusao do ensino superior manteve-se praticamente inalterada ao longo de 2015-2020
apontando para um fraco desenvolvimento do sistema educacional e acesso a educacao.

Além disso, o niUmero de matriculas em programas de estudo em TIC continua baixo, deixando
uma escassez de habilidades persistentes em setores de alto valor acrescentado.

Em 2020, Portugal continua a lutar contra a fuga de talentos, tentando assim implementar politicas
para atrair trabalhadores para regressarem ao nosso pais, através da oferta de incentivos fiscais e
cobertura de alguns custos de deslocalizacao.

No entanto, o desemprego juvenil continua sendo um dos mais altos da regiao, embora tenha
diminuido notavelmente de 32,4% em 2015 para 20,6% em 2020. A falta de mao de obra altamente
qualificada, especialmente no setor de TIC, continua a apresentar-se um dos principais problemas
no combate ao elevado indice de desemprego jovem.

Além disso, esta escassez de competéncias limita a entrada de investimento estrangeiro no
mercado portugués, particularmente, em setores de elevado valor acrescentado.

Demografia: presente e futuro

Em 2018, a populagao portuguesa somava 10.3 milhdes de individuos, refletindo um crescimento
gradual que, em breve, devera assumir o sentido oposto. Até 2030 perspetiva-se que a populagao
decresca até aos 9.9 milhdes registando-se um decréscimo nos grandes grupos etarios dos 0
aos 14 anos e dos 15 aos 64 anos, mas um crescimento no grande grupo com 65 anos e mais
(Euromonitor, 2019).
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llustragdo 1. Distribuicdo da populagdo portuguesa 2018-2030
Fonte: Country Profile: Portugal (Euromonitor,2019)

De forma mais detalhada e analisando intervalos de idade mais curtos podemos verificar que entre
os 0 e os 49 anos se assistira, entre 2015 e 2030, a um decréscimo da populagdo proximo dos
30% em alguns casos. Por outro lado, acentua-se a tendéncia de envelhecimento populacional
que tem vindo a verificar-se, e que é transversal a maioria dos paises europeus, com o grupo de
mais de 80 anos a apresentar uma taxa de crescimento préxima dos 30% (Euromonitor, 2019).
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Gréfico 5. Crescimento da populagdo, por intervalo de idade: 2015-2030 (% de crescimento)

Fonte: Portugal in 2030: the future demographic (Euromonitor, 2019)

Estas alteracOes na estrutura demografica provocardao um aumento na idade média da populacao
que atingira os 49,6 anos (em 2015 era de 43,5 anos), mantendo-se a diferenca histéria entre
homens e mulheres: 47,5 anos e 51,4 anos, respetivamente.

indice de desenvolvimento tecnolégico

No que respeita ao desenvolvimento tecnoldgico, o DESI, desenvolvido pela Comissao Europeia
para medir o progresso digital dos paises através de 4 indicadores — conectividade, capital humano,
integracao das tecnologias digitais e servicos publicos digitais — colocou Portugal na 162 posicao,
em 2021, posicionando o pais no grupo de paises com desempenho médio, como resultado da
analise da posicao e pontuacdo em cada um dos fatores em andlise.
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Rank Score Score
Capital Humano 18 45.6 471
Conectividade 15 48.5 50.2
Utilizacao da
internet
Integracao das 17 36.6 37.6
tecnologias
digitais
Servigos publicos 14 68.5 68.1
digitais

Tabela 11. Indice de desenvolvimento tecnoldgico

Portugal aumentou, significativamente, a proporcao de especialistas em Tecnologias de
Comunicacao e Informacao, aproximando-se da média da UE.

Apresenta um desempenho abaixo da UE em competéncias digitais basicas, mas, pelo inverso
tem uma percentagem elevada de individuos com competéncias digitais superiores. Revela ainda
uma carateristica de relevo neste tema: a percentagem de mulheres especialistas em TIC excede
a média da EU.

Relativamente a conectividade, Portugal tem um bom desempenho ao nivel das redes de
elevada capacidade e cobertura de banda larga rapida, chegando agora a todos os domicilios,
inclusivamente, em zonas mais rurais. O salto conseguido de 56% para 63% na adesao a banda
larga fixa de, no minimo, 100 Mbps coloca o pais bastante a frente quando comparado com a
média europeia que se situa nos 34%.

A proporcao de empresas portuguesas com, pelo menos, intensidade digital basica € de 51% contra
uma média da UE de 60%. Em alguns fatores, Portugal excede a média europeia, nomeadamente,
no uso de TIC para questoes de sustentabilidade ambiental, comércio eletronico por PME’s e
aplicacdo em Inteligéncia Artificial. Também as empresas que recorrem a servicos em nuvem
registaram aumento relativamente ao ano 2020.

CoMPEsz0 12020 -



Portugal esta entre os lideres da UE em servigos publicos digitais: 57% de utilizadores de
e-Government, ainda assim abaixo da média da UE que se situa nos 64%.

O desempenho de Portugal esta a frente da média da UE em formularios online pré-preenchidos
e servicos publicos digitais para o publico e empresas. A melhoria das competéncias digitais
continua a ser uma prioridade nacional, refletida no Plano de Recuperacao e Resiliéncia (PRR),
que inclui iniciativas para varios grupos populacionais. Em 2020, Portugal aprovou o plano de
acao nacional para a transicao digital priorizando a inclusao digital e a formagao de pessoas a par
da transformacéo digital das empresas, da administracdo publica e da digitalizagcdo do ensino.
Estes objetivos estdo alinhados com a vertente de transicdo digital do PRR portugués que ira
centrar-se nas competéncias digitais e na digitalizagcdo dos negdcios, da administracao publica e
da educacao.

Em maio de 2021, Portugal reviu a sua iniciativa nacional de competéncias digitais (INCoDe.2030),
alinhando os seus objetivos e linhas de acao com o plano de acao para 2025-2030. A nova
estratégia de servicos publicos digitais incorpora politicas relevantes da UE, como o portal digital
Unico e o regulamento elDAS, o plano de acdo eGov, o quadro de interoperabilidade, dados abertos
e acessibilidade na web. Com este quadro estratégico reforcado e alinhado, Portugal pretende
promover, entre outros, competéncias digitais nas escolas (incluindo conectividade e acesso a
Internet), programas de melhoramento e requalificacao para a forca de trabalho, por exemplo,
Emprego+Digital ou Jovem+Digital e igualdade de género.

Ao nivel da integracdo da tecnologia digital nas empresas, Portugal promove o desenvolvimento
de polos de inovacgao digital e a requalificacdao dos trabalhadores nas profissdes das TIC no meio
rural. Os investimentos substanciais previstos pelo PRR para centros europeus de inovacgao digital
aumentardo a capacidade das PME’s para digitalizar os seus processos de negécios.
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Caraterizacao da Fileira

Em Portugal, a fileira da Madeira e Mobiliario € composta por um vasto conjunto de atividades,
tradicionalmente, nas seguintes divisoes:

. Divisao 1: Abate, corte, serracao, tratamento e embalagens de madeira;

. Divisao 2: Painéis, aglomerados e outros derivados de madeira; energia de biomassa;
. Divisao 3: Carpintaria e afins;

. Divisdo 4: Mobiliario e afins;

. Divisao 5: Exportacao, importagcao e comércio de madeiras.

Considerando a informagéao mais recente disponivel e com vista a uma caraterizacdo mais rigorosa
do sector e das diferentes atividades que a compdem, optamos pela divisao das diferentes
atividades em funcao da CAE.

Assim, recorrendo aos dados publicados no Eurosistema do Banco de Portugal podemos concluir
que existem, em Portugal, 1132 empresas de Exploracao Florestal (CAE 02200) das quais 1045
(92,31%) sao microempresas responsaveis por 207,9 milhdes de euros em vendas e servigcos
prestados. No que respeita a antiguidade, 47,7% das empresas tém até 5 anos e 14,84% mais
de 20 anos. As 5 regides do pais com maior concentragdo desta divisdo sdo: Coimbra, Area
Metropolitana do Porto, Area Metropolitana de Lisboa, Médio Tejo e Leiria. As exportacdes
representam ainda uma pequena parte das vendas totais da divisao: 4,5% em 2017.

As empresas de Serracao, aplainamento e impregnacao de madeira (CAE 161) registaram um
decréscimo de 3,6% relativamente a 2016 sendo, em 2017, 479 no total. Destas 68,48% séao
microempresas (328) mas sao as pequenas e médias empresas (28% e 16%, respetivamente)
que respondem pela maior fatia de vendas e prestacao de servicos (388,5 milhdes de euros). As
5 regides do pais com maior concentracdo de empresas sdo: Area Metropolitana do Porto, Viseu
Dao Lafdes, Leiria, Médio Tejo e Coimbra. Analisando a distribuicao geografica das empresas por
numero de pessoas ao servigco verifica-se que a regido do Ave ganha também importancia com
9,3% da forga laboral, taxa semelhante a que encontramos em Viseu e Coimbra. Este segmento
carateriza-se pela antiguidade das empresas que em 66% dos casos tém mais de 20 anos. Em
2017, cerca de 30% das vendas e servigos prestados tiveram como destino a exportagao.
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As empresas de Fabricacao de artigos de madeira, de cortica, de espartaria e cestaria,
exceto mobiliario (CAE 162) totalizavam, em 2017, em numero, 2301 com um decréscimo de
2% face ao ano anterior. O predominio das microempresas mantém-se (82%) mas sao as grandes
empresas (0,39%) que dominam as vendas com 1.038 milhdes de euros. As restantes dimensoes,
em conjunto, totalizam 1.645 milhoes de euros em vendas e prestacdes de servicos. Cerca de 34%
das empresas tém mais de 20 anos; 25% tém entre 11 e 20 anos e a mesma percentagem tem
menos de 5 anos o que revela a entrada de novos agentes no mercado refletindo, possivelmente,
a atratividade do sector. As 5 regides do pais com maior concentracdo de empresas sdo: Area
Metropolitana do Porto, Area Metropolitana de Lisboa, Cavado, Aveiro e Leiria. Se analisarmos a
distribuicdo geogréafica por niimero de pessoas ao servico, destaca-se a Area Metropolitana do
Porto com 45,6% da forca laboral. Trata-se de um segmento com maior vocacao exportadora
tendo atingido os 51% de vendas de produtos e prestagao de servigos ao exterior em 2017.

A fabricacdo de caixdes mortuarios em madeira (CAE 32995) é composta por 32 empresas
das quais 62,5% sao pequenas empresas. No total este segmento apresentou vendas no valor de
21,5 milhdes de euros. Verifica-se que mais de 68% das empresas tém mais de 11 anos (cerca de
45% tem mais de 20 anos) e aproximadamente 18% entraram no mercado ha menos de 5 anos. A
regiao de maior concentracdo deste segmento, tanto em nimero de empresas como em numero
de pessoas ao servico, é o Tamega e Sousa (53% e 68%, respetivamente). Apesar de em 2014 se
ter registado um pico de exportagdes (cerca de 14% da produgao tinha como destino o mercado
externo) verificou-se uma queda acentuada nos anos seguintes para se situar nos 4,7% em 2017.

As empresas do segmento do Fabrico de Mobiliario e Colchoaria (CAE 310) dominam a fileira
com um total de 2507 e um crescimento de 0,44% face ao ano anterior. Cerca de 74% sao
microempresas com um volume de vendas de 229,8 milhdes de euros, em 2017. As pequenas
empresas (22,2%) sao responsaveis por 554,4 milhdes de euros de vendas revelando elevado
dinamismo. A distribuicdo das empresas por idade é mais equilibrada do que nos segmentos ja
analisados notando-se também a entrada de mais operadores (cerca de 28% das empresas tém
menos de 5 anos). Cerca de 57% das empresas tém idade superior a 11 anos e, destas, cerca
de 32% operam no mercado ha mais de 20 anos. Sdo também estas Ultimas que apresentam
um volume de vendas mais elevado: 845,4 milhdes de euros. A analise da distribuicdo por regido
identifica no top 5: Area Metropolitana do Porto, Tamega e Sousa, Area Metropolitana de Lisboa,
Aveiro e Leiria. Apresenta uma forte vocacao exportadora, consolidada ao longo dos Ultimos 5
anos, situando-se em 2017 em 50,1% das vendas deste segmento.
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Pessoas ao servico e qualificacoes/competéncias

Dados da Direcdo Geral das Atividades Econdmicas, relativos a 2016, permitem concluir que
a fileira tinha ao seu servico 51.505 pessoas, das quais 31.154 estavam afetas a industria de
mobiliario e colchoaria (CAE 310).

Em termos de qualificacoes especificas ndo existem dados disponiveis estando, contudo,
presentemente a ser desenvolvido pela AIMMP um trabalho exaustivo de atualizacao de categorias
profissionais e respetivos indices de qualificacao média, com vista a criacao de tabelas de perfis
profissionais.

Um inquérito realizado pela consultora Accenture a engenheiros da industria de base florestal, cujos
resultados foram apresentados por Tom Austen (Consultora Miller McKenzie) na sua comunicagao
da 22 Conferéncia da PCWIE, permitem concluir que no prazo de 5 anos, as competéncias de
gestao mais valorizadas serdo: desenvolvimento de pessoas e coaching (74%), pensamento
criativo e experimentacao (64 %), desenvolvimento estratégico (50%), colaboracao (44%) e analise
e interpretacao de dados (43%).

Cerca de 90% dos trabalhadores acredita ser absolutamente fundamental a aplicacao imediata
das tecnologias digitais nos negdcios; 73% dos trabalhadores acredita que as tecnologias digitais
irdo melhorar a experiéncia de trabalho. Contudo, na opinidao dos trabalhadores, os lideres nao
apresentam o mesmo nivel de preparacao: 37% identifica uma falta de visdo e lideranca no que
respeita a iniciativas de ambito digital; 43% aponta falhas ao nivel das competéncias e capacidades
digitais essenciais.
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Oferta e procura de formacgao profissional

A informacéo estatistica oficial disponivel para a IMM acerca das empresas e trabalhadores
envolvidos em formacgéo ou atividades educativas nao é especifica, estando este sector incluido
nas “Outras indUstrias transformadoras” (CAE 16, 31 e 32 e nos quais a IMM tem um peso bastante
significativo). Neste sentido, de acordo com dados recolhidos junto do Gabinete de Estratégia e
Planeamento (2018), 22.839 pessoas estiveram envolvidas em atividades de formagao com cerca
de 27,1 horas médias de formacao por trabalhador.

O ajustamento entre a oferta e a procura de formacao pressupoe que as entidades formadoras
oferecam areas procuradas pelo mercado e que as pessoas as frequentem quer seja por iniciativa
individual quer seja por incentivo das entidades empregadoras. Esta suposicao remete para o
necessario equilibrio entre as motivagdes e interesses dos diferentes atores que podem promover
ou dificultar o ajustamento ja mencionado.

Embora se pudesse esperar que a decisdo subjacente as escolhas dos formandos fosse baseada
nas necessidades do mercado, existem, no entanto, varios outros fatores que determinam as suas
opcoes e que podem contribuir para acentuar o desajustamento entre a procura e a oferta de
formacao. De acordo com o relatério “Zooms territoriais — Qualificacdo de Adultos” (Observatério
do QREN, 2012), estes fatores poderao ser:

. A forte influéncia exercida por pessoas conhecidas que frequentaram determinada
formacao pode conduzir a processos em espiral de inscricao em determinadas acoes de formacao
(ndo sendo necessariamente as mais procuradas pelo mercado).

. Apreferénciaporareas de menorexigénciado pontodevistacognitivo,nomeadamente,
de cariz mais transversal e menos técnica, levando a que evitem por exemplo areas de maior carga
tecnoldgica.

. Dificuldade de atracdo de formandos para areas procuradas pelas empresas, como
é o caso da industria, devido ao nivel de exigéncia fisica, aos horarios que dificultam a conciliagdo
com a vida familiar, a percepcao de desvalorizacao social atribuida a algumas profissoes (industria
e agricultura) e as baixas remuneracoes em determinadas profissdes nestes sectores.

. As bolsas concedidas em determinadas modalidades de formacao levam a que os
formandos optem pelas areas de formacao com base na expectativa de recebimento de bolsa.

. Maior resisténcia a formacao pelas pessoas empregadas sobretudo em sectores
tradicionais, grupos etarios mais elevados e a trabalhar na mesma profissao ha varios anos, exceto
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quando a formacao é necessaria para obtencao de carteira ou certificagao profissional.

Pelo lado das empresas encontramos, também, algumas carateristicas que importa reter. Se por
um lado, as grandes e médias empresas apresentam maior propensao para investir em atividades
formativas, as pequenas empresas apresentam grande resisténcia. No seio destas, encontramos
também uma divisdo que importa realcar: as pequenas empresas com empresarios de escaldes
etarios mais elevados e qualificacoes mais baixas que fazem a formacao obrigatéria de 35 horas
(escolhem areas mais transversais como a seguranca e higiene no trabalho)tendo dificuldade em
dispensar os colaboradores para atividades formativas extra; as pequenas empresas lideradas por
empresarios mais jovens e qualificacdes mais elevadas que incentivam os seus colaboradores a
participar em acoes de formacao muitas vezes financiando-as.

