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1. Introduciao

O papel dos recursos humanos altamente qualificados na promoc¢ao da inovagao tecnoldgica,

pode expressar-se essencialmente a trés niveis:

e Integracdo nas empresas de quadros que trazem com eles novas ideias e conhecimento
permitindo aumentar o nivel de competéncias internas das empresas, bem como a sua

capacidade para aceder e assimilar informacao proveniente do exterior.

o C(riagdo de novas empresas para explorar novos conhecimentos, aumentando assim o

leque de produtos e/ou de competéncias oferecidas através de servigos.

e Intermediagdo no acesso a conhecimento e competéncias existentes em contextos ndo (ou
dificilmente) acessiveis pela "empresa média", associada ao apoio ao desenvolvimento

novas capacidades por parte das empresas.

Neste capitulo abordar-se-a o caso da integracdo e utilizacdo, pelas empresas existentes, de
quadros altamente qualificados, isto ¢ com habilitagdes ao nivel da pds-graduagdo (mestrado
ou doutoramento). A formacdo destes quadros foi objecto de um elevado investimento nas
ultimas décadas, com base no pressuposto que poderiam ser um dos motores de um processo
de desenvolvimento de competéncias, com impactos quer ao nivel da producao cientifica no
sector publico de investigagdo, quer ao nivel do sector produtivo. A magnitude do
investimento, associada a evidéncia dispersa sobre a subutilizagdo dos seus resultados, torna

particularmente importante uma analise deste grupo.

A andlise foi dividida em trés partes: uma breve discussdo tedrica da importincia dos
recursos humanos qualificados nas empresas, uma analise da situagdo em Portugal, com base
em documentos/estudos existentes e, finalmente, uma critica a abordagem desta problematica
nas politicas de ciéncia e tecnologia e de inovagdo. Assim, no ponto 2 aborda-se o papel dos
recursos humanos altamente qualificados na aquisi¢do e desenvolvimento de competéncias
tecnologicas ao nivel das empresas, bem como alguns dos problemas associados ao acesso ¢
integracdo deste tipo de recursos. No ponto 3 discute-se, com base nos dados disponiveis, a
situacdo dos recursos humanos altamente qualificados nas empresas. Apos uma breve sintese
dos dados relativos a oferta de recursos humanos com formagdo pos-graduada, procura-se
avaliar a situacdo destes no mercado de trabalho. Complementarmente, procura-se ainda
aferir as percepgoes das empresas em relacdo a relevancia do pessoal qualificado, com base
nos inquéritos a inovagdo. Seguidamente analisa-se em maior detalhe a situagdo dos pos-
graduados nas empresas e o tipo de utiliza¢ao que ¢ feita das competéncias que possuem, com
base no comportamento de um conjunto de empresas que emprega este tipo de quadros.

Finalmente, sdo examinadas e comparadas as expectativas e resisténcias das empresas em



relacdo ao recrutamento de pos-graduados e dos pds-graduados em relacdo a um emprego no
sector empresarial. O objectivo € verificar (dentro das limitagdes da informagao disponivel)
até que ponto existe um (des)ajustamento entre ambos e identificar factores relevantes que
podem guiar uma politica de incentivo ao emprego de pos-graduados pelas empresas.
Finalmente, no ponto 4, aborda-se o discurso politico sobre a formagéo avancada de recursos
humanos e a sua utiliza¢do pelo sector privado, bem como as alteragdes recentes ocorridas
nesse discurso e discute-se até que ponto as politicas resultantes estdo adequadas a situagdo

1dentificada neste estudo.

2. Papel dos recursos humanos altamente qualificados nas empresas
2.1 A importancia dos recursos humanos em C&T

O investimento em capital humano € cada vez mais visto como um elemento fundamental
para a inovacdo e o crescimento. Neste contexto, os recursos humanos em ciéncia e
tecnologia (C&T), assumem um papel particularmente importante, o qual tem sido
nomeadamente reconhecido ao nivel das politicas nacionais e europeias:

"a escala e a qualidade dos recursos humanos sdo fortes determinantes da inovagdo (criagdo de novos

conhecimentos) e da divulgagdo (difusdo de conhecimentos em toda a economia). Para a primeira, um
factor essencial é o conjunto disponivel de cientistas e engenheiros” (CCE, 2000: 32)

Com base neste pressuposto, um niimero crescente de paises tem vindo a investir fortemente
na formacdo de recursos humanos em C&T, nomeadamente ao nivel da formagdo avancgada
(pos-graduacao). Por exemplo no caso portugués, para além da expansdo do ensino superior,
verificou-se, durante os anos 90, um elevado investimento na formagdo pos-graduada de
mestres e doutores, envolvendo nomeadamente uma elevado numero de pds-graduagoes
realizadas no estrangeiro (MCT, 2000; Seixas, 1998).

Globalmente, a adop¢do e implementagdo de novas tecnologias e os processos de
aprendizagem associados sdo facilitados pela presenca de uma forca de trabalho com maior
nivel de educagdo (Nelson and Pheps, 1966). No entanto, ndo ¢ suficiente possuir um stock
de quadros qualificados em C&T. O que ¢ critico é a forma como a economia utiliza as
competéncias que estes possuem (Lavoie and Finnie, 1998). Dosi et al (1994), ao discutir as
condigdes de acumulagdo que favorecem o "catching-up" em termos de competéncia
tecnologica, apontaram tanto para a importancia da formagao avangada de recursos humanos

como, sobretudo, da sua utilizacdo eficiente, dado que apenas dessa forma sera possivel



desenvolver competéncias internas as empresas em I&D e outras actividades tecnologicas'.
De acordo com estes autores, os paises em desenvolvimento tendem a concentrar uma parte
substancial das actividades de C&T em instituicdes governamentais, situacdo que ¢ patente
em Portugal, onde as empresas apenas sdo responsaveis por cerca de 20% da actividade de
1&D. Embora tal seja necessario nos estadios iniciais, o desenvolvimento de uma industria
competitiva vai passar pela criagdo de competéncias para aquisi¢do de tecnologia e para a
inovagdo tecnoldgica dentro das empresas. E a medida que a empresa progride ao longo de
um percurso de aprendizagem tal vai envolver cada vez mais a condugdo de actividades de
1&D. Por exemplo, uma comparagao entre os "tigres asiaticos" e os paises da América Latina
mostra que o sucesso dos primeiros passa, entre outros factores, pela capacidade de formar
recursos humanos qualificados e utiliza-los eficazmente no desenvolvimento de competéncias

tecnologicas nas empresas.