Num cendrio ideal, muito longe da realidade encontrada, haveria um conhecimento exaustivo das
necessidades das entidades empregadoras, do perfil da populagcao empregada e desempregada e
das estratégias de desenvolvimento de cada regido, a partir do qual se identificariam as areas de
formacao prioritarias.

Desajustamento de competéncias

Este desajuste entre as competéncias que os trabalhadores possuem e aquelas que sao procuradas
pelo mercado, trazem dificuldades acrescidas as empresas no que respeita ao preenchimento de
determinadas funcdes com os perfis mais adequados, reduzindo a rotatividade e aumentando
produtividade e motivacao. De acordo com a escala elaborada pela consultora Hays em colaboracao
com a Oxford Economics, o desequilibrio entre as competéncias demonstradas e as procuradas
apresenta uma pontuacao de 8,6 (em dez pontos). Embora se verifiquem melhorias no mercado de
trabalho este indicador é, ainda, bastante elevado.

No mesmo relatério sdo realgcadas as dificuldades que a industria enfrenta, com o crescimento
do mercado de trabalho qualificado, na identificacao e atracao de talentos. A escassez de
competéncias pode impedir o crescimento dos negdcios, significando isto que, se as empresas
nao conseguirem encontrar os perfis mais adequados nao poderao operar beneficiando de todo
o seu potencial.

A escassez em determinados perfis profissionais esta a tornar-se um desafio nacional e a tornar-se
um problema assumido por diversos sectores, nomeadamente, a IMM. Importa real¢car o impacto
que esta situacao produz no imediato: investimentos atrasados ou adiados sine dia; projetos ou
encomendas recusadas ou entregas atrasadas por falta de capacidade de resposta. No médio
prazo este problema terd impacto no crescimento do pais impedindo-o de aproveitar todas as
oportunidades que surgem no atual contexto econdmico mais positivo.
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Novamente, o relatério “The Hays Global Skills Index 2019/20” indica que sera essencial que as
empresas estabelecam estratégias competitivas de atracao e retencéo de recursos humanos, para
melhor se posicionarem na identificagcao dos perfis mais procurados. Adicionalmente, sugere-se
a implementacao de estratégias que potenciem a atracao dos profissionais emigrados nos anos
mais recentes que teve impacto negativo na populacao em idade ativa residente.

Procurando quantificar esta realidade, com recurso ao Skills for Jobs Database (OCDE, 2018)
verificamos que, em média nos paises da OCDE; 35% das ocupacdes dos trabalhadores nao
correspondem as suas qualificagdes, tanto no trabalho ndo qualificado como qualificado. Vejamos
alguns dados que permitem compreender melhor esta realidade:

. Mais de 7 em cada 10 graduados em areas das Humanisticas e Artes tém uma ocupacao
profissional nao relacionada com a sua especializacao;

. 60% dos graduados em Ciéncias e 51% em areas da Agricultura procuram emprego na sua
area de especializacao;

. Em areas de especializagdo como Ciéncias Sociais, Gestado, Direito e Saude apresenta
maior facilidade em encontrar ocupagcao compativel com a sua qualificacdo e area de formacao.

De acordo com este relatério, o elevado nivel de incompatibilidade de talento parece ser um sinal
de que parte, potencialmente, da solucdo podera residir na melhoria de qualificacdo daqueles
que atualmente ndo possuem as competéncias necessarias, a fim de dar resposta as solicitagcoes
atuais do mercado.

A natureza e intensidade das competéncias exigidas pelas empresas variam substancialmente
entre paises em fungao da respetiva estrutura produtiva e/ou nivel de desenvolvimento tecnolégico.
Nos paises da OCDE, em média, mais de 5 em cada 10 postos de trabalho, dificeis de preencher,
sao altamente qualificados. Por outro lado, cerca de 1 em cada 10 sao postos de trabalho de baixa
qualificacao (OCDE, 2018).

Em média, nos paises da OCDE (OCDE, 2018), a escassez € mais acentuada em area relativas
ao conhecimento de hardware e software, programacao e aplicativos, seguindo-se a procura por
competéncias de julgamento, decisdo e comunicacdo e competéncias verbais que influenciam a
aquisicao e aplicacao de informacdes na resolucao de problemas.

Nos ultimos anos, os desequilibrios do mercado de trabalho aumentaram, realcando uma relativa

deterioracdo da capacidade, dos paises, em responder eficazmente as mudancas verificadas. Os
resultados do relatério Skills for Jobs Database (OCDE, 2018) sugerem que, em média, os paises
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que experimentam desequilibrios mais acentuados sdo também os que apresentam menores niveis
de produtividade. E por isso, fundamental, fazer um uso mais eficiente das informagdes e melhorar
os sistemas de formacao (de adultos) no sentido de fortalecer a compatibilidade no mercado de
trabalho, reduzindo a extensao da escassez e dos excedentes de competéncias.

Apesar da incerteza inerente a qualquer tentativa de previsao esta sugere um maior privilégio das
designadas soft skills em detrimento das hard skills.

Um estudo desenvolvido pela Augusto Mateus & Associados integrado no projeto “O meu futuro,
as minhas competéncias” foca-se, precisamente, na diferenciacdo que o mercado de trabalho
amplamente adotou - soft skills (competéncias inatas) e hard skills (competéncias formais) — para
determinar a sua distribuicdo por sector da economia e quais as areas que se destacam de
acordo com as métricas apresentadas. Este estudo divide as soft skills em seis - comunicacao;
decidir/resolver problemas; gerir-se a si proprio; lideranca; profissionalismo; e trabalho em equipa
- e defende que, em Portugal, se verifica maior incidéncia das competéncias mais simples
(que incorporam menos componentes e exigem menor interagdao) que se encontram altamente
correlacionadas com as tradicionais hard skills, enquanto as mais complexas serdo as tipicas soft
skills diretamente relacionadas com o pensamento criativo. Isto sucede como resultado da estrutura
produtiva bem como do perfil escolar e de qualificagdes da populacao ativa portuguesa. A nivel
sectorial, verifica-se uma predominancia evidente do “profissionalismo” em atividades econémicas
com uma estrutura produtiva mais programada e previsivel nas quais se inclui a industria.

De acordo com Tom Austen (Consultora Miller McKenzie), a inexisténcia das designadas soft
skills representa uma das principais queixas por parte da industria. As universidades nao estao
preparadas para o desenvolvimento destas competéncias e, percebe-se que, na maioria dos
casos, as empresas desta industria também nao estarao.

Numa altura em que, como vimos, o desajustamento entre a oferta de trabalho e as competéncias
necessarias aumenta, para Jorge Portugal (diretor geral da COTEC) a solugao podera encontrar-se
numa mistura entre politicas publicas e investimento privado, uma estratégia de capital humano
alinhada com a estratégia das empresas.

Ha4, ainda, que considerar que as mudancas tecnoldégicas que fazem ja parte do nosso dia-a-dia
vao ser fatores a equacionar no futuro do mercado de trabalho.

A perspetiva a encarar ndo devera ser a de catastrofe, mas é necessério estar alerta e antecipar os
desafios que se imporédo no mercado de trabalho em geral e na industria em particular. A revolugao
tecnoldgica terd um forte impacto no mercado de trabalho, tal e qual o conhecemos agora, e
exigira novas competéncias e uma aprendizagem continua ao longo da vida. Algumas profissoes
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tenderao a desaparecer ou a modificar-se na sua esséncia e outras surgirao revelando ser as mais
promissoras as que se encontram relacionadas com a tecnologia e pensamento computacional —
prevé-se um aumento de 20% até 2025 dos empregos relacionados com o desenvolvimento de
software, analistas em sistemas informaticos e especialistas em pesquisa de mercado e marketing
(todas em défice na industria da madeira e mobiliario).

Da andlise realizada ao sector ressalta a existéncia predominante de microempresas tipicamente
de gestao familiar razdo que orientou a andlise que se prosseguira.

Retrato do tecido empresarial

As empresas familiares sdo a tipologia empresarial dominante em Portugal com um contributo
significativo para o produto nacional bruto e criagdo de emprego. Uma analise mais superficial
aponta os seguintes dados (Marques, 2018):

+ Entre 70% a 80% das empresas nacionais serao de cariz familiar, absorvem 50% da forca
de trabalho e contribuem para 2/3 do PIB;

« Apresentam perfis diferenciados em funcao da sua dimensao, sectores de atividade,
antiguidade, mercados de exportacao, grau de profissionalizagao e governo;

+ Favorecem a identificacdo de oportunidades de inovacdao e de transmissao de
conhecimento, de longo prazo, pela coexisténcia em simultaneo de diferentes geracoes;

+ Sao0 portadoras de um legado com capacidade de atracao e fixacao de recursos humanos
e de desenvolvimento de comunidades locais, sobretudo em zonas geograficas fora dos grandes
centros urbanos.

O levantamento realizado no Roadmap para Empresas Familiares Portuguesas (Marques, 2018)
permitiu chegar as seguintes conclusoes:

+ Mais de metade das empresas familiares localizam-se na Area Metropolitana do Porto
seguindo-se, com pesos relativos significativamente mais reduzidos, as NUTS Cavado, Ave,
Tamega e Sousa e Alto Minho e, com menor expressao, Douro, Terras de Tras-os-Montes e Alto
Tamega.
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- Cercade 70% sao micro empresas (até 9 trabalhadores) e assinala-se, também, a presenca
de PME’s e grandes empresas familiares que sdo cerca de 4 a 5 vezes mais em niumero quando
comparadas com as empresas nao familiares da regiao norte.

+ Existe uma proporcao de mao-de-obra feminina mais significativa nas empresas de maior
dimensao por oposicao as micro e pequenas empresas.

+ Antiguidade dominante de empresas familiares com menos de 20 anos 0 que pressupoe
uma previsivel coexisténcia entre as 12 e 22 geracoes.

« Proporcao significativa de empresas familiares com 20 a 50 anos de existéncia e mais
de 50 anos o que revela uma maior resiliéncia e longevidade desta tipologia empresarial quando
comparada com as restantes.

« Uma presenca mais expressiva de empresas familiares nos sectores do comércio por
grosso e a retalho e nas industrias transformadoras.

« Apenas 26% das empresas familiares do norte investem em mercados além-fronteiras,
realcando a internacionalizacdo com fator critico para a competitividade na economia global.

+ Cerca de 11% das empresas familiares afirmam possuir um departamento de investigacao
e desenvolvimento estando, este fator, dependente sobretudo da dimensao da empresa.

+ 16,3% encontraram-se ou encontram-se envolvidas num processo de inovagao nos
ultimos 3 anos de atividade.

+ Apenas 9,3% das empresas familiares reduziram o niumero de trabalhadores nos ultimos
3 anos.

+ Os fatores considerados na selecao de novos colaboradores sdo a experiéncia profissional
e a qualificagao técnica ajustada ao negdcio.

+ Apenas 22,8% das empresas familiares possuem um plano de avaliagao de desempenho
formal e concorrem para esta taxa sobretudo as de maior dimensao.

« Para as empresas que desenvolvem um plano de avaliacao formal, os critérios mais

valorizados sao: produtividade, pontualidade/assiduidade e cumprimentos dos objetivos definidos
para a funcao.
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+ O atual responsavel da empresa foi em 61,9% dos casos o seu fundador estando na base
do negdcio o aproveitamento de oportunidades e a necessidade de criar o préprio emprego.

« Apesar da primeira geracao estar presente maioritariamente, quase um terco faz parte da
22 geracao.

+ Em 22% das empresas familiares verifica-se a expectativa de realizacdo de uma mudancga
na gestao, nos préximos 3 a 5 anos, especificamente a sucessao da lideranca, em linha com o
ciclo normal de mudanca geracional (25 anos).

+ Na generalidade das empresas familiares, o lider sucessor sera procurado “naturalmente”
no seio da familia sendo poucas as que admitem a entrada de gestores externos ou mesmo
membros dos quadros da empresa.

Para terminar, importa deixar o registo dos desafios e vulnerabilidades encontradas nas empresas
familiares quando comparadas com 0s seus concorrentes:

Valorizagdo do atendimento ao cliente Ligagao a centros de I&D tecnologicos e

Pregos competitivos de conhecimento

Diversidade de produtos e servigos Marketing com impacto nos mercados
Decisdes rapidas e de forma flexivel Atracao e fixagao de colaboradores
Marca forte ou presenga no mercado com melhores competéncias

Robustez financeira ou facilidade de
acesso ao capital

Tabela 12. Pontos fortes e fracos das empresas familiares

Fonte: Adaptado de Roadmap para Empresas Familiares Portuguesas (Marques, 2018)

Dada a elevada importancia deste modelo de estrutura empresarial no tecido portugués, torna-se
imperativa a andlise da perspetiva destas empresas relativamente ao contexto envolvente.

Neste ambito, um estudo desenvolvido anualmente pela Deloitte — Next-generation Survey 2018
— analisou as empresas familiares e os fatores de contexto que terao impacto nas empresas e na
definicao das suas estratégias, realcando o foco que os desafios digitais e a inovacao terao nas
geracoes que compoem as empresas familiares, num futuro préximo.

aimmp
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Nao ha duvidas de que as empresas familiares necessitam de se posicionar e definir as suas
estratégias em contextos de mercado inovadores e em permanente mudanca, preservando a sua
identidade e a coesao familiar.

Neste ambito, o digital e a comunicacao em tempo real representam formas novas de criacao de
valor para as empresas suportando-se nas redes de contacto e de colaboracao entre diferentes
intervenientes.

Assim, em termos globais (o estudo realiza-se em 52 paises) as conclusdes sdo as seguintes
(Deloitte, 2018):

. 56% dos lideres da préxima geracdo das empresas familiares considera que o seu
contexto envolvente é uma oportunidade de alavancar o negécio e expandir a empresa. Para 50%,

o contexto envolvente € uma oportunidade de aprimorar os seus recursos de inovacao;

. 61% das empresas familiares tém uma estratégia digital definida (embora, em alguns
casos, seja recente);

. A préxima geracao de lideres das empresas familiares tem o desafio de educar os
seus familiares para o potencial da transformacao digital.
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Em Portugal, destacam-se as seguintes conclusoes:
. 62% dos inquiridos considera o contexto envolvente como uma oportunidade de
crescimento do seu negécio. Da mesma forma, 81% considera o contexto envolvente como uma

boa oportunidade para a inovacao;

. 69% nao acredita que a sua familia va perder o controlo do negécio devido ao
contexto envolvente;

. 54% das empresas familiares, em Portugal, tém uma estratégia digital definida;

. Apenas 30% dos membros da familia ativos nas empresas familiares estdo conscientes
do potencial da transformacao digital.
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Uma andlise realizada pelo Euromonitor revela que a fuga de recursos humanos do nosso pais é
um problema com o qual o Estado se tem deparado, levando a que ofereca incentivos para o seu
retorno as origens, nomeadamente, a comparticipagdo nos custos com as viagens de regresso;
comparticipacao nos custos de reconhecimento de qualificagcoes e habilitagoes; linhas de crédito
especificas para investidores (Alto Comissariado para as Migracoes).

Esta fuga associada aos baixos indices de escolaridade de nivel superior provocam as dificuldades
de contratacdo pelas empresas, ja mencionada, no que respeita ao trabalho qualificado.

Caraterizacao geral sobre “Educa¢ao e Formag¢ao”

Seguem-se algumas estatisticas gerais sobre “Educagao e Formacao”, em Portugal, que importa
realcar, com base em informacgdes recolhidas no Eurostat Regional Yearbook 2018:

1) Cerca de 12,8% dos jovens com idades compreendidas entre os 18 e os 24 anos
abandonam a escola precocemente sendo que a regidao do Algarve apresenta a taxa superior
(17,1%);

2) Os jovens inativos (com idades compreendidas entre os 18 e os 24 anos, que nao
estudam nem trabalham) apresentam uma taxa média de 13,6% com a regiao do Algarve a liderar,
novamente, seguindo-se o Norte (18,3% e 13,9%, respetivamente);

3) Apenas 23,3% da populagdao com idades entre os 25 e os 64 anos possui nivel
superior de escolaridade, com a Area Metropolitana de Lisboa a apresentar a taxa mais elevada
(82,6%) e o Alentejo a mais baixa (18,8%);

4) Em meédia, 81,7% dos jovens com idades entre os 20 e os 34 anos obtiveram
recentemente grau de escolaridade pelo menos 1 nivel acima do secundario, destacando-se neste
ambito a regido Centro (86,5%);

5) Apenas 9,62% dos individuos com idades entre os 25 e os 64 anos receberam

formacao formal ou informal (nas quatro semanas que antecederam o inquérito) com a taxa mais
elevada a ser detida pela Area Metropolitana de Lisboa.
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Na tabela seguinte é possivel conhecer, detalhadamente, a posicdo de cada regido no contexto
nacional, relativamente aos 5 indicadores acima apresentados:

Norte 12,8% 13,9% 20,5% 79,8% 8.5%
Centro 10,5% 11,1% 22.5% 86,5% 9, 7%
Area
Metropolitana 10,8% 11,4% 32,6% 79,8% 12,8%
de Lisboa
Alentejo 12,9% 13,4% 18,3% 79,0% 8,5%
Algarve 17, 1% 18,3% 22.5% 83,8% 8,6%

a) Individuos com idades compreendidas entre os 18 e os 24 anos; b) Individuos com idades compreendidas entre os 25 e os 64 anos;
c) Individuos com idades compreendidas entre os 20 e os 34 anos.