Ao nivel das empresas, a presenca de quadros qualificados aumenta a capacidade para
resolver problemas complexos e contribui para acelerar os processos de aprendizagem
interna, permitindo ndo s6 a formacdo de competéncias especificas da empresa (Penrose,
1959; Nelson and Winter, 1982) como a sua constante renovagdo através da criacdo de
"capacidades dinamicas" (Teece et al, 1997). Por outro lado, também permite a empresa
explorar recursos existentes em fontes externas, que complementam e reforcam as
competéncias internas, ou seja aumentam a sua '"capacidade de absor¢ao" (Cohen and
Levinthal, 1990). Num contexto em que os processos de inovagdo se encontram cada vez
mais "distribuidos" entre uma variedade de organizagdes (Coombs et al, 2001), a
competitividade das empresas depende cada vez mais da sua capacidade para identificar,
utilizar e assimilar conhecimento com origem no exterior e para gerir as relagdes com um
leque mais ou menos amplo de outros actores (Edquist, 1997; Hakansson, 1990;). Segundo
Cohen and Levinthal (1990) a capacidade de absor¢do de uma empresa estd associada a
existéncia de algum conhecimento prévio em dominios relacionados, estando portanto
fortemente dependente das capacidades individuais dos seus membros, embora seja mais que

a simples soma dessas capacidades.

No entanto, apesar do papel que os recursos humanos com formagdo avancada
(nomeadamente ao nivel de mestrado e doutoramento) em C&T podem desempenhar na
economia, estudos recentes t€ém apontado para as crescentes dificuldades encontradas por
estes quadros no mercado de trabalho, particularmente em certas dreas disciplinares (Lavoie
and Finnie, 1998; Mangematin, 2000; Stirati and Cesaratto, 1994; OECD, 1999; NRC, 1998).

! Com efeito ¢ também necessario desenvolver competéncias num leque alargado de actividades de C&T que
interagem com a 1&D e a reforcam: design, teste, controlo de qualidade, engenharia de produgao, servigos de
informagao técnica, inteligéncia de mercado, entre outros.



Esta situacdo pode ser um indicador de desadequacdo entre a oferta e a procura,
nomeadamente entre o tipo de qualificacdes e competéncias possuidos por esses individuos e
os pretendidos pelo mercado. Com efeito, a formagao proporcionada a estes quadros continua
fortemente orientada para aquele que foi até ha pouco o seu "mercado natural" - o sector
publico de investigacdo. No entanto, a redugdo registada nas oportunidades de emprego nesse
mercado, levou os pos-graduados mais recentes a procurar cada vez mais emprego no sector

privado.

O afluxo de jovens altamente qualificados as empresas pode ter impactos positivos, num
contexto em que as empresas necessitam cada vez mais de recorrer ao conhecimento
cientifico para resolver problemas industriais e, pelo menos nos paises mais avancados, as
empresas comecam a recorrer a jovens cientistas recém-formados como forma de aceder ao
conhecimento proveniente da investigacio académica’. Mas para que esta tendéncia se
intensifique e o emprego de doutorados nas empresas aumente - sobretudo em areas das
ciéncias por oposicdo a engenharia - ndo so sera indispensavel alertar os futuros graduados
para as alteracOes nas saidas profissionais expectaveis, como deverdo ser introduzidas
modificagdes no tipo de formacao actualmente proporcionada. Assim, esta deverd ser menos
especializada e mais interdisciplinar e incluir o desenvolvimento de um leque mais amplo de
competéncias (nomeadamente a introdugdo de uma maior vertente de economia / gestdo), de
forma a produzir quadros mais flexiveis, mais aptos a desempenhar fungdes num contexto
empresarial e melhor preparados para se envolver em actividades que exigem maior
mobilidade (Burgess et al, 1998; Cervantes, 1999; NAS, 1995). Ou seja, a necessidade de
aumentar a oferta de recursos humanos em C&T em termos quantitativos, vem juntar-se a
preocupacdo com a qualidade da formacdo desses quadros de forma a adequar as suas

qualifica¢des aos requisitos da economia.
2.2 Principais contribuicdes dos quadros altamente qualificados para a empresa

Varios autores tém sugerido que a formacao de recursos humanos altamente qualificados ¢
uma das principais contribui¢des da investigagdo académica para a industria (Salter and
Martin, 2001; Pavitt, 1991), chegando mesmo a concluir que, na maior parte dos dominios
cientificos, essa formagdo e as competéncias trazidas pelos quadros sdo mais relevantes para
o desenvolvimento de tecnologias industriais do que a aplicacdo directa de resultados da

investigacao académica (Klevorick et al, 1995).

? Mas ¢ também de notar que a tendéncia para a externalizagio de actividades e para o recurso a pessoal
temporario também atingiu as actividades de 1&D das empresas, com impacto nas formas de recrutamento de
pessoal de C&T, aumentando o recurso a subcontratagdo ou a formas flexiveis de emprego (Cervantes, 1999).



Por exemplo Pavitt (1991: 114) refere que, ao prosseguirem uma carreira na induistria, os
quadros altamente qualificados levam consigo ndo s6 o conhecimento obtido directamente a
partir da sua investigagdo, mas também competéncias, métodos de trabalho ¢ uma rede de
contactos em que se poderdo apoiar para a solugdo de problemas que venham a surgir na sua
vida profissional. Segundo Salter and Martin (2001: 522) estudantes que estiveram
envolvidos em investigagdo, sobretudo ao nivel da pos-graduacdo, trazem para a empresa
conhecimento sobre investigacdo recente mas também - e sobretudo - a "capacidade de
resolver problemas complexos, realizar investigagdo e desenvolver ideias". Adicionalmente,
porque sdo essencialmente jovens, também trazem "entusiasmo e uma abordagem critica que
estimula os outros e eleva os standards". De uma forma geral, a formacdo adquirida
(nomeadamente ao nivel da pds-graduagdo) dd ao individuo uma capacidade tacita para
adquirir e utilizar o conhecimento e aplica-lo de formas novas, o que se traduz numa "atitude
mental" que o pos-graduado vai trazer para a empresa € que pode ser uma importante
contribuicdo para as actividades de inovagdo (Senker, 1995). Por outro lado, ha evidéncia de
que mesmo areas cientificas que parecem muito afastadas da induastria podem gerar
qualificacdes uteis do ponto de vista industrial. Por exemplo um estudo sobre pos-graduados
em astronomia apontou para a releviancia das suas competéncias na construcdo de
equipamento, desenvolvimento de programas informaticos, desenvolvimento de técnicas

analiticas de tratamento de dados (Martin and Irvine, 1983).

Os quadros qualificados também tém um papel importante no desenvolvimento da
"capacidade de absor¢ao" da empresa. Uma das fungoes relevantes que podem desempenhar ¢é
a de "gatekeeper" (Tushman, 1977) - ou seja a funcdo de monitorizar o0 meio envolvente,
identificar informacao relevante e traduzi-la de forma que seja compreensivel para os outros
membros da organizac¢do. Segundo Cohen and Levinthal (1990) este papel ¢ particularmente
critico quando a base de conhecimento da maior parte dos individuos na organizagdo difere
substancialmente da dos actores externos que podem fornecer informacao relevante. Este tipo
de situacdo tende a ocorrer mais frequentemente quando a empresa entra em processos de
mudanca que envolvem adquirir conhecimentos em areas que sdo novas para ela. Nestas
situacdes, para além de conhecimento C&T é também critico possuir o que Gibbons and
Johnston (1974) designaram por "knowledge of knowledge", ou seja, saber onde esta
localizado o conhecimento relevante. No entanto, embora o papel do gatekeeper seja muito
importante para a empresa, a capacidade desta para assimilar a informacdo vai depender
fortemente do nivel de conhecimento dos outros elementos da empresa. Nesse sentido,
embora o recrutamento de um quadro qualificado funcione como indicador de vontade de
mudanca, as expectativas sobre o seu impacto imediato devem ser encaradas com cautela: ¢
sobretudo o inicio de um processo de aprendizagem que vai permitir introduzir novas
capacidades (Freel, 1999).