Tabela 13. Educacéo e Formacgéao por regido, 2017

Fonte: Eurostat Regional Yearbook 2018 (2019)

Acesso ao trabalho, desigualdades e perfis escolares

O acesso ao trabalho é fator decisivo na determinagédo das condigdes materiais de existéncia do
individuo. A relacdo com o trabalho tem, igualmente, relevancia no que diz respeito a realizacao
e dignificacdo pessoal, a criacdo de identidades e redes de sociabilidade e mesmo a capacidade
de planear e projetar o futuro. As assimetrias e desigualdades no dominio da formagao e emprego
devem ser consideradas também pelo impacto que produzirdo naqueles fatores.

O principal elemento a considerar em termos de desigualdade situa-se ao nivel do género. As
diferencas entre homens e mulheres, nos dominios pessoais e profissionais existem, com impacto
nomeadamente no mercado de trabalho. No ambito da presente analise, e com base no estudo
“The life of women and men in Europe: a statistical portrait” (Eurostat, 2018) abordaremos, apenas,
as questoes relativas a educagcao e emprego.

No que respeita a escolaridade, para a populacdo global, quando analisamos os niveis mais
baixos ndo se encontram diferencas de género significativas. Contudo, nos niveis superiores o
padrdo é bastante diferente: 28,5% das mulheres portuguesas com idades compreendidas entre
os 25 e os 64 anos possuem habilitagdes de nivel superior contra 19,2% dos homens. Na UE o
comportamento é semelhante, conforme se pode ver no quadro abaixo: 33,4% nas mulheres e
29,5% nos homens.
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Portugal UE Portugal UE Portugal UE
Homens 56, 7% 22 7% 24 1% 47 9% 19,2% 29 5%
Mulheres 47 8% 22 2% 23 7% 44 3% 28.5% 33,4%

Tabela 14. Escolaridade por género em Portugal Vs UE

Fonte: The life of women and men in Europe: a statistical portrait (Eurostat, 2018)

Quando comparada, contudo, a composi¢ao escolar da populagao empregada em Portugal com a
que se observa na generalidade dos paises europeus, as diferencas podem impressionar.

Portugal apresenta um baixo perfil de qualificacao que se revela uma barreira, talvez a mais
importante, para o desenvolvimento econdmico do pais. O referido baixo perfil escolar traduz-se
na estruturacdo das profissdes no pais, com elevada representacdo das ocupacgoes tipicamente
menos exigentes do ponto de vista da qualificacao.

E como se podera verificar, este perfil ndo se encontra exclusivamente nos trabalhadores por
conta de outrem, apresentando inclusivamente maior predominancia entre os empregadores.

De acordo com o Observatério das Desigualdades, Portugal assistiu a alteragoes significativas
no que se refere ao perfil escolar e profissional da sua populacdo nas ultimas décadas (Cantante,
2018). Se em 1998 apenas 8,9% da populagdo empregada em Portugal possuia escolaridade
de nivel superior, em 2017 a taxa subiu para 25,9%. No periodo analisado pelo Observatoério
das Desigualdades (1998-2017) as mulheres apresentavam sempre recursos escolares superiores
do que os homens e essa tendéncia acentuou-se ao longo dos anos: em 2017 quase 60% da
populacao feminina tinha concluido, pelo menos, o ensino secundario enquanto, entre os homens,
esse valor se situava apenas nos 46%. Importa realgar que esta desigualdade na distribuicao
de recursos escolares define-se quase integralmente ao nivel do ensino superior, uma vez que,
relativamente ao ensino secundario ou pés-secundario, ndo existem diferencas significativamente
relevantes.

CoMPEsz0 12020 -




Ano

H M H M H M

1998 83,4 76,7 9.9 116 6,7 16
2008 742 65,1 145 15,8 11,2 19,0
2017 54,3 40,5 26,1 26,9 19,6 32,6

Tabela 15. Evolucéo do nivel de escolaridade da populagdo empregada em Portugal, por sexo (1998, 2008, 2017)

Fonte: O mercado de trabalho em Portugal e nos paises europeus (Cantante, 2018)

A analise ao perfil escolar dos diversos grupos profissionais revela que este é francamente
estruturado pelo nivel de escolaridade. Olhando para a industria, o grupo profissional de principal
interesse no ambito do presente estudo, verifica-se que os “trabalhadores qualificados” apresentam
maioritariamente o ensino bésico (79,6%), seguindo-se o ensino secundario ou pds-secundario
(18,6%) e, em ultimo lugar, o ensino superior com apenas 1,9%(Cantante, 2018).

Considerando, apenas, os trabalhadores por conta de outrem do sector privado na classe de
“técnicos de nivel intermédio”, verifica-se uma maior incidéncia nas habilitacdes secundarias ou
pos-secundarias (39,8%) surgindo na segunda posicao as superiores (32,2%) (Cantante, 2018).
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Gréfico 6. Nivel de escolaridade dos trabalhadores por conta de outrem do sector privado, por grupo profissional (2016)

Fonte: O mercado de trabalho em Portugal e nos paises europeus (Cantante, 2018)
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Os “diretores e gestores executivos” tém habilitacdes escolares de nivel superior, um perfil
bastante mais escolarizado do que o retrato de toda a populacao empregada portuguesa. Dentro
desta categoria profissional encontram-se perfis diferenciados: 63,5% dos diretores de servigos
administrativos e comerciais possuem habilitacoes de nivel superior; por outro lado, os diretores
de hotelaria, restauracao, comércio e outros servicos possuem, maioritariamente, habilitacoes ao
nivel do 9° ano (42,9%) (Cantante, 2018).

OHR Survey 2018 (Stanton Chase Consulting) realca, na opiniao dos gestores de recursos humanos,
alguns dos principais atributos ou competéncias dos gestores nacionais, sendo que a dedicacao
e a orientagao para os resultados surgem no topo da lista, com 67% e 49%, respetivamente.
Segue-se a resiliéncia (41%) e a flexibilidade e orientagdo para a mudanga e o dominio técnicos
dos temas, ambos com 35%. O rigor € a competéncia menos referenciada com apenas 7% das
respostas dos inquiridos.

Outros indicadores surgem no relatério do Observatério das Desigualdades que importa realgcar
(ver grafico n.° 13), nomeadamente, a baixa escolaridade dos trabalhadores por conta propria/
empregadores. Estes sao, tipicamente, classificados como diretores ou gestores executivos das
empresas, implicando que o perfil escolar desta categoria profissional seja menos qualificada
quando comparada com o total da populacao empregada.
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Grafico 7. Composicdo escolar das categorias de situagdo na profissdo, 2017 (%)

Fonte: O mercado de trabalho em Portugal e nos paises europeus (Cantante, 2018)

(1) Empresa de referencia nas areas do Executive Search e Talent e Leadership Consulting, realiza pelo terceiro ano consecutivo o HR Survey, um
inquérito que pretende recolher a opinido de profissionais com responsabilidade na gestdo de Recursos Humanos no mercado portugués, sobre os
desafios que enfrentam, as suas previsdes para a evolugéo organizacional e as principais preocupagdes no ponto de vista corporativo e pessoal.
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Olhando agora a taxa de emprego, encontramos novamente assimetrias de género: a maior taxa
de emprego pertence aos homens que regista 71,1% em Portugal, comparando com 64,8%
para as mulheres. Cruzando esta varidvel com a tipologia de agregado familiar a tendéncia man-
tém-se, mas a diferenca acentua-se nas familias com 3 ou mais filhos.

PT UE PT UE PT UE PT UE PT UE
Homens | 71,1% | 72,9% | 7¥1,7% | 73,8% [ 67,3% | 85,7% | 90,4% [ 901% | 83,5% | 84,6%
Mulheres | 64,8% | 62,4% | 649% | 66,2% | 790% | 71.4% | 805% | 71.5% | 71,1% | 56.8%

Tabela 16. Taxa de emprego por tipo de familia

Fonte: The life of women and men in Europe: a statistical portrait (Eurostat, 2018)

Verifica-se que Portugal acompanha, no geral, a média da UE havendo uma diferenga mais acen-
tuada nos agregados familiares com 3 ou mais filhos, em que Portugal regista uma taxa de em-
prego, nas mulheres, proxima das restantes tipologias, enquanto ha uma reducéo significativa no
que respeita a média da UE.

Os homens ocupam, tradicionalmente, posicoes de gestao superiores as mulheres: cerca de 1/3
dos gestores na UE sdo homens, proporcao que se verifica também em Portugal, ou seja, 66%
destes lugares sao ocupados por homens e 34% por mulheres.

No que respeita aos salarios, também as mulheres apresentam valores mais reduzidos, como se
pode verificar na tabela abaixo:
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2008 1.008,0 1.112,4 871,6
2010 1.075,3 1.185,0 936,5
2012 1.094,7 1.212,3 955,8
2014 1.093,2 1.203,3 963, 1
2016 1.107,9 1.215,1 962,5
2018 1.170,3 1.274,0 1.046,6
2020 1.250,8 1.349,4 1.130,9

Tabela 17. Salarios médios por sexo (euros)

Fonte: Pordata

As diferencas verificam-se em todas as profissoes, mas as posi¢coes de gestao destacam-se: em
média, na UE, as mulheres ganham menos 29% que os homens.

Em Portugal, as diferengas acompanham a mesma tendéncia que se verifica na UE, como se
pode verificar nos quadros que se seguem, onde podem ser analisadas as remuneracgoes totais
e, também, por sexo.

Anos

Quadros s y Profissionai F Profissionai F L]

Total médios tros o

up: chules)da'sguip | omlifcad qualificades |semiqualificados | niio qualificados aprendizes
2008 B43,2 21202 14545 1089.7 11652 85,9 570.3 499.7 489.5
2010 L 8990 121148 L 14228 1 12354 L 11518 L7181 L 5814 1 5429 L 5343
2012 9141 20924 14274 12742 1168,3 7256 589,3 557.8 546,5
2014 L 8095 1 20406 L 14118 L 12867 L 11394 L7251 L 5993 L 5661 L 5628
2016 9249 20421 14288 13184 1144,2 737.7 613,8 583.7 580,3
2018 970.4 2079.7 14607 1356.1 11701 765.8 669,7 627.8 632,4
2020 1042,0 2 116.7 14906 14445 11822 837.7 724,7 6805 6888

Tabela 18. Remuneracdo base média mensal por conta de outrem: total e por nivel de qualificagdo

Fonte: Pordata

Em 2020, ultimo ano presente na analise, o valor do salario minimo nacional situava-se nos 635
euros. Pela analise da tabela acima, verifica-se que, para os niveis de qualificagao considerados,
os salarios médios sdo sempre superiores ao salario minimo. Encontramos um salario médio na
ordem dos 1.042 euros.
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—
Quadros s y Profissionai F Profissionai F L]
Total Quadres médios o It

superiores chulis)da spipa | oualiicados qualificades |semiqualificados | niio qualificados aprendizes
2008 916,3 24139 15650 11309 12313 T15.8 16,9 526.0 505.0
2010 L o767 1 2403.0 L 15189 1 12647 4 12372 L 7431 L 624,1 1 5738 L 549.4
2012 999,0 2 376.5 15335 1314.3 12736 758.2 633,89 593.0 5604
2014 L a85.0 1 23082 L 15108 L 13245 L 12281 L 7558 L 6401 L sar.7 L 578.7
2016 9974 23188 15255 1360.2 12535 768.9 648,0 610.3 5916
2018 1039.1 2 364.1 1560.5 14006 12814 798.2 706.7 648.8 644,0
2020 1109.2 23912 15972 14904 12847 866.5 766.7 703.0 700.4

Tabela 19. Remuneracao base média mensal dos trabalhadores do sexo masculino por conta de outrem: total e por nivel de qualificagdo

Fonte: Pordata

A remuneragao média mensal no caso dos trabalhadores do sexo masculino é de 1.109,20 euros.
Quando comparado com o sexo feminino verifica-se uma diferenca de 148,90 euros (mais 13%).

—
Quadros e y Profissionai F Profissionai F o
Total Quadres médios o It

superiores chulis)da spipa | oualiicados qualificades |semiqualificados | niio qualificados aprendizes
2008 T47.7 1707.9 13104 978.0 10879 35,9 538.4 470.4 4744
2010 1L soo.8 1 17230 L 12995 L 11755 L 10518 1 677.0 L 5497 1 510.8 L1 5182
2012 813.7 17236 13040 12004 1056.2 677.5 556,0 521.7 532,7
2014 L 8203 1 17028 L 13004 1 12190 L 10464 1 6808 L 566,3 L 5341 L 5485
2016 840.3 1710.8 13235 12478 10334 692.6 586,1 556.6 568,0
2018 8886 1746.3 13517 12833 1056.8 720.0 637.5 604.0 619.0
2020 960,3 1799.2 13775 1366.7 10758 795.0 688,8 653.7 6724

Tabela 20. Remuneragdo base média mensal dos trabalhadores do sexo feminino por conta de outrem: total e por nivel de qualificagédo

Fonte: Pordata

A diferenca, em baixa, mantém-se em todos os niveis de qualificacao, sendo mais acentuada nos
niveis de qualificacao superiores: quadros superiores apresentam um salario médio 25% inferior;
quadros médios apresentam salarios médios 14% inferiores; no caso dos profissionais altamente
qualificados os salarios médios sdo 16% inferiores.

Recursos Humanos: tendéncias

Os resultados do HR Survey 2019, a edicao mais recente deste estudo realizado pela consultora
Stanton Chase, permite, novamente, identificar alguns fatores relevantes e tendéncias ao nivel
da selecao de recursos humanos. Este questionario pretende recolher a opiniao de profissionais
com responsabilidade de gestdao de equipas de Recursos Humanos, no mercado portugués,
identificando os principais desafios que enfrentam e as suas previsdes de evolugcao organizacional.

Antes de apresentarmos os resultados de maior relevo no ambito deste estudo, importa realgcar que
39% dos respondentes pertencem a Industria, o setor de atividade com maior representatividade.
Em termos de tendéncias, os resultados nao diferem, na sua esséncia, daqueles que tinham sido
ja identificados na edicao de 2018 do mesmo estudo.
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Assim, relativamente a selecdo de colaboradores, verifica-se maior destaque nos seguintes fatores:

. Competéncias de orientagdo para os clientes e resultados (60%)
. Flexibilidade e resiliéncia (56%)
. Capacidade de execucao e concretizagao (50%)

As areas apontadas como as que apresentam maiores dificuldades na gestdo de pessoas foram:
a atracdo e recrutamento do talento adequado (63%); o espirito de equipa, comunicagao interna e
compromisso das pessoas (42%); a retencao das pessoas chave (40%); a criacao / reforco duma
cultura que contribua para o negdcio (36%), e por fim, a gestdo da mudanca e da transformacao
digital (31%).

Comparando com os resultados da edicao de 2018, percebe-se que a relevancia atribuida a atracao
e recrutamento de talento, assim como aumento da importancia dada a retencdo das pessoas
chave, se mantém, revelando a dinamiza¢cao do mercado de trabalho que se tem vindo a verificar.

As areas e ferramentas que os profissionais de gestdo de RH salientaram como mais marcantes no
futuro foram (conforme tinha ocorrido em 2018): gerir o employer branding para atragao e retencao
de talentos — 64% (circunstancia que se encontra em linha com a atual estimulagao do mercado
de trabalho); conhecimento e orientacdo para o negécio (business partner) — 52%; gestao de
processos de mudanca organizacional — 44%; e por fim, alinhamento e planeamento estratégico
-43%.

Quanto aos principais desafios para um gestor de Recursos Humanos num futuro préximo foram
mencionados: a escassez de talentos em determinadas areas (63%); a emergéncia de novos
modelos de trabalho, baseados na flexibilidade e na conetividade tecnoldgica (54 %); a entrada de
novas geragoes e a gestao multigeracional no trabalho (48%); o equilibrio pessoal — profissional
(85%), e por fim, o envelhecimento da forga de trabalho e suas consequéncias (31%). As respostas
dos inquiridos assemelham-se as do ano anterior, no entanto & ébvia a valorizacao do equilibrio
pessoal — profissional (com um aumento de 8%), reveladora das novas tendéncias globais e das
preocupacoes da forca de trabalho.