Em resumo, quadros altamente qualificados trazem para a empresa: conhecimento; novos
métodos de trabalho, redes de contactos, "knowledge of knowledge" (saber onde procurar) e
uma atitude mental propensa a inovag@o. No caso particular dos jovens recém-formados
trazem ainda entusiasmo e uma abordagem critica. As capacidades inerentes a sua formagao e
a relacdo recente com o meio académico permitem-lhes desempenhar na empresa um
conjunto de fungdes criticas para o processo de inovagdo: "resolucdo de problemas

nn

complexos", "gatekeeping", "traducdo" e "absor¢do de conhecimento".

Algumas destas capacidades sdo tipicas ou encontram-se em maior grau entre pos-graduados,
nao se encontrando ao nivel dos diplomados (Arnold and Balazs, 1998). No entanto a pos-
graduacdo (sobretudo o doutoramento) pode ter afastado os quadros da cultura empresarial e
té-los dotado com praticas de trabalho e l6gicas de abordagem dos problemas excessivamente

académicas, que podem vir a causar problemas de integracdo, como veremos a seguir.

2.3 Problemas de integraciao dos quadros

A integracdo de novos quadros técnicos - sobretudo em areas associadas ao desenvolvimento
de novos produtos e processos - € sempre um processo lento, dado a necessidade destes
interiorizarem as caracteristicas especificas da empresa e se integrarem nas rotinas por ela
desenvolvidas (Lee and Allen, 1982). Se este ¢ um problema intrinseco a qualquer processo
de recrutamento, torna-se mais critico no caso jovens recém-diplomados (mesmo quando
provindos de areas de engenharia e ciéncia aplicada) sem experiéncia profissional prévia. De
facto, embora tragam os conhecimentos de base necessdrios € venham preparados para
aprender, os jovens recém-diplomados tém que ser integrados na "pratica industrial" antes de
poderem ser efectivamente utilizados, requerendo portanto por vezes investimentos elevados
em formacao adicional (Salter and Martin, 2001). Assim, h4 vantagens em que a formacao de
estudantes, que se pretende que se dirijam para uma carreira no sector produtivo, seja
realizada em instituicdes que desenvolvem actividades de investigacdo orientada para a
industria, porque isso lhes permite obter experiéncia das necessidades e competéncias
proprias das empresas (Freel, 1999; OECD, 1999).

Os problemas de integracdo podem tornar-se particularmente complexos no caso dos pos-
graduados, uma vez que estes (e sobretudo os doutorados) foram expostos durante um
periodo mais longo a cultura académica, o que podera ter conduzido a uma forte identificacdo
com valores substancialmente diferentes dos prevalecentes no meio empresarial (Kerr et al,
1977). Esta situagdo, associada ao pouco contacto que a maioria tem com o meio empresarial
e portanto a reduzida informacao sobre as empresas ¢ a sua actividade, refor¢a as dificuldades

de integracdo. Varios estudos concluiram que, mesmo quando trabalham numa empresa, estes



quadros tendem a manter a sua identidade como cientistas e a valorizar mais a contribuicao
para o conhecimento e o reconhecimento dos pares do que o empenhamento na organizagao,
0 que vai contra a logica empresarial. Também tendem a manter lagos estreitos com o mundo
académico o que os pode isolar do resto da empresa. Em geral, o seu comportamento na
empresa, as expectativas de carreira, o tipo de relagdes que desenvolvem e os proprios
referenciais €ticos sdo diferentes e potencialmente geradores de conflito (Cabral-Cardoso,
1999; Dubinskas, 1985).

Entretanto um estudo mais recente (Mangematin, 2000), realizado num contexto em que
doutorados encontram crescentes dificuldades em obter empregos estaveis em instituicdes de
tipo académico, rejeita a hipdtese de que durante o doutoramento os estudantes se adaptam
inevitavelmente a logica académica. De acordo com este autor, os doutorandos estudados
(caso franc€s) parecem antes tentar ajustar-se aos critérios de recrutamento daquele que
pretendem vir a ser o seu empregador. Dai que estudantes que pretendem vir a empregar-se
na industria adoptem a partida estratégias diferentes, que se reflectem por exemplo na escolha
de tema de doutoramento e na procura de projectos em parceria com a industria. Embora
continue a verificar-se uma exposi¢ao as praticas de trabalho académico (institui¢do que em
ultima instincia avalia o trabalho realizado) existe uma maior abertura ao meio empresarial

que ndo s6 favorece o recrutamento posterior como também podera facilitar a integracao.

Finalmente, a escolha de empregador por parte dos doutorados parece estar bastante
dependente de critérios de ordem cientifica (Cabral Cardoso, 1999). Por exemplo estudos
realizados apontam para a preferéncia por empresas que conduzem I&D e t€ém uma boa
reputacdo no meio cientifico (Jones, 1992) e para a importancia da qualidade das equipas de
investigacdo e das condigdes de trabalho (McMillan and Deeds, 1998), o que estara associado

ao facto dos cientistas serem mais motivados pela natureza do trabalho (Miller, 1986).

Em resumo, a integragdo de novos quadros ndo é um processo linear. Pode requer
investimento da empresa em formagdo adicional e frequentemente envolve um periodo de
integracdo na "pratica industrial" e aprendizagem sobre a empresa antes do quadro poder ser
efectivamente util. Por outro lado, sobretudo no caso de quadros com permanéncia longa no
contexto académico, o choque entre as culturas académica e empresarial (que diferem em
termos de atitudes, valores e praticas) pode provocar maiores dificuldades de integragao.
Também pode suscitar reacgoes de rejeicdo de quadros mais qualificados por parte dos
dirigentes das empresas. Em qualquer dos casos a integracdo serd sempre facilitada quando a

formacdo ¢ realizada, pelo menos parcialmente, em ambiente industrial.



2.4 Pequenas empresas e dificuldades no recrutamento de quadros

Neste processo de acesso a competéncias através de recrutamento de quadros, as pequenas
empresas tém dificuldades acrescidas, deparando-se com severas limitagdes na capacidade de
recrutar, formar e reter quadros mais qualificados. Com efeito, estas empresas estdo em
desvantagem no mercado de trabalho, uma vez que dada a sua dimensdo e escassez de
recursos tém dificuldades em competir com as grandes empresas em termos de niveis de
remuneragdo, possibilidades de desenvolvimento de carreira (auséncia de mercado de
trabalho interno e custos elevados de formagdo de quadros) e seguranga de emprego (Freel,
1999; Mukhtar et al, 1999). Esquemas de colocac¢do de estudantes e recém-diplomados sdo
por vezes apontados como uma importante contribuigdo para aumentar o grau de atracg¢ao das
pequenas empresas como fonte de emprego (Weasthead, 1998). Mas tal ndo impede que estas

empresas sejam frequentes vitimas de fuga de quadros.

Uma das formas de ultrapassar uma situacdo de deficiéncia (por vezes cronica) de quadros
qualificados € completar os recursos internos através da contratagdo de recursos externos a
entidades que tenham capacidade para interiorizar as condigdes da empresa e cuja actuacio
seja suficientemente longitudinal para permitir a transferéncia de conhecimento tacito (Freel,
1999). No entanto, tem-se verificado que ndo s6 as empresas recorrem pouco a este tipo de
apoios, mas que quando o fazem nem sempre sdo capazes de identificar os recursos externos

mais apropriados (Arnold and Thuriaux, 1997).

E ainda de referir o caso particular das novas empresas de base tecnolégica (NEBT), em geral
pequenas empresas, que t€ém uma elevada necessidade de quadros altamente qualificados,
mas muita dificuldade em reté-los (Oakey et al, 1988). Mesmo que a empresa oferega um
ambiente motivador do ponto de vista intelectual, ha um custo de oportunidade em integrar
uma pequena empresa com poucos recursos financeiros, quer se trate do primeiro emprego,
quer se trate de abandonar empregos mais seguros ou bem remunerados. Com efeito, os
empregados destas empresas partilham com os empreendedores parte do risco associado a
nova empresa. Para estarem preparados para tal, o retorno esperado deve exceder o custo de
oportunidade (Colombo e Delmastro, 2000). Assim, entre as formas de aumentar a
capacidade das NEBT para atrair quadros, encontram-se medidas orientadas para aumentar
esse retorno: subsidios orientados para as despesas de pessoal ou dedugdes fiscais nos custos
associados ao pessoal, ou oferta de acgdes, a que € dado um tratamento fiscal favoravel.
Medidas que aumentem a aptiddo destas empresas para recrutar podem contribuir para criar
um "circulo virtuoso", conduzindo a um crescimento que ird dar origem a novos empregos.
No que se refere a capacidade para obter no exterior recursos e competéncias, as NEBT

revelam-se mais eficazes que outras pequenas empresas, criando frequentemente redes



extensas de relagdes que lhes permitem complementar as capacidades internas e mesmo

compensar algumas das suas defici€ncias (Autio, 1997; Raffa and Zollo, 1994).
2.5 Os quadros qualificados como intermediarios no acesso ao conhecimento

A utilizagdo de recursos externos como forma de complementar (ou em certos casos
substituir) as capacidades internas, chama a aten¢do para a importincia da presenga no
sistema de intermediarios no acesso a um leque diverso competéncias a que as empresas

podem ter dificuldades em aceder directamente.

Nesse contexto, um dos papéis que pode ser desempenhado pelos recursos humanos
qualificados é exactamente o de intermedidrio, o qual pode ser exercido de variadas formas:
como actividade individual, no 4mbito de infra-estruturas de interface, através da criacao de
empresas especializadas. Esta questdo sera desenvolvida noutro capitulo, portanto este ponto
abordara apenas brevemente o caso das empresas intensivas em conhecimento -
genericamente designadas na literatura por "knowledge intensive business services" (KIBS) -
que representam uma forma organizativa em expansdo, através da qual dos quadros

. ~ . 3
qualificados oferecem as suas competéncias no mercado™.

Estas empresas podem ser caracterizada como "pacotes de competéncias", que apoiam outras
empresas no acesso e absorcdo da tecnologia. De acordo com den Hertog (2000) as KIBS
desempenham um papel critico no acesso e utilizagdo do conhecimento:
"providing a point of fusion between more general scientific and technological information, dispersed in
the economy, and the more local requirements and problems of their clients. KIBS operate as catalysts

who promote a fusion of generic and quasi-generic knowledge, and the more tacit knowledge, located
within the daily practices of the firms and sectors they service"

Este papel pode assumir varias formas: por exemplo as KI/BS podem identificar o tipo de
conhecimento ou tecnologia que permite resolver os problemas dos seus clientes, podem
apoia-los no acesso a tecnologia mais apropriada para as suas necessidades ou podem
contribuir para sensibilizar os clientes para as vantagens de certas tecnologias. Assim, o tipo
de funcdes desempenhadas por estas empresas significa que, mais do que simples

fornecedoras de servicos, elas frequentemente funcionam como "co-produtoras de inovacao".

Na sua actividade de apoio a inovagdo nos seus clientes a K/BS desempenha uma variedade

de fungdes que foram tipificados como "facilitador", "portador” e "fonte"* de inovagdo (den

> Com efeito, estudos recentes apontam para o facto de o sector de servigos ser actualmente o principal
empregador destes quadros, tendo-se vindo a registar uma deslocag@o continuada da industria transformadora
para os servigos (Tomlinson, 1999).

4 "Facilitator, carrier and source of innovation".



Hertog, 2000; Miles et al, 1995). Como facilitador, apoia o cliente no processo de inovagao,
mas a inovagdo nao tem origem na KI/BS, nem ¢ transferida por esta para o cliente. Como
portador, a K/BS desempenha um papel na transferéncia da inovacdo de outra(s) organizacao
para o seu cliente, mas nao tem participag¢ao na sua geracdo. Como fonte, a K/BS desempenha
um papel determinante na origem e desenvolvimento da inovagdo, em geral em colaboragdo
estreita com o cliente. Embora o grau e tipo de interac¢do entre o fornecedor e o cliente varie,
o resultado final do processo depende sempre da qualidade da comunicag@o e da natureza da
relacdo criada. Por outro lado, uma relagdo proxima estimula um processo de aprendizagem
(quer da parte do cliente, quer do fornecedor) que facilita a absor¢do do conhecimento por

parte do cliente e pode favorecer uma certa continuidade.

A natureza da actuagdo das KIBS e o tipo de relagcdo que estabelecem com os seus clientes
tornam estas empresas um instrumento importante nao s6 para uma melhoria das capacidades
tecnologicas dos clientes, mas também para criagdo nestes de uma maior aptidao para definir
estratégias que permitam uma evolu¢do continuada, a qual pode passar nomeadamente pela
compreensdo da importancia de desenvolver competéncias internas de forma a melhor

identificar, assimilar e desenvolver o conhecimento obtido e transforma-lo em inovacgao.