As areas da gestdao de RH onde as empresas participantes neste questionario irdo focar-se nos
proximos anos sao: gestado de carreiras e retencao de talentos (52%); formagéo e desenvolvimento
de competéncias (46%); atracao e recrutamento (43%); e employer branding e comunicagao
(85%). Mantém-se a apreciacdo a que assistimos em anos anteriores, no entanto é notério o
enaltecimento da area de gestdo de carreiras e retencao de talentos, com um incremento de 9%
face aos resultados de 2018, sugestiva da atitude que as empresas estao a tomar para, por um
lado, combater a procura de novos talentos no mercado de trabalho, e, por outro lado, contribuir
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para fidelizar as pessoas que realmente interessam.

Para os profissionais inquiridos ndo havera duvidas de que a gestdo do capital humano é
considerada cada vez mais importante, percebendo-se uma valorizacao crescente. Entendem,
ainda, que o nosso pais é bom para trabalhar realcando como principais fatores de atratividade os
seguintes:

. Seguranca do pais (79%)

. Qualidade de vida (60%)

. Cultura de hospitalidade / acolhimento do povo portugués (55%)

. Ambiente de adaptabilidade e flexibilidade, cada vez mais multinacional (35%)

E impossivel falar em tendéncias nos Recursos Humanos sem abordar a Industria 4.0 que,
contrariamente, ao que poderia ter sido perspetivado, vira a produzir um aumento nos postos de
trabalho levando a que as empresas experimentem um défice de trabalhadores. Este crescimento
dever-se-4 ao desenvolvimento econdmico com impacto na industria transformadora sem,
contudo, deixarmos de considerar o gap de competéncias que, como vimos, continua a crescer.

A medida que a industria avanca em direcdo a novos modelos de negécio baseados em dados,
sistemas cibernéticos e cloud computing (o que esta tradicionalmente subjacente ao conceito de
Industria 4.0), as necessidades de atrair pessoas com competéncias e confianca para trabalhar
estas novas tecnologias aumentarao.

Se olharmos ao passado e recuarmos até a Revolugcdo Industrial, em vez de assistirmos a
despedimentos em massa, vimos surgir novas profissoes, com novas funcdes e competéncias.
O mesmo sucedera agora, com as novas tecnologias a abrirem oportunidades, aos trabalhadores
de todos os niveis e funcdes nas empresas, de colaborarem e trabalharem de formas diferentes e
inovadoras. Ou seja, em vez de exacerbar as lacunas de competéncias, a Industria 4.0 podera ter
um papel fundamental na sua resolucao.

Existe, efetivamente, e perante todos estes desafios que a Industria 4.0 coloca, a necessidade de
criar uma forca de trabalho do séc. XXl e, para isso, ha algumas medidas que a industria pode
adotar antecipadamente (Forbes, 2019):

. Promover um rebranding da Industria: podera ser este o momento ideal para
o reposicionamento da identidade da industria, com a introducdo dos fatores da Industria 4.0,
realcando as competéncias necessarias que serao diferentes daquelas que hoje se exigem.

. Foco em competéncias modernas: a medida que o big data se torna mais
importante, os colaboradores precisardo de competéncias matematicas e de andlise para que
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possam aproveita-lo corretamente. Da mesma forma, a medida que as tecnologias automatizadas
assumem as tarefas mais repetitivas e orientadas para o processo, os futuros trabalhadores serao
encorajados a concentrar-se em mecanismo de “inteligéncia social”, mais subtis, e relativos ao
pensamento adaptativo, resolucao de problemas, criatividade e gestao de pessoas, ou seja, as
designadas soft skills.

. Novos processos de recrutamento: deve ser dada a possibilidade aos responsaveis
pelo recrutamento na industria, de experimentarem as suas potencialidades e as oportunidades
oferecidas pela Industria 4.0 para que possam vender a ideia, aos potenciais candidatos, de uma
carreira numa industria moderna e atrativa.

. Agircom proposito: numa eraem que prevalece o consumo consciente, € fundamental
que a industria comunique a sua missdo, dando a conhecer o seu trabalho e a sua proposta
de valor. Trara, seguramente, beneficios no momento de atrair, reter e motivar os trabalhadores
potenciais e atuais.

. Reinventar o modelo de recompensa: o modelo de recompensa dos trabalhadores
devera ser construido com base nas competéncias funcionando como incentivo a melhoria das
capacidades da equipa, a adoc¢ao de novas praticas e ajudando a preencher a lacuna de talentos
com recursos internos.

Tudo isto encaminha para um novo tipo de trabalhador, bastante diferente daquele que
tradicionalmente compde a industria. Como tdo bem diria um slogan bastante conhecido da
indUstria automovel “This is not your father’s manufacturing job”.

Estamos perante uma nova geracao de trabalhadores, altamente envolvidos e motivados para
alcanca novos patamares de produtividade, eficiéncia e sucesso, possiveis através da colaboracao
com as novas tecnologias.

Trata-se de uma perspetiva desafiante, mas aqueles que a conseguirem implementar estarao
melhor posicionados para lidar com uma nova e diversificada forca de trabalho, aplicando as
ferramentas que permitirdo preencher as lacunas de competéncias e impulsionar os seus negocios
nas proximas décadas.
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Como vimos anteriormente, a entrada de novas geracdes e a gestao multigeracional no mercado
de trabalho € um dos desafios que os gestores de Recursos Humanos €, consequentemente, as
empresas terdao que enfrentar num futuro muito préximo. Nesse sentido, e para que se identifiquem
posteriormente as acdes mais coerentes com as carateristicas dos recursos humanos, importa
compreender cada uma destas geracdes que coexistem nas empresas atualmente.

O conceito de geracao pode ser encarado de diferentes perspetivas: geragdo como grupo etario ou
geracao como grupo de pessoas nascidas num determinado ano ou periodo de tempo (Gulbenkian,
2018). Neste ambito, parece-nos mais adequada a opcao pela segunda perspetiva uma vez que
permite comparar grandes grupos de individuos, a forma como se comportam e o seu contributo
para a sociedade.

Importa realgar que, nas empresas portuguesas, a idade nao é um problema e verifica-se maior
equilibrio entre geragdes que partilham o saber no seio das organizagoes, apostando-se cada vez
numa perspetiva de reverse mentoring. E cada vez mais importante a combinagdo de diferentes
geragoes no seio das empresas, investindo na retengao, também, do talento sénior (Porto Business
School, 2017).

Considerando a idade legal de inicio de atividade laboral (16 anos) e a correspondente idade de
reforma (66 anos) em Portugal, encontramos no mercado de trabalho diversas geragoes, sendo de
grande relevancia compreender quem sao e quais as suas principais carateristicas, conforme se
fara de seguida.

O termo “Baby Boomers” refere-se a populagéo nascida no periodo pos-guerra, ou seja, 1946 e
1964, altura em que se verificou um elevado crescimento da populacao.

Em 2019, os representantes desta geracao tém idades compreendidas entre os 55 e os 73 anos e,
em numero, sdo cerca de 2.592.000 individuos (Euromonitor, 2019).

Nos paises considerados desenvolvidos, esta geracdo viveu um longo periodo de crescimento
econdémico tendo entrado no mercado entre 1970 e 1980, contrariamente ao que sucede, por
exemplo, com a Geragao X que tem experienciado uma grande incerteza e insegurangca econdémicas.
Os Baby Boomers devido também a sua participacdo na vida politica e influéncia nos negocios
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tem rendimentos mais elevados do que os restantes grupos. Espera-se, por isso, que em 2030,
esta geracao apresente o rendimento médio mais elevado.

Cerca de V4 da populagdo do oeste europeu € composta por Baby Boomers refletindo a estrutura
etaria mais envelhecida sendo de realcar, também, a influéncia que esta realidade produz no
mercado.

Um estudo desenvolvido pelo Euromonitor revela que esta geracao, nos paises desenvolvidos,
é caraterizada por ser idealista, centrada em si prépria e entusiasta do consumo. Talvez por
isso, cerca de 10% dos individuos identifique como primeira prioridade ter tempo para si, 6%,
identifica a estabilidade financeira, cerca de 5%, tem como principal prioridade passar tempo com
a familia e apenas, aproximadamente, 3% refere a satisfagcao profissional no topo da lista das suas
prioridades.

Também conhecidos como a Geragcao Sandwich, é composta pelos individuos nascidos entre
1965 e 1979. Quando comparado com os Millennials ou com a Geragao Z, sdo uma coorte com
menor dimensao demografica. Contudo, tém salarios superiores e sao os principais decisores nas
empresas (Euromonitor, 2019).

Apesar de, na maioria, disporem de seguranca financeira, tém também responsabilidades e
compromissos elevados a este nivel porque tém filhos ou precisam ajudar os pais, em simultaneo.
Sao, por isso, bastante cautelosos nos seus gastos e definem as suas decisdes de compra com
base no “best value for money”.

A Geracao X tem reputacao de saber trabalhar arduamente. A recompensa financeira esta no topo
das suas prioridades e, por isso, estdo sempre dispostos a langcar-se em novos desafios se isso
implicar maiores rendimentos. Por essa razao, trata-se de uma geracao em constante movimento
pronta para fazer escolhas ousadas e aproveitar as oportunidades que surgem, quando surgem.

Carateriza-se, também, pela necessidade de aprender continuamente, valorizando a sua satisfacao
pessoal a par do melhor rendimento levando a crer que procuram experiéncias valiosas que

permitam o melhor equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

Esta geracao cresceu durante o surgimento do computador pessoal e dos teleméveis apresentando,
por isso, uma elevada capacidade de adaptagao as novas tecnologias.
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Defendem a liberdade e igualdade de género sendo bastante tolerantes com a diversidade. Sao
a primeira geracao a enfrentar as mudancas do papel feminino no lar: as mulheres tém maior
influéncia nas decisdes domésticas enquanto os homens aumentaram a sua participagao na vida
familiar.

Para concluir, esta geracao é composta por individuos ecoldgica e socialmente conscientes,
preocupados com as mudancas climaticas e com o impacto que as suas decisoes poderdo ter na
sustentabilidade das nacoes, razdo que leva a adocéao de estilos de vida mais “verdes”.

A opcao pela andlise destas duas geragoes em conjunto prende-se com a partilha de carateristicas
e pontos de vista entre si.

A geracdo dos Millennials, nascida entre 1980 e 2000, representara 31,5% da populagéo global em
2019. Os seus membros cresceram com o aumento da tecnologia, mas sao, ainda, conhecedores
de ambas as realidades: o antes e o depois do boom tecnoldgico (Delloite Survey, 2018).

Caraterizam-se pela sua confianga, por terem expectativas elevadas, por serem orientados para
resultados e ambicionarem fazer a diferengca com o trabalho que desenvolvem. Frequentemente,
procuram combinar varios empregos pela diversidade de fontes de rendimento (Delloite Survey,
2018).

A geracdo Z inclui os nascidos desde 2001 e serd a mais populosa de todos os tempos
perspetivando-se que, em 2019, represente 32% da populacao global. Usam massivamente todo
o tipo de tecnologia porque ja nasceram apds o boom tecnoldgico. Viveram a crise financeira de
2008 e sentiram as dificuldades familiares, hnomeadamente, o desemprego dos pais. Talvez por
essa razao procurem segurang¢a no emprego. Caraterizam-se pela honestidade, pela vontade de
demonstrar as suas posi¢coes e de ter um trabalho ao qual atribuam significado (Delloite Survey,
2018).

Segundo o estudo da Delloite (2019), estas geracOes sentem-se desconfortaveis relativamente
ao futuro e valorizam, nas empresas, lideres cujas decisdes tenham um impacto positivo para a
sociedade e para as suas carreiras. Este tipo de exigéncia podera ter reflexo nos niveis de lealdade
identificados: 43% dos millennials prevé mudar de emprego nos proximos 2 anos, taxa que sobe
para os 63% quando analisada a Geracdo Z. Mas nao é fator exclusivo uma vez que a recompensa
financeira é para 63% dos inquiridos dos Millennials e 51% da Geragéo Z, fator classificado como
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“muito importante” na tomada de decisao acerca da empresa onde irdao trabalhar. De realcar que,
para a Geragao Z, a recompensa financeira surge em segundo lugar, valorizando sobretudo a
cultura empresarial positiva. Contudo, vao mais longe nesta andlise e consideram que as empresas
deviam partilhar as suas receitas e promover melhores condicdes de vida aos seus colaboradores.

Identificam como fatores fundamentais para a retencao de talentos a capacidade que as empresas
tém para apoiar o desenvolvimento profissional dos seus colaboradores, a oportunidade de
aprendizagem continua, a melhoria das designadas soft skills e o investimento na sua formacéao e
desenvolvimento.

O mesmo estudo refere, ainda, que estas geragcdes apresentam uma visao cinica dis negocios:
acreditam que as empresas gerem a sua atuacao por razdes que se prendem exclusivamente com
0s seus interesses.

Pelo lado inverso, defendem que as prioridades das empresas deveriam ser: a criacao de emprego,
apromocao da inovagao, a capacidade de impulsionar a carreira dos seus colaboradores e produzir
um impacto positivo na sociedade e no ambiente.

Outros fatores surgem como essenciais para estas geragoes, destacando-se: a flexibilidade cuja
importancia tem vindo a aumentar nos ultimos 3 anos como afirmam 55% dos Millennials que
esperam estar mais do que 5 anos na empresa e 35% daqueles que esperam permanecer menos de
2 anos. Acresce, ainda, a necessidade que sentem na formacéao continua, sem a qual rapidamente
procuram novas oportunidades profissionais. E, por ultimo, podemos destacar a importancia da
sofisticacao digital: 91% da Geragao Z afirma que este fator determina a sua decisao de trabalhar
em determinada empresa.

Estamos perante geracdes extremamente atentas as novas tecnologias, dispostas a passar pela
mudanca e a adotar novas aplicagoes. E, por isso, exigem que as empresas demonstrem que
possuem as mesmas capacidades de adaptacao tecnoldgica, que servirdo de estimulo e desafio
para que os seus colaboradores prosperem.

Efetivamente, assiste-se a uma elevada demonstracao de interesse pelas novas tecnologias por
parte da indUstria enquanto, na pratica, a agao nao corresponde. Um estudo a que a Miller McKenzie
teve acesso, sobre a Industria da Madeira e Mobiliario, revela que as expectativas das empresas
relativamente a tecnologia sdo elevadas, mas nao existem estratégias concretas que demonstrem
a preparacao necessaria para o futuro digital. O mesmo estudo conclui que 88% das empresas
reconhece que a introdugao de tecnologias digitais aumentaria a sua produtividade e 86%, que
produziria efeitos na eficiéncia de custos. Outros aspetos como a agilidade, inovagao e qualidade
do trabalho sao, igualmente, mencionados como beneficios desta evolugao tecnoldgica.
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Vejamos, agora, de forma resumida, mas conjunta o que cada geragao valoriza face ao mercado
de trabalho.

Com cada vez mais geracOes a partilhar o local de trabalho, torna-se essencial conhecer as
motivacdes e principais drivers a que as empresas precisam dar resposta no sentido de atrair e
reter talento de cada geracao.

Trata-se de um tema presente no dia-a-dia dos gestores uma vez que 65% das empresas
apresentam dificuldades de retencao, sabendo ainda que a substituicao de um colaborador custa
1/3 do seu salério anual.

Um estudo realizado pela consultora de recursos humanos EY, “Motivacao de geragao em geracao”
(2020) caraterizou da seguinte forma cada representante de cada uma das geragoes presentes no
mercado de trabalho atualmente:

Os Baby Boomers consideram
importante o  reconhecimento  do
seu trabalho e um bom ambiente de
trabalho. O que mais valorizam é a
autonomia e o reconhecimento. Para
além destas variaveis, a colaboragao e

Baby Boomers entreajuda entre colegas € também um
fator fundamental. As caracteristicas
60 anos desta geracao, no que diz respeito ao

risco, refletem-se neste estudo. Sair da
empresa atual no proximo ano nao faz
parte dos planos desta geracao. Revelam
ser mais conservadores, pois apenas uma
pequena minoria valoriza um ambiente de
trabalho mais informal. Para se sentirem
realizados necessitam de reconhecimento
profissional e novos desafios.
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A semelhanga dos Baby Boomers,
a Geracdo X considera igualmente
importante um bom ambiente de trabalho
e reconhecimento do seu trabalho.
O equilibrio entre a vida profissional
e pessoal € um dos fatores que mais

Geracao X valorizam, contrariando a caracteristica
de workaholic geralmente associada a
45 anos esta geracao. A maioria dos participantes

desta geracao encontra-se insatisfeito
com o seu pacote de beneficios, referindo
ainda que o fator remuneragcdo € um
motivo que levaria uma parte significativa
dos participantes a abragcar um novo
projeto profissional. Para se sentirem
realizados necessitam de remuneragcao
adequada e reconhecimento profissional.

Os Millennials consideram importante
o equilibrio entre a vida profissional e
pessoal, assim como o reconhecimento
do seu trabalho. Estes sao dois tracos
muito  distintivos  desta  geracao.

Destacando-se das geracoes
“antecessoras”, o investimento na
Millennials formacdo e desenvolvimento surge
como um dos principais fatores
33 anos motivacionais. Adicionalmente, apenas

uma minoria considera que a funcao que
desempenha lhe permite desenvolver
as suas competéncias. S6 um numero
reduzido de participantes se  sente
desafiado profissionalmente, o que pode
representar um fator de desmotivagao.
Para se sentirem realizados necessitam de
remuneracao adequada e oportunidades
de crescimento.
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A Geragao Z considera importante ter
perspetivas de evolugado na carreira
e um bom ambiente de trabalho,
valorizando o investimento na formacao
e desenvolvimento. A autonomia é
valorizada pelos participantes desta
geragao embora sem um peso tao
significativo. Uma das caracteristicas
desta geracao é a existéncia de alguma
inquietacao, procura de novos projetos,
o0 que estd em linha com o facto de a
maioria dos participantes desta geracao
nao se sentir desafiado profissionalmente.
Para se sentirem realizados necessitam
de oportunidades de crescimento e
remuneracao adequada.

Geracao Z

21 anos

Apesar das diferencas identificadas em cada geracao, sao também diversos os fatores que as
aproximam e outras carateristicas que impactam a motivacao:

. Um bom ambiente de trabalho, uma boa relacao com as chefias e a colaboracao
entre colegas, sao aspetos em que todas as geragoes estao alinhadas.
. O desenvolvimento profissional é algo que todas as geracdes valorizam, tanto ao

nivel de investimento na formacao, como na importancia de ter constantemente novos desafios
profissionais.

. Apesar de ambientes de trabalho informais estarem a ser amplamente difundidos e
implementados no mercado, as diferentes geragcdes nao os valorizam tanto quanto se perceciona.

. Sao as geracdoes mais velhas quem mais valoriza a inovagdo tecnoldgica nas
empresas, assim como o papel social e ambiental.

. Independentemente da geracao, pessoas com filhos valorizam a autonomia e por
outro lado quem nao tem filhos valoriza a oportunidade de crescimento.

De realcar, ainda, que este contexto pandémico trouxe algumas mudancas na percecdo das
diferentes geracoes sobre o trabalho, ndo se sabendo, ainda, a sua consisténcia, havendo, contudo,
necessidade de as considerar.

Este estudo da EY (2020) revela maior impacto da pandemia nos Baby Boomers, nas diversas
dimensoes. Verifica-se que o impacto é mais expressivo na importancia atribuida ao espaco

aimmp
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fisico de trabalho, considerando-o agora de maxima importancia, contrariamente ao que sucedia
anteriormente. Os Baby Boomers passaram a dar mais importancia ao equilibrio entre a vida
profissional e vida pessoal e ao conhecimento que a empresa partilha sobre a sua estratégia.
Passaram, também, a valorizar mais a autonomia na funcao desempenhada.

A importancia atribuida a inovacao tecnoldgica é, agora, transversal a todas as geracoes. Contudo,
no periodo pré-pandemia eram as geracdes mais jovens gquem mais ponderava sair da empresa
no proximo ano. Atualmente, este elemento é maioritariamente atribuido aos Baby Boomers. O
clima de incerteza sobre o futuro da economia e do mercado de trabalho originou um recuo das
geracOes mais jovens, em particular Geracdo Z, que é, agora, a geracao que menos pondera
abracar um novo desafio profissional.
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4. Metodologia

Para cumprir com o objetivo principal que visa a compreensao da percecao que existe sobre a
indUstria da Madeira e Mobiliario, pelos jovens em Portugal optou-se pelarecolha de dados primarios
para um estudo exploratério, que combina metodologias qualitativas (focus group e entrevista) e
quantitativas (inquérito por questionario), para que se compreenda e avalie a percecao acerca da
indUstria, numa perspetiva interna (empresas) e externa (jovens, potenciais colaboradores).

A populacao-alvo deste estudo, numa perspetiva externa, serao jovens com idades compreendidas
entre os 18 e os 30 anos, tendo-se recorrido a técnica de amostragem por julgamento e por bola
de neve.

Foram, igualmente, realizadas entrevistas a empresas do setor que visavam identificar processos

e praticas usadas no recrutamento e retencao, assim como as principais dificuldades encontradas
em cada uma daquelas fases e estratégias usadas para as ultrapassar.

Assim, a recolha de dados cumprira a seguinte dinamica:

Empresas Jovens
Entrevistas semi-estruturadas Focus group Inquérito por
(12 entrevistas) questionario

aimmp

CoMPETE 550 R




5. Apresentacao de resultados

A apresentacdo dos resultados seguira a estrutura apresentada acima, dividindo os dados de
acordo com a dimensao interna (empresas) e externa (jovens).

5.1. Dimensao interna

As entrevistas foram realizadas a empresas aleatoriamente selecionadas do universo de associados
da AIMMP de acordo com os seguintes critérios:

Antiguidade

Menos de 5
anos
Entre 5 e 10

anos
Mais de 10

anos

Todas as entrevistas foram realizadas online, através de videochamada, com uma duragdo média
de 45 minutos, sendo suportadas por um guiao que pode ser encontrado em anexo.

Foram realizadas entrevistas estruturadas a responsaveis por empresas de diferentes dimensoes,
apresentando-se de seguida os principais resultados.

1. Departamento de RH

A primeira questao colocada relacionava-se com a existéncia de DRH e com as suas fungoes.

Das empresas entrevistadas apenas 1 nao tem DRH. Em relacdo as fungdes destacam-se as
funcdes administrativas e burocraticas. Em todas as empresas com DRH este tem um papel ativo
no recrutamento e em algumas fases da selecdo. Em trés dos casos, o DRH é ainda responsavel
pela avaliacao de desempenho e definicdo de plano de formagao. Em 1 caso, acumula também a
responsabilidade pela Salude e Seguranca no Trabalho.
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Unidade de

Categoria Subcategoria - Frequéncia
significado
“Tem as fungbes de
organizar toda a
Administrativo e
documentagéao 5
burocratico
necessaria nesta
area”
“tem a funcgao de
Recrutamento e recrutar novos 3
selecao colaboradores e de
apoiar a selegao”
Funcdes DRH “Fazemos a
Integracéo e ) L
integragéo inicial dos 1
acolhimento
colaboradores”
“Organiza o processo
Avaliagdo de de avaliagao de 5
desempenho desempenho e apoio
a sua concretizagao”
“Tem de obter dados
Formacao profissional | para efetuar o plano 3
de formagao”
Implementacéo de “implementamos
estratégias de internamente as 1
responsabilidade estratégias de apoio
social aos colaboradores”

aaaaaaaaaaa

covPELE 1955520 IR




2. Processo de recrutamento

Todos os entrevistados concordam com a dificuldade de recrutar candidatos com um perfil
ajustado as exigéncias das funcdes a desempenhar. Este processo é mais dificil nas fungoes
menos diferenciadas, particularmente no que concerne ao recrutamento de jovens.

Em relacao aos meios para recrutar a maioria das empresas utiliza as plataformas de emprego
on-line, as redes sociais e o contacto com escolas profissionais e universidades, além do proprio
website e do Centro de Emprego. Uma das empresas destaca a importancia da divulgacao das
ofertas de emprego através dos colaboradores que ja trabalham na empresa e que podem indicar
outros, com perfil ajustado as fungoes.

E unanime que os candidatos enviados pelos Centro de Emprego ndo tém, habitualmente, o perfil
desejado.

Em relacao as escolas profissionais é referido por um dos entrevistados que ha uma discrepancia
entre o perfil dos jovens e as necessidades do mercado de trabalho.

Os motivos subjacentes as dificuldades de recrutamento encontram-se expostos na tabela
seguinte:

Unidade de

Categoria Subcategoria

significado

“& dificil valorizarem

Desvalorizacao da
o esta area(...) E uma
area de atividade da . 5
questao cultural”
empresa

“as empresas nem

sempre podem pagar 1
aquilo que gostariam”

) Remuneragao
Dificuldade de

recrutamento

“E dificil aparecerem

Inexisténcia de

candidatos para as

candidatos necessidades que
temos”
Pouco investimento | “ha falta de

em formacéao

investimento em




formagao de
qualidade”

“a formacgao nao é
adequada as
necessidades das

empresas”

‘este setor e pouco

o atrativo para os mais
Pouca atratividade do |
jovens” 5
sector .
‘interesse pelo

trabalho”

‘As condigdes sao
duras”

“Temos procurado
Exigéncia do trabalho 4
melhorar, mas as
condigbes de trabalho

sdo duras”

As empresas tém efetuado algumas adaptacdes no processo de recrutamento ao longo do tempo,
sobretudo no que concerne a utilizacao das plataformas on-line e redes sociais.

Relativamente a selecdo, os entrevistados, referem a andlise curricular e entrevistas, que podem
ter como interlocutor o DRH, o responsavel pelo setor onde as pessoas vao ser integradas, ou, em
alguns casos, o representante maximo da empresa.

A maior dificuldade dos processos de selecdo prende-se com as caracteristicas dos candidatos,
sobretudo daqueles que tém um menor nivel de qualificacdo. A este nivel ha uma dificuldade
generalizada para selecionar jovens com um perfil de competéncias adequadas e com motivacao
para se envolverem em processos de formacao e desenvolvimento.

A selecao de profissionais com experiéncia para os sectores produtivos € também uma dificuldade,

sendo a estratégia da maioria das empresas formar os seus profissionais, uma vez que esta area
tem um elevado nivel de especificidade e exigéncia.
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Nao tem havido alteragdes significativas nos processos de selecao ao longo do tempo, mas as
dificuldades tém vindo a aumentar pelas razoes ja apresentadas e, também, por existirem poucos
candidatos interessados nas fung¢des mais produtivas.

4. Processo de retencao

Relativamente a retencdo de colaboradores as empresas destacam as dificuldades de manter
os colaboradores mais jovens, uma vez que se envolvem menos e tém mais dificuldade de
respeitarem as normas e regras dos contextos organizacionais. A este nivel é de destacar que os
jovens “aprendizes” sao identificados como aqueles que menos se envolvem e que tém maiores
problemas de integracao no contexto de trabalho. Sao, portanto, estes que registam maior taxa
de rotatividade.

Na tabela seguinte apresentam-se os motivos que constituem obstaculos a estratégia de retencao
de colaboradores:

Unidade de
Categoria Subcategoria Frequéncia

significado

Falta de envolvimento | “desistem porgue nao

e comprometimento | se envolvem”

“cada vez é mais facil
as pessoas
deslocarem-se para
procurarem melhores
Mobilidade facilitada oportunidades” 3
“a carreira nao e para
Dificuldade de toda a vida”

retengao “as pessoas procuram
trabalhos que lhes

interessem mais”

) ) “As condicdes sao
Exigéncia do trabalho 4
duras”

) “muitos jovens saem
Expectativas
. ) dos centros de
irrealistas face ao 1

formacéao com
trabalho aes

expectativas de fazer
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um trabalho que nao e

0 que as empresas
necessitam”

Destaque-se que ha situagcdes em que sao as empresas que optam por terminar o vinculo laboral
devido a falta de responsabilidade e envolvimento dos profissionais menos qualificados e mais
jovens. De destacar que ha problemas graves de absentismo neste grupo, com impactos muito
negativos nas organizagoes.

No que diz respeito as estratégias atuais para potenciar a retencao é de destacar a reputacao
das empresas nos contextos onde se inserem. A este nivel foi referida a importancia que tem “o
bom nome” das empresas nos locais onde se inserem, como fator que potencia a retengcao de
colaboradores, sobretudo dos mais experientes.

De destacar, ainda, algumas estratégias especificas, quer ao nivel da melhoria das condigoes de
trabalho, quer ao nivel das praticas de RH.

Atabela seguinte resume as estratégias jaimplementadas por algumas das empresas entrevistadas:

Unidade de
significado

“temos procurado

Categoria Subcategoria

melhor as condi¢bes
de trabalho. E

importante para que
melhoria das 2
as pessoas fiqguem”

Investimento na

condicbes de trabalho o
“o objetivo € que as

pessoas se sintam
Estratégias de

bem
retencao

“temos procurado
melhorar o processo

Acolhimento 1
de acolhimento e

integragao”
“Formacgao inicial de

Formagcao inicial apresentacao da 1
empresa”

aimmp
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“Procurar que as
pessoas tenham a
formagao adequada
ao inicio das suas
fungdes, com alguem
que acompanhe numa
fase inicial”

Formacao continua

dos trabalhadores

“Dar formacao as
pessoas, ajuda a que
invistam na sua

profissao”

Avaliagao de

desempenho

‘pensamos gue e
importante avaliar e
dar feedback”

Politica salarial

“Temos uma politica

salarial competitiva”

Remuneragao

emocional

“Procurar outras
formas de
recompensa gue nao
financeiras”

“Nao e so porgue sim,
queremos premiar
desempenho”

De forma a potenciar a atratividade das empresas facilitando o recrutamento, selecao e retencao
de colaboradores foram enunciadas pelos entrevistados, um conjunto de estratégias que podem

ter um impacto positivo no sector, que podem ser resumidas desta forma:

. Investir na melhoria das condi¢des de trabalho, tornando o ambiente de trabalho o
mais confortavel possivel;

. Valorizacdo, com estratégias globais e articuladas pelo sector, desta area de atividade;

. Valorizacdo da area com associacao a uma componente artistica que permite a

valorizacdo do trabalho realizado pela industria;

. Associacao do sector a praticas de inovacao e criatividade;
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. Valorizacdo do saber fazer técnico e da aprendizagem do mesmo;

. Desenvolvimento de parcerias com escolas e centros de formagao que permitam
uma melhor articulagao entre as formagdes ministradas e as necessidades das empresas;

. Implementar alguns beneficios, para além do salario, que melhorem a imagem do
sector (remuneragcao emocional);

. Desenvolvimento de parceiras com instituicoes de ensino de forma a aproximar os
diferentes niveis de ensino das empresas;

. Perspetiva de carreira e de desenvolvimento continuo.

Para avaliar a percecao dos jovens acerca desta Industria e conforme ja referido, optou-se pela
recolha de dados através de uma metodologia mista, ou seja, quantitativa e qualitativa.

Os dados quantitativos foram recolhidos através de inquérito por questionario, online, a jovens
com carateristicas ao nivel da faixa etaria que enquadram na populagao-alvo, ou seja, entre os 18

e os 30 anos.

Relativamente aos dados qualitativos, usou-se a técnica de Focus Group, cumprindo com as
recomendacoes de realizacao de 3 reunioes.

Passamos, assim, a apresentar os dados recolhidos e a respetiva andlise.
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A amostra foi composta por 187 individuos com idades compreendidas entre os 18 e os 30 anos,
sendo 48,7% do sexo feminino e os restantes 51,3% % do sexo masculino. A idade média dos
inquiridos situa-se nos 21,22 anos.

Do total, 95,2% dos individuos é estudante e frequenta o ensino superior, enquanto apenas 4,8%
nao estuda.

O questionario aplicado dividia-se em duas partes:

. uma que pretendia avaliar os fatores considerados pelos jovens na escolha do seu
potencial empregador;
. e, outra que tinha como objetivo avaliar o conhecimento, percecao e atratividade da

Industria da Madeira e Mobiliario, para a amostra selecionada.

Comecaremos esta analise pela componente mais geral do questionario para a qual utilizamos
uma escala, ja testada, que permite avaliar a atratividade de um empregador.

No sentido de se verificar a qualidade e adequabilidade da base de dados criada, bem como a
fiabilidade da escala utilizada, recorre-se a Analise Fatorial Exploratéria (AFE) para simplificar a
interpretacao dos dados, através de um conjunto de técnicas que permitem a identificacdo dos
fatores que melhor explicam a relagao entre variaveis.

Verificada a adequabilidade dos dados, procede-se a técnica de extracao dos fatores que melhor
explicam as correlagdes entre as variaveis através da Analise de Componentes Principais. Sao,
assim, analisados os autovalores de cada componente principal, bem como a percentagem de
variancia por eles explicada. Devem ser retidos os fatores cujos autovalores sejam superiores a 1,
devendo, também, os fatores extraidos cumprir, no minimo, 60% da variancia total para poder ser
considerado aceitavel.

Finalmente, adotou-se a rotacao ortogonal Varimax com o objetivo de reduzir a analise aos
fatores com peso fatorial superior. Paralelamente, sao analisadas as comunalidades usando como
valor de referéncia 0,05. Isto significa que apenas as variaveis que expliquem, no minimo, 50% da
variancia serao admitidas para o teste.