Finalmente, é de notar que este tipo de funcdes sdo por vezes desempenhadas por empresas
que podem ser incluidas na designacdo genérica de novas empresas de base tecnoldgica. Com
efeito, embora a imagem mais frequentemente associada a esse grupo de empresas seja a de
pioneiras na introducdo de novos produtos explorando tecnologias emergentes, estudos
recentes t€m vindo a atribuir as NEBT um papel mais amplo, como instrumentos de
aquisi¢do, transformacdo e difusdo de tecnologia em redes de inovacdo (Autio, 1997,
Delapierre et al, 1998). Esse papel surge como particularmente relevante em economias ditas
de “desenvolvimento intermédio”, como Portugal, onde as NEBT podem dar uma importante
contribuicao para o refor¢o das capacidades tecnologicas das empresas existentes (Fontes and
Coombs, 2001). Tal passa, nomeadamente, pela capacidade revelada por algumas NEBT para
transformar conhecimento cientifico e tecnologico em tecnologias ou produtos orientados
para sectores menos avangados da economia ou para, através da prestacdo de servigos
intensivos em conhecimento, actuar como intermedidrios entre empresas e fontes de
conhecimento (sejam eles instituicdes de investigagdo ou outras empresas, nomeadamente
estrangeiras), contribuindo para aumentar a receptividade das empresas as novas tecnologias
e para melhorar as suas competéncias, elevando a capacidade de absor¢do (Laranja e Fontes,
1998; Fontes, 2002).
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3. Os recursos humanos altamente qualificados nas empresas portuguesas

Neste ponto aborda-se a situagdo portuguesa, no que se refere a oferta de recursos humanos
altamente qualificados e a sua utilizagdo pelas empresas. Portugal tem vindo a realizar um
investimento elevado na formacdo avangada em ciéncia e tecnologia, tendo como objectivo
um rapido desenvolvimento de competéncias neste dominios, com impactos ndo s6 ao nivel
do sector publico de investigagdo, como também ao nivel do sector produtivo, nomeadamente
através absorcdo pelas empresas de um ntimero substancial dos quadros formados. Embora os
dados sobre a sua efectiva integracdo e aproveitamento por esse sector sejam escassos, a

evidéncia disponivel aponta para algum insucesso na concretizacao deste objectivo.
3.1 Oferta de quadros qualificados

De acordo com dados do Observatorio para as Ciéncias e Tecnologias (OCT)’ o numero de
doutoramentos realizado entre 1970 e 2001 ascendia a 9.787 (dos quais 31% no estrangeiro).
E ainda de referir que 68.4% desses doutoramentos tiveram lugar nas areas das ciéncias e
engenharia (C&E)®, com nitido predominio das primeiras. Segundo dados do Eurostat (EC,
2002), em 2000, o peso dos novos doutorados na populacao entre os 25-34 anos era de 0.26
por mil. Embora este valor se encontrasse abaixo da média da UE (0.56), Portugal foi o pais

que registou o crescimento mais elevado no periodo 1999-2001 (14%).

Com efeito, o nimero de doutorados cresceu de forma particularmente rapida na ultima
década, tendo de atingido uma taxa média de crescimento anual de cerca de 10% (MCT,
2000). Tal crescimento foi sustentado através da atribuicdo de um nimero elevado de bolsas,
no 4mbito dos programas CIENCIA e PRAXIS XXI’. Estes programas concederam, entre
1990-99, 5050 bolsas de doutoramento, das quais 79% em C&E. O peso relativo das C&E foi
mais elevado durante o CIENCIA (91.6%) baixando para 72.3% no PRAXIS. A distribui¢ao
entre ciéncias (cerca de 2/3) e engenharia (1/3) foi semelhante em ambos os programas. No
periodo 1990-99 foram ainda concedidas 3927 bolsas de mestrado no ambito dos dois
programas. O PRAXIS concedeu ainda 665 bolsas de pds-doutoramento, a maioria das quais
atribuida nas areas das C&E (93.4%), com predominancia das ciéncias (70.6%). O ritmo de
formagdo de doutorados manteve-se em anos mais recentes, tendo os novos Programas

Operacionais de Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo (POCTI) e para a Sociedade de Informacao

5 http://www.oct.mct.pt: Doutoramentos realizados em Portugal ou realizados no estrangeiro e reconhecidos em
Portugal (1970-2001) e Programas de Formacao Avangada de Recursos Humanos em C&T (1990-2001).

6 Ciéncias inclui os seguintes dominios cientificos: Matematica, Fisica, Quimica, Ciéncias Bioldgicas, Ciéncias
da Terra e do Espago, Ciéncias da Saide, Ciéncias Agririas e Veterindrias; Engenharia inclui: Engenharia
Mecénica, Ciéncias e Engenharia dos Materiais, Engenharia Civil e de Minas, Engenharia Bioquimica,
Engenharia Quimica, Engenharia Electrotécnica e Informatica.
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(POSI) concedido, em 2000-2001, 1449 bolsas de doutoramento (68.9% em C&E) e 521

bolsas de pds-doutoramento (70.6% na area das ciéncias).

Estes dados apontam para um forte investimento em formacgao avancada que se traduziu num
acréscimo efectivo da oferta de quadros pos-graduados. Por outro lado, revelam que os
programas mais recentes colocaram uma énfase particular na producdo de doutores e apontam
para uma predomindncia de doutorados na area das ciéncias. Tendo em conta os bloqueios
nas carreiras académicas e a menor empregabilidade dos cientistas fora do contexto
académico, este grupo pode confrontar-se com maiores dificuldades de emprego adequado as
suas qualificagdes. O crescimento das bolsas de pos-doutoramento (particularmente nas
ciéncias) pode reflectir uma tentativa por parte das institui¢des de investigagdo de utilizar
estes recursos, embora num contexto de precariedade de emprego, que alias parece ser cada

vez mais generalizado entre os jovens cientistas (OECD, 1999).

3.2 Situacio dos quadros qualificados no mercado de trabalho

3.2.1 Dados globais

De acordo com um relatério do Observatorio do Emprego e Formagao Profissional (baseado
em dados do Inquérito ao Emprego do INE) em 1999 apenas 8.5% da populacdo activa e 9%
da populacdo empregada tinha nivel de instru¢ao superior, correspondendo a um total de 433
milhares de individuos (OEFP, 2000). O Quadro 1 mostra a distribuicdo da populagdo activa
com nivel de instrugdo superior por grau académico, verificando-se que os individuos com
pos-graduagdo, num total de 19.9 milhares, representavam apenas 0.4% da populacdo activa.
De acordo com os mesmos dados a taxa de desemprego entre a populacdo activa com pos-

graduacdo era praticamente nula.

Quadro 1 - Populagdo activa com nivel de instrugdo superior - 1999

Politécnico | Licenciatura | Pds-graduacio
Populacido activa com nivel (milhares) 118.2 293.6 19.9
% Total populacdo activa 23 5.8 0.4
Relagdo emprego/populacio 80.1 85.1 97.3
Taxa de desemprego 1.2 3.3 0.0

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego (OEFP, 2000)

Esta informagao pode ser completada por dados da Eurostat relativamente aos stocks e fluxos
de recursos humanos em ciéncia e tecnologia (RHCT) nos paises da UE (European
Communities, 2000). Embora estes dados incluam todos os quadros com educacgdo de

terceiro nivel numa area de C&T ou empregados numa ocupagdo considerada de C&T em
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que essas qualificagdes sao um requisito (OECD, 1995), a sua analise contribui para avaliar o

mercado de trabalho portugués para recursos humanos com qualificagdes mais elevadas.