Esta Andlise Fatorial Exploratéria € complementada com a aplicagdo do coeficiente Alpha de
Cronbach, usado para avaliar a confiabilidade da escala. Este pode variar entre 0 e 1 sendo que é
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aceitavel um coeficiente superior a 0,6. Valores abaixo de 0,6 serdo inadmissiveis.

Neste caso, o coeficiente Alpha de Cronbach apresenta um valor elevado e valido (0,926) quando
se considera que devera ser superior a 0,6.

Este valor permite validar a consisténcia interna da escala, garantindo a sua confiabilidade, ou
seja, estamos perante uma escala livre de erros aleatérios.

A Andlise Fatorial Exploratéria foi realizada, tendo sido extraidos 11 componentes que explicam
mais de 60% da variancia total de dados, considerando-se aceitaveis de acordo com os valores
de referéncia:

. Valores éticos e culturais
. Inovacao

. Desenvolvimento

. Valor emocional

. Valor econémico

. Valor pessoal

. Carreira

. Ambiente

. Progressao

. Condicoes de trabalho
. Reconhecimento

Analisaram-se os dados obtidos para a rotagdo ortogonal Varimax que permitiu reduzir a andlise as
variaveis com peso fatorial mais elevado, divididas nas 11 componentes que explicam a variancia
total dos dados.

Da escala original foram excluidas duas variaveis:

# Ser uma empresa que valoriza e usa a minha criatividade

# Permitir melhorar a experiéncia profissional

Sendo que todas as restantes serdo essenciais na explicagdo do modelo, vejamos, entdo, os

resultados da rotacdo e o peso relativo de cada varidvel em cada uma das 11 componentes
extraidas:
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Matriz de components rotativa®
Componente

Valores éficos @ Valor Valor Valor ‘Condigdas
2 Is Inovagio Desenvolvimanto smscioral |8 Ronl || pedasal Carraira . Progressao N bal Reconhacimento
Manter um bom

relacionamento com os 0,839
colegas

Mantar um bom
relacionamento com as 0,760
ehefias

Ter colegas que apolam &

0,737

Ter um ambiente de trabalhe
estimilante
Ser uma empresa que produz
preditos de alta qualidade
Ser uma empresa que produz
jprodutos inovadoras

0,807

0.BEO0

0.B25

Saor uma emprosa inovadora
através de novas priticas de 0.500
trabalho @ uma visdo de future

Ter oportunidade de ensinar a

i
outros o gue aprandl e

Ser uma ampresa com politica

de respensabilidade social e

Ter oportunidade de aplicar o
que foi aprendido am 0,557
instituigdes de ensino

Ser uma empresa orientada
para o clients

Ter sentimento de aceitagio o

perianga

Ter seguranga profissional na

emprosa
Tar um ambiente de trabalho
7
foliz 0,62
Tar um salario suparior a
média il

0,523

0,745

0,730

Ter um pacate de

compensagdes gerals atrative 0,778

Sentir-me bem comige como
resultado de rabalhar numa 0827
arganizagho em especifice
Sentir-me mals autoconfiante
como resultade de trabalhar 0639
numa organizagio em '

sspacifico

SGFLHI'I‘IlI\p-ﬂliM na carreira 0.704
profissional

Ter aportunidades da

evelugiic na carreira dantro da 0,643

amprasa

Aproveitar a experiéncia

0.820
Ter condligbes de trabalhe 0,863
Ter reconheciments e
wvalorizagho por parte das 0,781
chefias
Varidncia explicada % 37,493 7.232 8173 447 4.253 3,958 38 3307 35T 2,724 2411

A componente a qual os inquiridos atribuiram maior importancia (responde sozinha por 37,5%
da variancia total dos dados) quando tém como objetivo avaliar a atratividade de um potencial

empregador é a dos “Valores Eticos e Culturais” que encerram, em si, variaveis relacionais, tais
como:

. Manter um bom relacionamento com os colegas;
. Manter um bom relacionamento com as chefias;
. Ter colegas que apoiam e encorajam;

. Ter um ambiente de trabalho estimulante.

Vejamos, agora, as restantes componentes por ordem decrescente de importancia, verificando,

em cada caso quais as variaveis que sao valorizadas pelos inquiridos na avaliagao de um potencial
empregadora.
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Relativamente a componente “Inovacao”, sdo trés as variaveis contidas: duas relativas a produtos
de qualidade e inovadores (“Ser uma empresa que produz produtos de elevada qualidade” e “Ser
uma empresa que produz produtos inovadores”) e uma relacionada com praticas de trabalho
inovadoras (“Ser uma empresa inovadora através de novas praticas de trabalho e uma viséo de
futuro”).

A componente “Desenvolvimento” que responde por 6,17% da variancia total, encontram-se
incluidas as seguintes variaveis:

. “Ter oportunidade de ensinar a outros o que aprendi”;

. “Ser uma empresa com politica de responsabilidade social”;

. “Ter oportunidade de aplicar o que foi aprendido em instituicoes de ensino”;
. “Ser uma empresa orientada para o cliente”.

O “Valor Emocional” é a quarta componente, mais valorizada que a o “Valor Econémico” (que
ocupa o lugar seguinte), e inclui variaveis como: sentimentos de aceitacdo e pertenca, seguranca
profissional e ambiente de trabalho feliz.

Quanto ao “Valor Econdmico” as variaveis inclusas séo o salario superior a média e um pacote de
compensagoes gerais atrativo.

Segue-se o “Valor Pessoal” que responde por 3,95% da variancia total de dados e reflete duas

variaveis: (1) “sentir-me bem como resultado de trabalhar numa organizacao em especifico” e (2)
“sentir-me autoconfiante como resultado de trabalhar numa organizagcao em especifico”.

Na componente “Carreira” sdo valorizadas variaveis como “ser um trampolim” ou “ter oportunidade
de crescimento no interior da empresa”.

Nas quatro restantes componentes foram identificados apenas 1 item, em casa caso, seguindo a
distribuicao que se segue:
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Ambiente — Ter ambiente de trabalho divertido.

Progresséo — Aproveitar a experiéncia

interdepartamental.

Condigées de trabalho mmmssssssm)  Ter condigdes de trabalho fisicamente
exigentes.

Reconhecimento mumssssssssss)  Ter reconhecimento e valorizagdo por
parte das chefias.

Apds o agrupamento das diversas variaveis nas diferentes componentes explicativas, segue-se
uma ordenacao decrescente do valor médio atribuido a cada variavel, tendo sido usada, para o
efeito uma escala intervalar. Nesta escala o 1 correspondia a “nada importante” e o 5 a “muito
importante”.
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Sentir-me bem comigo como resultado de trabalhar numa organizagao em especifico 455
Ter um ambiente de trabalho feliz 4,54
Manter um bom relacionamento com os colegas 4,53
Ter um ambiente de trabalho estimulante 4,51
Permitir melhorar a experiéncia profissional 4,44
Ter reconhecimento e valorizagao por parte das chefias 44

Ter colegas que apoiam e encorajam 4,39
Ter um ambiente de trabalho divertido 4,37
Ser uma empresa que valoriza e usa a minha criatividade 437
Ter oportunidades de evolugdo na carreira dentro da empresa 437
Ter sentimento de aceitagdo e pertenga 4,36
Sentir-me mais autoconfiante como resultado de trabalhar numa organizagdo em especifico 434
Ter um salario superior 2 média 433
Manter um bom relacionamento com as chefias 43

Ter um pacote de compensagdes gerais atrativo 4,26
Ser um trampolim na carreira profissional 4,23
Ser uma empresa inovadora através de novas praticas de trabalho e uma visao de futuro 419
Ter seguranga profissional na empresa 419
Ser uma empresa com politica de responsabilidade social 407
Aproveitar a experiéncia interdepartamental 3,92
Ter oportunidade de aplicar o que foi aprendido em instituicbes de ensino 3,84
Ser uma empresa orientada para o cliente 38

Ser uma empresa que produz produtos de alta qualidade 3,75
Ser uma empresa que produz produtos inovadores 368
Ter oportunidade de ensinar a outros o que aprendi 3,68
Ter condigbes de trabalho fisicamente exigentes 2,86

Da analise do quadro verifica-se a elevada importancia atribuida a componente relacional e bem-
estar no local de trabalho.

Finalmente, através darealizacdo do Test T foi possivel identificar diferencas nos itens da atratividade
em funcao do sexo.

A andlise foi realizada para as 11 componentes e, igualmente, para cada variavel. Ao nivel das
componentes, verifica-se a existéncia de diferengcas em funcao do sexo (p<0,05), com excecao
das seguintes (em que p>0,05):

# Valor econémico

# Carreira

# Ambiente

# Condicoes de trabalho

Nas restantes componentes é de destacar que o valor médio da pontuacdo atribuida em cada
caso é sempre superior no sexo feminino, como se pode verificar no quadro seguinte:
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Sexo N
. feminino
Valores éticos
masculino
Inovagao f o
masculino
Desenvolvimento L
masculino
) feminino
Valor emocional
masculino
feminino
Valor soal
pes masculino
; feminino
Reconhecimento
masculino
Progressao Tormind
o masculino
feminino
Atratividade Global
masculino

A mesma analise, mas incidindo sobre cada variavel presente na escala, podem, naturalmente,
identificar-se diferengas em fungédo do sexo, verificando-se, novamente, uma pontuagdo média
sempre superior no sexo feminino. No quadro que se segue mantiveram-se, apenas, as variaveis
nas quais as diferencas em fungao do sexo se verificam.
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Sexo N

Ter reconhecimento e valorizagio por parte das chefias L

masculino

. . . feminino

Sentir-me bem comigo como resultado de trabalhar numa organizag&o em especifico

masculino

. . . feminino

Sentir-me mais autoconfiante como resultado de trabalhar numa organizago em especifico

masculino
Permitir melhorar a experiéncia profissional

masculino
Manter um bom relacionamento com as chefias fornd

masculino
Manter um bom relacionamento com os colegas L

masculino
Ter colegas que apoiam e encorajam L

masculino
Ter um ambiente de trabalho estimulante f

masculino
Ser uma empresa inovadora através de novas praticas de trabalho e uma visdo de futuro

masculino
Ser uma empresa que valoriza e usa a minha criatividade L

masculino
Ser uma empresa que produz produtos de alta qualidade L -

masculino
Ser uma empresa que produz produtos inovadores L

masculino
Ter condigdes de trabalho fisicamente exigentes L

masculino
Ter oportunidades de evolugéo na carreira dentro da empresa

masculino
Ser uma empresa com politica de responsabilidade social L

masculino
Ter oportunidade de aplicar o que foi aprendido em instituigdes de ensino L -

masculino
Ter oportunidade de ensinar a outros o que aprendi L

masculino
Ter sentimento de aceitagdo e pertenga L

masculino
Ser uma empresa orientada para o cliente L

masculino
Aproveitar a experiéncia interdepartamental L

masculino
Ter um ambiente de trabalho feliz

masculino

Passando, agora, a segunda parte do questionario, dirigida a avaliacdo do conhecimento,
percecao e atratividade da Indistria da Madeira e Mobiliario é possivel apresentar a andlise de
dados que se seguira.

De um modo geral, é possivel confirmar o desconhecimento acerca desta IndUstria traduzido nos
resultados que e apresentam de seguida.
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Considero que as empresas deste sector sdo importantes

em termos sociais 3,57
As empresas deste sector permitem o desenvolvimento de 348
competéncias profissionais !
As condigoes de trabalho nas empresas do setor séo 347
fisicamente exigentes. !
As empresas deste sector sdo inovadoras do ponto de 345
vista do processo produtivo !
As empresas deste sector permitem a realizagéo 3.41
profissional '
As empresas deste sector sdo tecnologicamente 3.40
sofisticadas !
As empresas deste sector proporcionam oportunidades de 338

formacao aos seus colaboradores

Gostaria de conhecer mais profundamente as
oportunidades de trabalho existentes nas empresas deste 3,37
sector

As empresas deste sector proporcionam oportunidades de

carreira interessantes 3,30
Conhego bem pelo menos uma empresa deste sector de 330
atividade !
As empresas deste sector comunicam eficazmente com o 318
exterior !

O sucesso nas empresas deste sector € refletido nas
compensacgoes dadas aos colaboradores 317
Considero que as competéncias que detenho podiam ser 317
uteis em fungdes a desempenhar neste sector !
Neste sector praticam-se remuneragoes adequadas as

fungoes 3,08
A remuneragéo praticada neste sector é atrativa 3,08
Gostaria de trabalhar numa empresa deste sector 3,03
Neste sector existem regalias ndo financeiras atrativas 3,03
Conhego as profissdes e fungdes que & possivel

desempenhar neste sector 283
Detenho conhecimentos e competéncias para trabalhar

neste sector 2,82
Conhego os percursos formativos que dao acesso a 276
oportunidades de trabalho nas empresas deste sector !
Recusaria uma oferta de emprego se estivesse envolvido

num processo de sele¢gao de uma empresa deste sector 2,64
Conhego perfeitamente as empresas do sector das 248

industrias das madeiras e mobiliario

Foi utilizada uma escala de intervalo com itens de 1 a 5 em que o 1 corresponde a “discordo
totalmente”, o 3 a “ndo concordo nem discordo” e 0 5 a “concordo totalmente”.

Conforme se verifica a pontuagdao média varia entre 0 2,48 e 0 3,57 revelando esse desconhecimento
relativamente a todas as variaveis em analise.
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De realcar, apenas, o facto de as pessoas considerarem, apesar do desconhecimento, a hipétese
de aceitarem uma proposta de emprego se estivessem envolvidos num processo de selecao de
uma empresa deste setor.

Verifica-se, ainda, que 73,3% dos inquiridos afirma conhecer pelo menos 1 empresa deste setor,
enquanto 26,7% nao conhece. Apos realizacdo do teste Qui Quadrado, conclui-se ndo existirem
diferencgas significativas em funcao do sexo.

Conhecimento minimo de 1 empresa do
setor

g

nao
27%

sim

nao

sim
73%

Quando questionados sobre as principais fontes de conhecimento de pelo menos uma empresa
do setor, as respostas apresentam a seguinte distribuicao:

Ja trabalhei numa empresa do setor 11 2,90% 8,40%
Conheg¢o quem trabalhe em empresa do setor 92 24 70% 70,20%
Na escola 43 11,50% 32,80%
Tenho curiosidade e procurei informacao 23 6,20% 17,60%
Em meios de comunicagao social 68 18,20% 51,90%
Em redes sociais 67 18,00% 51,10%
E uma indastria presente na minha regido 69 18,50% 52,70%

Analisando o peso relativo de cada opcao, as respostas “conheco quem trabalhe em empresa do
setor”, “é uma industria presente na minha regiao”, “em meios de comunicacao social” e “em redes
sociais” sdo as principais. No total, 70,2%, 52,7%, 51,9% e 51,1% escolheram estas opcoes,

respetivamente.

Numa analise em fungao do sexo verifica-se que:




. Sao mais os homens que referem conhecer pessoas que trabalham em empresa do
setor (54,5% dos casos);

. Fatores como “tenho curiosidade e procurei informacao”, “em meios de comunicacao
social” e “em redes sociais” sao mais valorizados pelas mulheres (60,9%, 54,4% e 56,7% dos
casos, respetivamente).

Conclui-se, ainda, que apenas 38,7% dos inquiridos gostaria de trabalhar no setor apontando
como principais razdes o facto de “gostar desta industria”, que apresenta um peso relativo de
90,6%. Seguem-se motivagdes como: a oportunidade de fazer carreira (75,5%), a oportunidade
de por em pratica a formagao e as boas condi¢coes de trabalho (66% cada), serem empresas
inovadoras (64,2%).

N D¢ lag -
Gosto desta industria 48 16,60% 90,60%
Tenho familiares que trabalham no setor 13 4,50% 24,50%
Teria oportunidade de fazer carreira 40 13,80% 75,50%
A remuneragio e beneficios so atrativos 32 11,10% 60,40%
Tenho vérias empresas do setor perto de casa 24 8,30% 45,30%
Tenho oportunidade de por em pratica a minha formagio 35 12,10% 66,00%
As empresas tém boas condigdes de trabalho 35 12,10% 66,00%
Séo empresas inovadoras 34 11,80% 64,20%
Sio empresas tecnologicamente avangadas 28 9,70% 52,80%

De realcar que a motivagcao com menor peso relativo é o facto de terem familiares a trabalhar no
mesmo setor (24,5%).

Finalmente, foi realizado um teste T para perceber as diferencas na perce¢cao do conhecimento do

sector entre os individuos que afirmam que gostariam de trabalhar numa empresa do sector e os
que afirmam que nao gostariam. Foram identificadas as seguintes diferencas:
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Gostaria de vir a trabalhar
numa empresa da Indastria da N sig
Madeira e Mobilidrio?
Conhego perfei te as emp do sector das inddstrias das madeiras e sim 53 0.013
mobilidrio ndo B4 '
Conhego as profissbes e fungbes que é p ivel d neste sector s!‘n 53 0,004
nao 84
Conhego os percursos formativos que dio acesso a oportuni de sim 53 0,04
nas empresas deste sector néo B4 '
Detenho i e peténcias para trat neste sector s:'n 53 0,002
ndo B4
Consi que as peténcias que podiam ser (teis em fung a sim 53 0.001
desempenhar neste sector ndo B4 '
- sim 53
Conhego bem pelo menos uma empresa deste sector de dad pro B 0.04
As empresas deste sector proporcionam oportunidades de carreira sim 53 0.001
interessantes ndo B4 "
As empresas deste sector p i od i de cias sim 53 0.002
profissionais nio 84 )
As empresas deste sector permitem a 80 profissi s:'n 53 0,001
ndo B84
As empresas deste sector prop oportuni de f 80 a0s seus sim 53 0.004
colaboradores ndo B84 '
sim 53
As empresas deste sector sfio t fisticad 0,003
P ndo 84
As empresas deste sector sdo inovadoras do ponto de vista do p sim 53 0,012
produtivo ndo 84
As empresas deste sector comunicam eficazmente com o exterior z 2 0,04
. sim 53
Gostaria de trabalhar numa empresa deste sector 0,001
ndo B4
Gostaria de h mais profund as oportunid: de trabalt sim 53 0.004
existentes nas empresas deste sector nio B84 '
Recusaria uma oferta de emprego se esti hvido num p de sim 53 0,012
selegdo de uma empresa deste sector néo B84 '

Novamente, a média da pontuacao atribuida a cada item é superior no caso dos individuos que
gostariam de trabalhar nesta Industria o que seréa revelador de um nivel de conhecimento superior.

Apos a andlise de dados realizada é possivel concluir que a atratividade de um potencial empregador
é avaliada pelos inquiridos com base num conjunto de 11 componentes:

. Valores éticos e culturais
. Inovacao

. Desenvolvimento

. Valor emocional

. Valor econémico

. Valor pessoal

. Carreira

. Ambiente

. Progressao

. Condicoes de trabalho
. Reconhecimento
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Destacam-se as variaveis relacionais que devem ser elevadas nas estratégias de Employer Branding
das empresas. Por lado, importara, ainda, realgar a importancia atribuida, pelos inquiridos, as
variaveis incluidas no “Valor Emocional”: sentimentos de aceitacdo e pertenca, seguranca
profissional e ambiente de trabalho feliz.

Importa, também, destacar as diferencas encontradas em funcédo do sexo em componentes como:
valor econdmico, carreira, ambiente de trabalho e condicdes de trabalho. As mulheres apresentam
sempre pontuacdes médias mais elevadas, em todas as componentes e, consequentemente, nas
diferentes variaveis.

No que respeita a avaliagdo do conhecimento, da percecéo e atratividade da Industria da Madeira
e Mobiliario, conclui-se que os resultados globais apresentam uma orientacdo negativa.

Considerando a amostra, pode concluir-se que 73,3% dos inquiridos conhece pelo menos uma
empresa do setor, destacando-se como fonte de conhecimento terem alguém conhecido nessa
mesma empresa. Este resultado demonstra a importancia do desenvolvimento de estratégias de
Marketing Interno e Employer Branding que valorizem a imagem das empresas e o reconhecimento
positivo deste investimento por parte dos colaboradores.

Ainda neste dominio, percebe-se a elevada importancia dos meios de comunicacao e redes sociais,
sobretudo no caso do sexo feminino.

Conclui-se, ainda, que apenas 38,7% dos inquiridos gostaria de trabalhar no setor apontando
como razoes principais o facto de “gostar da industria” como principal motivacao.
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A abordagem qualitativa procura a compreensao particular do fenédmeno em andlise ndo tendo como
objetivo a generalizacao dos resultados para a populagao-alvo. Nesta metodologia, as correlagoes
estatisticas sao substituidas por descricdes e as conexdes causais pelas interpretacdes.

No presente estudo, o Focus Group, foi a técnica selecionada por preencher os critérios
de adequabilidade uma vez que o tema em analise é facilmente objeto de discussao entre os

participantes.

O guiao do Focus Group foi previamente elaborado encontrando-se dividido em 5 grupos de
questoes.

O Focus Group considera amostras intencionais que preenchem determinados requisitos, tendo,
no caso sido considerada apenas a variavel idade: individuos entre os 18 e os 30 anos.

A composicao e principais carateristicas de cada grupo podem ser encontradas no quadro abaixo:

. 58,3% dos participantes sao do sexo feminino

. 41,7% dos participantes sao do sexo masculino

. Todos sao estudantes do ensino superior, sendo que 50% dos participantes
encontram-se a frequentar o mestrado.

. Todos habitam, ainda, em casa dos pais.

. Relativamente a escolaridade dos pais, verifica-se maior incidéncia na formacéao de

nivel superior em ambos os casos. Contudo, no caso das maes, as habilitacdes tendem a ser mais
elevadas (ver grafico abaixo).

I 1°ciclo ensino bas... [ 2° ciclo ensino bas... 3% ciclo ensino bas... [ Ensino secundario 12 p

Mae

Apos a identificagdo das categorias, procedeu-se a transcricdo dos Focus Group através da
audicao das respetivas gravacoes.
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Conhecimento/ldentificagdo “Né&o conhego”

de empresas do sector “Nem sabia que isso existia até ter
visto o questionario”

“Conhego, pois tenho uma empresa
perto de casa”

“Conhego.... Cultura geral”

Conhecimento/ldentificagédo “Né&o conhego”

de profissdes e fungbes "Serralheiro”

“Marceneiro (é quem faz")
“Carpinteiro (¢ quem monta)"

Sei 0 que &, mas ndo em detalhe o
que fazem.

A partida “Nao sei”

“N&o deve ser preciso nenhuma”

“Deve ser preciso 0 12° ano que
agora € preciso para tudo”
“Formacao fisica deve ser preciso
sendo ndo se consegue carregar 0s
maoveis”

“Depende da fungdo. Ha
engenheiros a trabalharem nas
empresas do sector. Tudo depende
da fungéo..."

“Néao deve ser muito exigente”

Formacgéio necessaria Pela empresa “A empresa tem que ensinar’

“Sei la montar moveis! A empresa
tem que ensinar as pessoas”
“Tém gue dar formagao em
seguranca sendo ainda ficamos
sem um dedo”

“Tem de haver uma base técnica e
depois ha as questbes especificas
de cada empresa”

“A base deve ser dada fora, quer
seja nas escolas profissionais ou
nas universidades, dependendo

das fungoes”

Fatores de atratividade N&o conseguiram identificar

nenhum.

aimmp
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“‘Devem ser empresas com volumes
de negdcio interessantes,
sobretudo se estiverem ligadas a

construgéo civil”

Aspetos negativos

associados a industria

Seguranga

“Nao € um trabalho seguro”

“As maquinas nao sao seguras”
“Até podem pagar muito bem mas
se for para nos magoarmos..."

“Ha muitos acidentes de trabalho”
“A indlstria tem sempre um numero
de acidentes de trabalho superior

aos servigos.”

Condigoes de
Trabalho

“As fabricas sdo muito escuras”
“Essas fabricas ficam no meio do
mato!”

"Ha muito barulho”

“Nao tém condigbes de seguranga”
“Temos gue estar fechados o dia
todo sem falar com ninguém”
“Yemos sempre as mesmas
pessoas e nao podemos falar com
ninguém”

“Trabalho muito dependente das
condigbes climatéricas”
“Nalgumas fungdes trabalham a
chuva no inverno e debaixo do

calor no verao”

Ambiente

“E um trabalho para velhotes. Ndo
digo agueles que estéo perto da
reforma mas pessoas mais velhas”
“Nao ha pessoas da nossa idade”
“Os patrbes sdo mal encarados”
“(Os patrdes) Tratam mal os
funcionarios. N&o valorizam o
trabalho.”

“E industria mais arcaica”

“O ambiente é tipico de fabricas do

periodo da revolugdo industrial”
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“Nao evoluiram! E um ambiente
muito pesado (...) tudo centrado no

esforco fisico do trabalhador”

Futuro (considerariam
trabalhar na inddstria de

madeira e mobiliario)

“S6 se me pagassem muito bem!
Uns 1.000 ou 1.200 euros por més”
“Nao queria. O trabalho é pesado.
Ter que carregar a madeira ou 0s
moveis & muito pesado”

“Eu aceitava so se estivesse a
precisar de trabalhar”

“Nao porque fica muito longe e
perdia muito tempo no caminho e
gastava muito dinheiro”

“Eu aceitava e acho gue os jovens
néc devem sentir vergonha de
trabalhar numa fabrica"

“Se for para trabalho de
planeamento de producgao, seria
interessante”

“Para mim esta fora de questdo! E

um sector que ndo evoluiu”

Como melhorar a atratividade

Informacgéo

“‘Deviam dar a conhecer nas
escolas e explicar as profissbes. Eu
nao sei nada sobre isso.”

“Fazer eventos na rua ou na
Exponor e visitas de estudo as
fabricas”

“Trabalhar com campanhas, por
exemplo nas redes sociais:
Instagram e Linkedin”

“Tém que conseguir ter uma grande
campanha a nivel nacional, que
chame a atencéo das pessoas para
os fatores de inovagao desta

industria”

‘B importante que as empresas se
organizem e fagam agdes com as

universidades e até escolas

WooD:
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profissionais. Por exemplo
concursos de ideias”.

“Seria muito interessante saber o
que oS jovens pensam sobre a
industria e depois langar um
concurso de ideias para melhorar a
imagem"

“Eu penso que se deve colocar
informacdo em varios meios em
simultaneo, para chamar a atengéo

e quebrar a imagem negativa”

Condigoes de
trabalho

“Investir na seguranga &
importante”

“Ter um ambiente mais alegre nas
fabricas”

“Os patrées deviam ser mais
agradaveis, valorizar os
funcionarios”

“A empresa devia ter transportes
pagos para os funcionarios”
“Subir os salarios”

“Vir para mais perto das cidades”
“No contexto atual acho que os
beneficios que se atribuem as
pessoas sdo muito importantes”
“Eu se trabalhasse numa empresa
assim, gostava de poder ter alguma
flexibilidade."

“Hoje as pessoas procuram
empresas que vao além do
salario... Dias de férias extra,
seguro de satde... Os beneficios

sd0 mesmo determinantes”

Redes Sociais

“Fazer publicidade nas redes
sociais. Nos passamos o dia todo

no insta e iamos ver de certeza”

cuniry @
wooos
FURNITURE
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“Utilizar o Insta e Facebook para
por videos a explicar como se
fazem os moveis”.

“E importante usar o linkdin e o
Instagram de forma consistente”
“Para mim fazia sentido desmontar
os preconceitos. Uma campanha do
tipo: Sabias que? Cada dia uma
desconstrugdo... Iria resultar”

“Tem de haver campanhas que
mostrem o que é a realidade. Nao
vale a pena dizer que € um sector
inovador e depois as empresas

serem arcaicas”

Em sintese, verifica-se um completo desconhecimento dos jovens acerca da industria da madeira
e mobiliario no que respeita a sua atividade (identificam apenas os moveis e mais nenhuma area),
as fungdes e a fatores de atratividade. Reconhecem o seu desconhecimento e associam sempre,
esta industria, a um trabalho pesado, precario, em ambientes hostis e com poucas condi¢oes
fisicas, onde os colaboradores tém sempre idades avancadas. Em termos de formagao nao
reconhecem necessidades especificas deixando perceber que a responsabilidade devera ser
sempre da empresa. Nota-se especial preocupagao com a seguranca individual associadas as
condi¢cdes que as empresas oferecem.

Sugerem que as empresas se deem a conhecer através das escolas e das redes sociais valorizando

a componente de demonstracao tanto pelos esclarecimentos através de workshops ou visitas as
fabricas quer pela publicagcao de videos que Ihes mostrem os processos produtivos.
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Realizado o enquadramento através de dados secundarios e analisados os dados primarios
recolhidos, conclui-se que este Guia de Boas Praticas devera dividir-se em duas grandes areas:
Industry Branding e Employer Branding.

A analise dos dados recolhidos revela-nos, por um lado, um elevado desconhecimento daquilo
que é esta indUstria e todas as oportunidades que pode oferecer aos mais jovens; e, por outro, as
empresas sentem a dificuldade na atracdo de jovens (que resultara da tal falta de conhecimento)
relevando a elevada rotatividade em fungdes menos qualificadas.

Assim, a criagao de uma imagem positiva para a globalidade da Industria sera uma responsabilidade
a assumir por dois atores principais: a AIMMP e os seus associados (empresas).

Designamos por Industry Branding o trabalho estratégico e de criacdo deimagem que consideramos
ser importante ser implementado pela AIMMP, numa perspetiva macro e coletiva.

A propostadetrabalho esta apresentadano mapa que se segue, sendo detalhadamente apresentada
e explicada de seguida.

CoMPESRo 5020 -




Infografia sobre

cadeia de valorda ——

Industria

Infografia sobre
cadela de valor de

Para

cada segmento

Kit escolas ~——

Programa "Faz
escolhas com
futuro”

Cofinanciado:

QUALIFY
woooe
FURNITURE

@ aimmp

CSMPETE

2020

escolas

Para jovens

93620 H

Industry Branding

Programa
Estagios

Em Portugal

Na Europa

Guia de Boas
Praticas

Formagao

Apoio na
implementagéo
do desenho de
Employer
Branding




Para as escolas

Entende-se que as escolas poderao ter um papel crucial na informacao que possa ser passada
aos jovens sobre a formacgao a escolher e as escolhas profissionais que possam vir, mais tarde, a
fazer.

Nesse sentido, propde-se o desenvolvimento das seguintes agoes, tendo como destinatario
primario os nucleos de Ciéncias Sociais, Artes e ensino profissionalizante, das escolas secundarias.

1. Infografia da fileira

Demonstrar através de uma infografia, que possa ser transformada também em video, toda a
cadeia de valor da Fileira da Industria da Madeira e Mobiliario. A infografia deve conter alguns
dados sobre temas que sdo importantes para a industria e para os jovens, nomeadamente:

. Ambiente

. Sustentabilidade

. Inovagao tecnologica

. Seguranca no trabalho

. Componente artistica e criativa da Industria
. Potencial de empregabilidade

2. Infografia de cada segmento da fileira

Manter a mesma estrutura de informacao e possibilidade de adaptagao a video, mas incidindo
sobre cada segmento da fileira separadamente.
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3. Kit escolas

Envio para escolas secundarias e profissionais, nucleos de Ciéncias Sociais, Artisticas e
Profissionalizantes, bem como para os Gabinetes de Psicologia e Orientacdao Vocacional (para
que possam ser usados no ambito da orientagcao vocacional) um kit que inclua as infografias,
os videos adaptados e video com compilacdo de imagens de diferentes empresas explicativos
do trabalho realizado e do respetivo produto final. Este video deve fazer o apelo a visita para que
conhecam a indUstria por dentro e possam considerar como potencial empregador.

O mesmo kit deve incluir um convite para visita a diferentes unidades industriais, de empresas que
previamente revelem interesse em participar na acao.

Deve, ainda, apelar a participacdo no Programa “Faz Escolhas com Futuro” (apresentado de
seguida).

nnnnnnnnnnn
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4. Mostras no Ensino Superior

Realizar, em conjunto com instituicdes de ensino superior, em areas de formagcao em défice nas
empresas daindustriae com umarelagao tradicionalmente mais distante, sessoes de esclarecimento
que mostrem aos jovens o setor como potencial empregador. Algumas areas, a titulo ilustrativo,
poderao ser:

. Marketing

. Design de comunicagao

. Design de produto

. Comunicacao empresarial

. Contabilidade

. Gestao de Recursos Humanos

Estas sessoes de esclarecimento deverao ter um formato presencial, onde sejam apresentados os
videos desenvolvidos para as escolas, mas onde haja possibilidade de interagdo com empresarios
e colaboradores de empresas que, previamente, tenham interesse em participar no programa.

5. Redes sociais

Embora todas estas acoes devam ser partilhadas nas redes sociais da AIMMP, o publico-alvo a
quem se destinam deverao ter, igualmente, canais de comunicacao proprios. Assim, sugere-se
que seja criada uma pagina do Programa “Faz Escolhas com Futuro” no Youtube, no Instagram e,
também, no Facebook (para que possa chegar a geragdes um pouco mais velhas e que procurem,
por exemplo, mudancgas profissionais). Estes serdao os canais privilegiados para promover a
Industria como uma escolha de futuro, com videos, infografias, passatempos, jogos, concursos e
testemunhos.