Em valores absolutos, o numero de profissionais de C&T (apenas considerando educagdo de
terceiro nivel) em Portugal em 1997 era de 83246, tendo-se verificado uma taxa de
crescimento médio anual negativa de 4.9% entre 1994-97. Destes, 43750 (dos quais 15.7% do
sexo feminino) trabalhavam em areas do grupo ISCO 21: profissionais nas areas da fisica,
matematica e ciéncias da engenharia; e 39496 (42.6% do sexo feminino) do grupo ISCO 22:

profissionais nas areas das ciéncias da vida e da saude.

No que se refere ao peso dos RHCT (em termos de educagdo ou ocupacdo) na forca de
trabalho, Portugal, ndo so6 era o pais da UE que apresentava o valor mais baixo, mas foi
também o Unico onde esse peso diminuiu entre 1994/1997, passando de 20.6% para 19.8%.
No entanto se comparamos o peso na for¢a de trabalho dos RHCT em termos de educagdo
com o dos RHCT em termos de ocupacgdo, verificamos que o primeiro cresceu muito
ligeiramente, aproximando-se dos 15% enquanto que o segundo diminuiu. O decréscimo no
emprego de RHCT verificou-se tanto ao nivel dos Profissionais (ISCO 2) como dos Técnicos

(ISCO 3), mas com particular predominancia neste ultimo grupo (cerca de -3%)).

3.2.2 Procura de quadros com pos-graduacgdio

Embora o Inquérito ao Emprego assinalasse cerca de 19.9 milhares de pos-graduados na
populagdo activa em 1999, ndo foi possivel obter dados relativos ao emprego de individuos
com este nivel qualificacdo pelo sector empresarial. Segundo o estudo Engenharia e
Tecnologia 2000 (Tavares, 2000: 484), “aproxima-se de 5% o nimero de doutores que se
inserem profissionalmente no tecido empresarial”, conquanto ndo seja mencionada a forma
como este valor foi obtido. Portanto, as questdes que se colocam sdao: qual o grau de
utilizagdo destes recursos pelo sector privado e até que ponto as actividades desenvolvidas
aproveitam integralmente as suas habilitagdes? Trés fontes de informagdo foram utilizadas
com o objectivo de obter uma melhor compreensdo da situagdo deste grupo: (i) dados do
Inquérito ao Potencial Cientifico e Tecnologico Nacional sobre recursos humanos de I&D em
empresas; (ii) resultados de um inquérito a integracdo de pds-graduados em empresas; (iii)

resultados de um programa de apoio ao emprego de mestres doutores em empresas.

Se tivermos em conta apenas o pessoal em actividades de 1&D, os dados do IPCTN de 1997
(OCT, 1999) permitem-nos concluir que as empresas portuguesas empregavam, nessa data,
94 doutores, 149 mestres e ainda 83 quadros com outras pos-graduacdes (Quadro 2). Embora

este grupo tenha registado um crescimento substancial entre 1995 e 1997 (praticamente
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duplicou) ainda corresponde apenas a 8.4% do total dos recursos humanos em 1&D, sendo
que os doutores nao ultrapassam os 2.5%. Estes dados constituem um indicador da fraca
empregabilidade dos pods-graduados nas empresas, mesmo ao nivel de actividades de maior

conteudo cientifico e tecnologico.

Quadro 2 - Recursos humanos em 1&D nas empresas por grau académico 1995/97

1995 1997 1999

N° % N° % N° %
Doutores 40 1.2 94 2.5 104 1.8
Mestres 78 2.3 148 3.8 210 3.7
Outros pos-graduados 41 1.2 83 2.1 @ @
Licenciados 1567 47.0 1908 49.2 3014 | 533
Sem curso superior 1607 48.2 1642 42.4 2330 41.2
Total 3333 100.0 3875 100.0 5658 100.0

Fonte: IPCTN 1997 (OCT, 1999), excepto 1999 fornecido pelo Observatdrio para a Ciéncia e Tecnologia

@ Nao foi considerado em 1999.  ® Inclui licenciatura e outros graus de nivel terciario.

Alias, o facto de quase metade dos recursos humanos em 1&D (42.4%) nem sequer possuirem
formacao superior reflecte o grau de exigéncia de muitas empresas em termos do nivel de
conhecimentos dos quadros que utilizam nesta actividade. Entretanto, este grupo manteve-se
estavel, o que pode ser indiciador de que os novos recrutamentos ja sdo realizados entre
individuos com maiores qualificacdes. Por outro lado, esta situacdo pode ser vista como
gerando oportunidades de emprego se, pelo menos as empresas que mencionam actividades
de 1&D, forem sensibilizadas para a necessidade de melhorar as competéncias dos seus
quadros. Este era alias um dos objectivos do programa de apoio ao emprego de mestres ¢

doutores nas empresas, cujos resultados analisamos adiante.

Esta informacdo pode ser complementada pelos resultados de um inquérito a empresas
potencialmente empregadoras de pés-graduados’, realizado em 1998 (Cabral-Cardoso et al,
1999). Das 126 empresas que responderam ao inquérito, 52 (41.3%) empregavam um total de

142 pés-graduados (43 doutores € 99 mestres), ou seja, uma média de 2.7 por empresa. 16

” No ambito do Projecto "A Integragio nas Empresas de pos-graduados nas areas das Ciéncias e das
Tecnologias" (PCSH/OGE/1023/95), realizado pela Universidade do Minho e pelo INETI, que analisou esta
questdo na dupla perspectiva dos pos-graduados - receptividade a prosseguir uma carreira na industria - e das
empresas - abertura a contratagdo de mestres ou doutores. Foram inquiridas 538 empresas "potenciais
empregadoras de pos-graduados". Assumindo-se que entre os factores susceptiveis de influenciar o emprego dos
p6s-graduados se incluiam: presenga de actividades internas de I&D; concentragdo em actividades intensivas em
tecnologia; alguma capacidade economica, foram seleccionadas empresas pertencentes a trés grupos: a) Grandes
empresas do sector industrial - seleccionadas a partir do grupo das "500 Maiores Empresas" de 1996 (Revista
Exame/ Dun and Bradstreet), tendo sido excluidas empresas comerciais, de construcdo, servigos imobiliarios e
agricolas; b) Empresas com actividades de 1&D — empresas inquiridas no IPCTN; ¢) Novas empresas de base
tecnologica — empresas identificadas no decurso de um projecto de investigagdo anterior. No que se refere aos
pos-graduados, foram inquiridos 5255 bolseiros (2458 de doutoramento e 2797 de mestrado), que representavam
a quase totalidade dos bolseiros financiados pelos programas Formagdo e Mobilidade de Recursos, CIENCIA e
PRAXIS XXI (até ao final de 1995).

14



empresas tinham simultaneamente mestres e doutores, 27 apenas mestres e 9 apenas doutores
Apenas metade das empresas tinha pds-graduados nas areas da engenharia ou das ciéncias,
sendo os restantes nas areas da gestdo, economia e outras ciéncias sociais. De notar que

praticamente todas as empresas (92%) empregavam licenciados.

No que se refere a forma de acesso a mao de obra pos-graduada, a maior parte destas
empresas contratou mestres ou doutores, embora cerca de metade tenha facultado aos seus
quadros formagdo ao nivel de mestrado ou doutoramento. Por outro lado, 35 empresas
proporcionaram outras pos-graduacdes aos seus quadros e 27 apoiaram investigadores
externos a realizar mestrado ou doutoramento, através de acolhimento e/ou apoio financeiro.

O Quadro 3 apresenta uma sintese dos dados coligidos sobre a origem dos pos-graduados.

Quadro 3 - Origem dos pos-graduados

Recrutamento Formagdo quadros internos Total
N° empresas* | N° quadros | N° empresas* | N° quadros quadros
Mestrado 27 50 24 49 99
Doutoramento 21 36 6 7 43
Total 42 86 30 56 142
Outras pos graduagoes na na 35 145 145

* O total ndo corresponde a soma das parcelas dado haver empresas que recrutaram e promoveram formagdo interna

Fonte: Projecto "Integragdo ..." (Cabral-Cardoso et al, 1999)

No que se refere a intengoes de recrutamento futuro, 34 empresas (27% das inquiridas)
manifestaram interesse em contratar pos-graduados num futuro préximo, embora apenas 5
previssem o recrutamento de doutores. A soma das estimativas de recrutamento apresentadas
pelas empresas que indicaram numeros, aproxima-se dos 150 pds-graduados, dos quais
apenas 17 doutores (embora intengdes de recrutamento devam sempre ser encaradas com
precaucdo). Por outro lado, 57 empresas (45.2%) manifestaram interesse em recorrer a mao
de obra pods-graduada externa, por exemplo no contexto de mecanismos de apoio a

mobilidade, como alternativa a sua contratagao.

Finalmente, sdo de referir os resultados de um mecanismo de incentivo a integra¢do de pos-
graduados nas empresas, langado no dmbito do PRAXIS XXI - Emprego de Doutorados e
Mestres nas Empresas - que visava contribuir para ultrapassar uma eventual relutancia das
empresas ao recrutamento destes quadros, através de uma comparticipagdo nos custos
salariais, por um periodo de 3 anos. As empresas tinham que "demonstrar possuir um
programa de aquisicdo de capacidade cientifica e tecnologica, geradora de inovagdo que
contribua para o aumento da competitividade e para o langamento de novos produtos” - o que
pode ser entendido como uma tentativa de garantir que as competéncias dos quadros seriam

devidamente aproveitadas - e indicar os pds-graduados a contratar.
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Entre 1996-1999 o programa levou a contratacdo de um total de 27 doutorados (por 17
empresas) ¢ de 17 mestres (por 13 empresas). As 30 empresas que utilizaram este programa
distribuiam-se de forma equivalente entre os servigos (sobretudo servicos financeiros e
servicos a empresas) ¢ a industria (sobretudo quimica, nomeadamente farmacéutica e
equipamento eléctrico). No que se refere as areas cientificas, verifica-se que as areas mais
procurados foram: ao nivel dos doutorados, a quimica e a engenharia quimica (12 casos),
seguida de mais longe pelas ciéncias da vida e pela engenharia electronica e informatica; ao
nivel dos mestres, as engenharias electronica e informatica (6 casos) e as ciéncias da vida (5
casos)’. Embora o numero de empresas que aproveitaram esta oportunidade ndo tenha sido
muito elevado, se olharmos para estes resultados a luz da situagdo global dos pds-graduados
nas empresas portuguesas, poderemos considerar que este programa teve um sucesso relativo,
tendo sido retomado para o periodo 2000-2006, no 4mbito do POCTL.’

3.3 O mercado potencial para quadros altamente qualificados

3.3.1 Performance de actividades indutoras de recrutamento

Tanto a realizagdo de actividades de I&D como de actividades de inovagédo € potencialmente
geradora de emprego para recursos humanos mais qualificados. Nesse sentido, dados sobre o
nivel de execucdo destas actividades por parte das empresas podem dar algumas indicagdes

adicionais sobre o mercado (actual e potencial) para este tipo de quadros.

No que se refere as empresas com [&D, dados do Inquérito ao Potencial Cientifico e
Tecnolégico Nacional de 1999 (OCT, 2001) revelam que, em 1999, apenas 556 empresas
declararam desenvolver actividades de 1&D, empregando um total de 5658 individuos (dos
quais 3328 investigadores). Embora tanto o nimero de individuos com actividades de 1&D
nas empresas, como a propor¢ao do tempo de trabalho dedicado a essas actividades, medido
em ETI, tenha vindo a crescer (o que ¢ confirmado pelos dados provisorios relativos a 2001)
(Quadro 4), o seu peso na populagdo activa (pessoal total em ETI: 3.6/mil; investigadores em
ETI: 2.7/mil) ainda se encontra muito aquém da média da UE (respectivamente, 9.4 e 5.0)"°.
Pode portanto concluir-se que estas empresas sdo ainda um mercado bastante limitado para os
recursos humanos em C&T. Adicionalmente ¢ de referir que a despesa em 1&D do sector

empresas se mantém particularmente baixa (a volta dos 20% do total no periodo 1995-

¥ Dados ndo publicados, obtidos através da Agéncia de Inovagio, entidade gestora do programa. A autora
agradece a Dra. Rosalina Soares o tratamento e envio da informacao aqui apresentada.

® De acordo com dados recentes da Agéncia de Inovagdo (http:/adi.pt), entre 2000 ¢ 2002 foram contratados 34
doutores e 24 mestres, o que representa um aumento efectivo do niimero de quadros abrangidos pelo programa.
' Segundo dados da Eurostat, embora a taxa média de crescimento anual do pessoal de I&D se encontre entre as
mais elevadas da UE (8% vs. 1.7% média UE), ndo so o seu peso na forca de trabalho se mantinha abaixo da
média da UE (0.61 v.s 1.28), como a proporgao empregada pelo sector empresas era apenas de 15.6% em 1999.
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1999'"), revelando um investimento reduzido em actividades que podem induzir o

recrutamento de pos-graduados.