Sugere-se a criacdo de videos com pessoas reais, com informacdo adaptada as carateristicas e
interesses de cada geracao. De realgar que é necessario que estes videos criem relacao devendo
participar individuos do sexo masculino e feminino (este Ultimo revelou menor conhecimento sobre
as profissoOes presentes na industria)

Estes videos, em qualquer dos casos, devem seguir a seguinte estrutura de informacao, por serem
os temas que mais interessam as pessoas no ambito da empregabilidade:

CoMPESRo 5020 -




. Industria (quem é e o que faz)

. Desenvolvimento e carreira (0 que podem esperar em termos de evolucao)

. Remuneracao e beneficios (focado na remuneragcdao emocional e outras vantagens)

. Ambiente de trabalho (como a industria acolhe os seus colaboradores e como
trabalha para a Felicidade Organizacional)

. Comunicacao (como chega ao seu publico — interno e externo)

. Natureza das tarefas realizadas (o que € o trabalho e como os jovens sao importantes

neste dominio)

Deve considerar-se, ainda, a realizagcao de parcerias com Influencers destas faixas etarias mais
jovens, muitos deles presentes no Youtube com canais proprios.

Para os jovens

Apesar das acdes para as escolas visarem, naturalmente, os jovens, este programa, que de seguida
apresentaremos, é-lhes diretamente dirigido.

“Faz Escolhas com Futuro” é um programa que pretende mostrar aos jovens toda a Industria, toda
a cadeia de valor, todo o potencial de trabalho e posiciona-la como “Best Employer Industry”.

A base deste programa sera um website com uma componente informativa, mas, também interativa,
com o seguinte conteldo:

i “Perfis Profissionais”: escolhe a profissao e dir-te-ei o caminho a seguir (para cada
profissdo da indUstria serdo sugeridos percursos formativos e soft skills).

i Passatempos

i Jogos

. Concursos

. Eventos

. Redes Sociais

. Videos (ver exemplo em anexo)

. Infografias

. Programa “Estagios” (apresentado de seguida)

CoMPEsz0 12020 -




Programa “Estagios”

Com o objetivo de aproximar os jovens do tecido empresarial permitindo que experimentem a
vivéncia diaria nas empresas, sugere-se a criagdo de um Programa de Estagios, a realizar em
empresas que demonstrem previamente interesse e competéncias para o efeito. O sucesso do
programa estara diretamente relacionado com a qualidade do acompanhamento que sera feito
pelas empresas, sendo, por isso, necessario garantir que as empresas acolhedoras relinem todas
as condicdes necessarias.

Este programa de estagios pode incluir empresas portuguesas e europeias e funcionar em regime
de intercambio com jovens estrangeiros, também.

Para as empresas

Todo o trabalho de criacdo de imagem culminara com o apoio as prestadas na criacao,
desenvolvimento e implementagao dos seus desenhos de Employer Branding.

A primeira agao sera a entrega do Manual de Boas Praticas que emana, também, deste estudo e
que apresentara toda a estratégia, por excesso, a implementar pelas empresas para que garantam
maior sucesso enquanto marca empregadora, tanto na captagao como na retencao de recursos
humanos.

Posteriormente, sugere-se a criagao de programas de formacao centrados naquilo que serao
as Boas Praticas apresentadas que poderao ser complementados com videos explicativos e
templates gerais que cada empresa possa adotar no seu caso e de acordo com a sua identidade.

Finalmente, podera ser criada uma equipa interna a AIMMP de apoio a implementacao do desenho

de Employer Branding que ficara, também, responsavel pela recolha de dados para analise que
permitam validar o sucesso das acdes aqui apresentadas, globalmente.
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Paralelamente ao trabalho de Industry Branding acima apresentado, sera necessario que as
empresas adotem um conjunto de praticas que favoregam e acompanhem a criagcao de imagem e
notoriedade que permitirao o posicionamento enquanto “Best Employer Industry”.

Novamente, destaca-se o desconhecimento que os jovens demonstram sobre a Industria e as
associacoes negativas que fazem as empresas, que cabera também, a cada entidade desmistificar,

capitalizando para a sua imagem individual.

Propomos, assim, que as empresas adotem o seguinte desenho de Employer Branding, estando
cientes de que possam ser necessarias adaptagoes e ajustes em funcao da realidade de cada um.
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A estrutura deste programa de Employer Branding segue os temas identificados, tanto no
enquadramento como na andlise de dados primarios como sendo os mais valorizados pelas
pessoas no que respeita ao Emprego.

Detalharemos, de seguida, cada tépico que compoe este desenho sendo que, em cada momento
sera identificada a geracdo para quem o tema tera maior relevo. Desta forma, sera mais facil a
respetiva adaptacao de contelido, sabendo, contudo, que todos os temas sao realcados por todas
as geracgoes.

A. Imagem Institucional

A imagem institucional devera ser composta por:

. Identidade Grafica da empresa
. Conteudo relevante e pertinente sobre a empresa
. Posicionamento ( o que a empresa faz e o que faz diferente) e estratégia (visao,

missao e valores)
. Plano de comunicagao

Para a partilha desta informacao devem privilegiar-se os canais digitais, regularmente atualizados
e que devem incluir informacao do dia-a-dia vivido na empresa, pelos seus colaboradores.

Por outro lado, sera importante que as empresas realcem a alianca que existe entre a tecnologia
e o trabalho artesanal, entendido como fator de diferenciagdo desta Industria, tal como referido
pelos empresarios.

|Arte aliada . S
atetnologidl

aimmp
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B. Recrutamento

As empresas devem mostrar-se, continuamente, como potenciais empregadores sendo que
deverao ser mais ativos perante necessidades especificas.

As acoes a empreender serao, entao, as seguintes:

. Incluir uma péagina dedicada ao recrutamento no website da empresa onde esteja
clara ndo sé a politica de recrutamento, mas, de forma transversal, quais as soft skills que compdem
a equipa atual e que serao procuradas em novos colaboradores.

Na mesma pagina devem ser incluidas as ofertas ativas, definindo claramente todas as hard skills
e soft skills que sao procuradas para a fungcao em especifico.

. Ter perfil em redes sociais profissionais como o LinkedIn através do qual podem ser
veiculadas as ofertas de emprego. Esta devera ser a rede preferencial para o recrutamento, mas
considerando as diferencas e carateristicas geracionais, pode recorrer-se a outras redes sociais
como o Instagram ou o Facebook, adaptando conteldo escrito e visual.

. O recurso a portais de emprego pode apresentar-se, também, Gtil no recrutamento.

Procuramos pessoas
extraordinarias como tu.

Combina o teu conhacimento com a tua
paixdo para fazer coisas extracrdindrias.

Candidatar-me agora

Qv

1B gostos

Empresa © teu future trabalho. Juntarte a nds, integraa
rassa eauipa te alma e corascho, sprende connosco e fraz
IMGUACAG & GTGANETe Rs, COMATOs cantigel

aimmp
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Sugere-se, ainda, que os anuncios mais detalhados com as ofertas de emprego sigam a estrutura
da informacao ja apresentada: a empresa, desenvolvimento e carreira, remuneragéo e beneficios,
ambiente de trabalho, comunicacao e natureza das tarefas realizadas.

hyillEnniglE Q

A forma como os colaboradores sao acolhidos € uma questao relevada transversalmente pelas
diferentes geracOes, sabendo-se que sera, naturalmente, fator potenciador da adaptacdo e
integracao nas equipas, com impacto direto na motivagao. Sugere-se, assim, o desenvolvimento
das seguintes acoes:

C. Acolhimento

. Manual de acolhimento
. Programa de formacao
. Acolhimento formal (num momento especifico em que a pessoa sera apresentada a

equipa. Sendo possivel, podera ser criado um momento “A conversa com...” de modo que 0 Novo
colaborador se dé a conhecer a restante equipa).

. Inclusdao em canais digitais internos (na jornada do Employee Experience deve ser
considerada a criacao de grupos em redes sociais e de partilha — Grupo de Facebook e Whatsapp
- onde séo publicados conteldos internos).

coMPELES 05520 R




D. Projeto integrado de gestao do talento

O feedback enquanto elemento motivacional é referido, mas mais realgcado pelas geracoes
Millennials e Z.

Propomos, contudo, que as empresas criem este projeto integrado de gestao do talento que devera
incluir a gestao da performance de cada colaborador e um programa de gestao de desenvolvimento
(através de formacéo interna ou externa) e carreira.

Um conhecimento profundo da equipa, das suas competéncias, carateristicas e aspiracoes podera
permitir uma gestao de carreira mais adequada a cada pessoa e com beneficios evidentes para a
empresa.

MillEnnials; Geragtio Z

E. Remuneracao

As politicas de remuneracao sdo essenciais na retencao de recursos humanos, sendo, por vezes
areas de dificil alteracao por todos os constrangimentos que se encontram associados.

Cada vez mais, a remuneracdo emocional se apresenta como alternativa a salarios mais elevados
podendo, inclusivamente, ser percecionada pelos colaboradores como beneficios tdo ou mais
importantes que os financeiros. Neste caso, no pacote de remuneragao emocional podem incluir-
se fatores como:

. Flexibilidade de horarios

. Teletrabalho

. Oferta de um dia de férias no aniversério
. Vales saude

. Protocolos com ginasios

. Protocolos com outros servigos

aaaaaaaaaaa
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MillEnRiEls] Geragao Z

F. Employee Experience

Finalmente, sera importante que as empresas consigam criar uma jornada para comunicar e
interagir com os colaboradores através da criagcao de personas com atributos especificos.

Neste caso, a jornada de Employee Experience proposta tera as seguintes fases:

/:7 Manual de Acolhimento

Programa de formacao

“A Conversa Com...”
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Empresa

A nossa equipa juntou-se para desenvolver urma
ividade i de resp ili social!
Foi incrivel ver a afluéncia e o que podemas alcancar
quando ha espirito de entreajuda e colaboracac.
i os deste fim-de d

Qs D3 A

ﬁ Parabéns equipa!
Fico contente por ver o nessa trabalho drduo
ibuir para b i

E assim que se faz a diferencal
Estou pronto para repetir o fim-de-semana

E um orgulho fazer parte desta equipa.
Sao Iniclativas como esta que nes distinguem
e nos acrescantam valor.. Mais que merecido!

) Escrever comentério.. q

Grupos de partilha

. Aniversarios

. “A conversa com...”

. Novos produtos

. Novos clientes

. Visita a e de clientes

. Curiosidades sobre o negdcio
. Noticias importantes

. Participagdao em eventos
. Programas internos

. Novos colaboradores

. Protocolos estabelecidos

. (...)

Dia de aniversario

Programas internos de team building

Reunido anual e aniversario da empresa

Festa de Natal

Inquérito de satisfagao de cliente interno
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A industria em Portugal debate-se, transversalmente, com dificuldades na atracado e retencao de
recursos humanos, podendo este fendmeno encontrar resposta, entre outros fatores e no caso da
indUstria da madeira e mobiliario, no défice de imagem que existe. Esta foi a questado que orientou
este estudo: compreender a percecao que os jovens tém sobre este setor e as associacdes que
Ihe sao feitas.

Para além daresposta a esta questao, procuramos, também, compreender quais sdo as dificuldades
que as empresas enfrentam nos seus processos de atragcao e retencao de recursos humanos.

O desequilibrio, em Portugal, entre as competéncias que os trabalhadores oferecem e aquelas
que sao procuradas pelas empresas tem vindo a acentuar-se e torna-se evidente pelo aumento
das ofertas de emprego que ficaram por preencher em 2017, juntamente com a elevada taxa de
desemprego de longa duracao.

As instituicdes de ensino portuguesas nao tém sido capazes de formar profissionais suficientes para
alimentar as necessidades de certas industrias, nomeadamente, a IMM. Torna-se, assim, evidente
a necessidade de melhorar os sistemas de formacao no sentido de fortalecer a compatibilidade
no mercado de trabalho, reduzindo a extensdo da escassez e dos excedentes de competéncias.
Apesar da incerteza inerente a qualquer tentativa de previsao esta sugere um maior privilégio das
designadas soft skills em detrimento das hard skills. E aqui encontramos uma das maiores queixas
por parte da industria: as universidades nao estdo preparadas para o desenvolvimento destas
competéncias e, na maioria dos casos, as empresas também nao.

Apesar de nao existirem dados concretos sobre a qualificagcdo desta industria, estudos europeus
realizados a engenheiros da industria de base florestal permitiram concluir que as competéncias
que virao a ser mais valorizadas nos préximos 5 anos correspondem, na maioria, as designadas
soft skills: desenvolvimento de pessoas e coaching (74%), pensamento criativo e experimentacao
(64%), desenvolvimento estratégico (50%), colaboracao (44%) e analise e interpretacao de dados
(43%). Acresce, ainda, que 90% dos inquiridos acredita que a aplicacao de tecnologias digitais
sdo absolutamente essenciais e irdo melhorar a experiéncia no trabalho (73%).

Comatransformacao digital que se tem verificado a varios niveis, também aindustria luta diariamente

com esta adaptagao que, com maior ou menor celeridade, acontece e obriga a mudancas internas
dirigidas, também, aos recursos humanos.
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Verificamos, pelo enquadramento realizado que o mercado de trabalho conta, atualmente, com
individuos de diferentes geracdes que apresentam carateristicas idénticas e distintas, que importa
conhecer no sentido de adequar toda a estratégia de comunicacdo e promocéao da Industria as
suas motivacoes e expectativas.

Vejamos, entdo, resumidamente, as carateristicas e motivacoes de cada geracao:

. Os Baby Boomers valorizam o compromisso e a lealdade perante a organizagao.
Revelam ser conservadores, sem interesse em correr grandes riscos.

. Os individuos da Geragdo X demonstram ser bastante praticos e independentes. Sao
vistos como workaholics, valorizam o status e o crescimento profissional.

. Os Millennials valorizam a informalidade no trabalho e procuram o equilibrio entre a
vida profissional e pessoal. Demonstram entusiasmo e tém necessidade de feedback constante.

. Os membros da Geracdao Z sao conhecidos pela rapida aprendizagem, podendo

tornar-se algo impacientes. A tecnologia e os estilos de vida alternativos sao fendmenos que estédo
desde sempre presentes na sua vida.

Feito o enquadramento com dados secundarios, importa agora perceber qual o sentido dos
resultados obtidos através das técnicas de recolha primarias onde foi envolvida a componente
interna e externa.

Ao nivel das empresas, foram realizadas 12 entrevistas que validaram as dificuldades na atracao e
retencao de recursos humanos em diversas fungoes da cadeia de valor, mas atribuindo-se maior
incidéncia as areas produtivas, onde a rotatividade de colaboradores é bastante acentuada. Nestes
casos, nota-se pouco envolvimento e participacao por parte dos colaboradores e elevadas taxas
de absentismo.

Apesar da aleatoriedade na escolha das empresas, verifica-se que existe transversalmente uma
preocupacao no estabelecimento de modelos, mais ou menos complexos, de retencao que tém,
contudo, revelado pouco sucesso.

Na dimensao externa, a semelhanca dos resultados encontrados anteriormente, conclui-se pela
existéncia de uma percecao negativa sobre a industria, sendo que a escala utilizada revela elevada
confiabilidade.

Conclui-se, ainda, reforcando aquilo que foi caraterizador das diferentes geragdes que as

dimensoes, incluidas no questionario, que melhor explicam a atratividade do setor sao “Valores
éticos e culturais”, “Inovacao”, “Valor Emocional”, “Valor Econémico”, “Valor Pessoal” e
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“Carreira” devendo, por isso, estar presentes na definicdo das estratégias de melhoria de imagem
que venham a ser implementadas.

Novamente, com os dados recolhidos através dos Focus Group se valida o desconhecimento
relativamente a industria e entraves na decisdo de a considerar como potencial empregador.

Em posse de todos estes elementos e dada a urgéncia de desenvolver uma imagem positiva e
atrativa para o setor, optamos pelo desenvolvimento de um Guia de Boas Praticas que assume
duas vertentes principais para diferentes agentes: Industry Branding (a ser desenvolvido pela
AIMMP) e Employer Branding (a desenvolver pelas empresas associadas).

Designamos por Industry Branding o trabalho estratégico e de criacao de imagem que consideramos
ser importante ser implementado pela AIMMP, numa perspetiva macro e coletiva. Estas agoes irao
dirigir-se a escolas, jovens e empresas, com uma forte componente digital, mas sempre focadas na
relacdo de proximidade, pedagdgica e informativa, procurando a interacao direta com empresas.

Paralelamente ao trabalho de Industry Branding, serd necessario que as empresas adotem um
conjunto de praticas que favorecam e acompanhem a criacdo de imagem e notoriedade. Propomos,
entao, que as empresas adotem a nossa proposta de desenho de Employer Branding assente em 6
grandes temas: imagem institucional, recrutamento, acolhimento, gestao de talento, remuneracao
e employee experience.

A combinacédo destas acoes permitira o posicionamento ambicionado de “Best Employer Industry”.
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