Quadro 4 - Pessoal 1&D em empresas

‘ 1995 1997 1999 2001*
Investigadores
N° 1648 2233 3328 4586
ETI 1075.5 1192.8 1994.3 2700
Pessoal em 1&D
N° 3333 3875 5658 6709
ETI 1916.7 1980.6 3260.1 3818

Fonte: IPCTN 1999 (OCT, 2001); * IPCTN 2001 — dados provisorios (OCT, 2002)

No que se refere a actividades de inovagdo, resultados do 2° Inquérito Comunitario as
Actividades de Inovacdo (CIS 2) (OCT, 2000), revelam que, entre 1995 e 1997, 31.4% das
empresas portuguesas' - estiveram envolvidas em actividades de inovagdo, embora apenas
25.8% das empresas industriais e 28% das empresas de servicos tenha de facto introduzido
novos produtos ou processos no mercado. As actividades de inovagdo absorveram 1.6% das
receitas das empresas industriais ¢ 0.7% das de servigos, sendo que o essencial do
investimento incidiu na aquisi¢do de equipamento e tecnologia. Entretanto, um conjunto de
sectores mais inovadores, consagrou um parte mais importante da sua despesa de inovacao a
I&D. Na indastria, a Quimica, o Equipamento Eléctrico e de Optica, as Maquinas e
Equipamento e a Electricidade Gas e Agua; nos servicos, a Informética, a Engenharia e as
Telecomunicacdes. Estes sectores surgem, portanto, como os principais empregadores

potenciais de recursos humanos com mais elevada qualificagao.
3.3.2 Percepcdo por parte das empresas da importincia do pessoal qualificado

Finalmente, para uma melhor compreensdo do interesse das empresas em integrar este tipo de
quadros, pareceu-nos ainda relevante analisar a percepcao das empresas sobre a importancia
dos recursos humanos qualificados. Uma aproximacao a esta questdo pode ser obtida a partir
dos inquéritos a inovagdo, com base no peso atribuido a factores associados ao acesso e
aproveitamento de quadros qualificados e ao desenvolvimento de competéncias internas na
inovacgdo e, complementarmente, com base na atitude das empresas em relagdo a aquisicao de

servicos ou a colaboracao externa, como formas de reforgar as competéncias internas.

""" Os dados provisérios de 2001 apontam para um crescimento desta percentagem que tera atingido os 32%,
embora muito localizada em termos de sectores e sobretudo de empresas (na area do material de transporte).
12 A amostra inquirida foi de 3416 empresas (1429 industriais, 1987 de servigos) e o niimero de respostas 1837.
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Com base na analise de um conjunto de inquéritos as actividades de inovagao realizados nos
Giltimos 10 anos, levada a cabo por Godinho (1999)" pode concluir-se que, em geral, a fraca
qualificacdo dos trabalhadores é colocada entre as principais barreiras a inovagdo. Dados
mais recentes, provenientes do 2° Inquérito Comunitario as Actividades de Inovagao (OCT,
2000) confirmam que a falta de pessoal qualificado ¢ identificado pelas empresas industriais
como um factor critico de impedimento a inovacao, encontrando-se em 3° lugar quer entre as
causas de ndo inicio de projectos, quer de atraso desses projectos. Para as empresas de

servigos este factor apenas mantém importancia como causa de atraso (3° lugar).

No entanto, embora as empresas apontem a falta de pessoal qualificado como barreira,
quando inquiridas sobre os factores que promovem a inovagao, tendem a colocar em lugares
muito mais baixos da escala factores associados ao acesso e utilizagdo de recursos humanos
qualificados ¢ ao desenvolvimento de competéncias internas. Por exemplo, no inquérito
SOTIP (Barata, 1999), realizado em 1997, a hierarquia deste tipo de factores ¢ a apresentada
no Quadro 5, surgindo o recrutamento de quadros na 16 posi¢ao e a realizacdo de actividades

que permitem o desenvolvimento de novas competéncias sempre para além da 20* posicio.

Quadro 5 - Utilizagao de recursos humanos /
actividades internas como factores de inovagao

Posicao
Sugestoes de pessoal da empresa 13
Conhecimentos de projecto 15
Admissao de quadros 16
Actividades de I&D 21
Actividades de formagao interna 23
Actividades internas de pesquisa 24
Outros factores internos 28

Fonte: Projecto SOTIP (Barata, 1999) adaptado

Como foi referido, o acesso a fontes externas pode constituir uma forma de reforgar os
recursos internos ou compensar pela sua auséncia. No entanto, os mesmos inquéritos revelam
o peso limitado atribuido as relagdes com entidades externas e as actividades associadas ao
acesso ao conhecimento cientifico e tecnoldgico e a servigos de indole tecnoldgica, como
factores de estimulo a inovacdo. Assim, entre as fontes de informagdo mais importantes estdo
as feiras, fornecedores e clientes e, em menor escala, as empresas de consultoria. Ja as
Universidades e outras IC&T sdo consideradas pouco importantes ou nao utilizadas. Estes
resultados podem ser interpretados como significando que as empresas tém maior dificuldade

em utilizar fontes para as quais ¢ necessaria a existéncia de capacidades internas para

" Foram incluidos na andlise inquéritos realizados no ambito dos seguintes projectos: INDINOVA, SOTIP,
INICT/CIS (CIS 1), Universidade Aberta/Henley, Projecto "Trajectorias Competitivas da Industria Portuguesa".
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identificar e absorver o conhecimento relevante. Ou seja, a falta de competéncias internas -
nomeadamente de pessoal qualificado - vai repercutir-se também na capacidade das empresas
para aproveitar fontes externas em que o conhecimento ndo se encontra completamente

codificado ou onde ndo existem intermediarios (e.g. consultores) para o "traduzir".

Pode portanto concluir-se que a falta de qualificagdes € percepcionado pelas empresas como
um problema, mas que aspectos como o acesso a trabalhadores com maior nivel de
qualificacdo, a criagdo de capacidades internas ao nivel do desenvolvimento tecnoldgico, o
acesso a fontes externas para fortalecer ou substituir competéncias internas, o
acompanhamento da produgdo externa de conhecimento tecnoldgico, continuam a ter
relativamente pouco relevo como factores indutores de inovagdo. Ora, tanto o reforgo das
competéncias internas, como a capacidade de dialogar com o exterior sdo exactamente alguns

dos beneficios que quadros altamente qualificados podem trazer para as empresas.

O baixo nivel de percepcao das empresas em relagdo a importancia relativa destes factores,
pode requerer a sua sensibilizagdo para o papel destas actividades e para os beneficios
potenciais da presenca de quadros qualificados. No entanto, ndo ¢ suficiente convencer as
empresas a contratar um quadro qualificado se este ndo for devidamente aproveitado
(organizacdo das actividades), for olhado com desconfianca (atitude dos gestores) ou nao

tiver capacidade para se ajustar ao contexto em que vai actuar (atitudes dos quadros).

Nesse sentido, ¢ importante compreender: o que as empresas procuram quando recrutam
quadros qualificados; como gerem este tipo de recursos humanos; quais os eventuais factores
de relutancia a sua contratacdo ou, pelo menos a utilizacdo deste tipo de quadros com base
em mecanismos que nao requerem a sua contrata¢do. Iremos de seguida abordar algumas

destas questoes, através da analise do caso de empresas que empregam pos-graduados.
3.4 As empresas que empregam quadros altamente qualificados

Neste ponto iremos abordar o caso de um grupo de empresas que empregam pos-graduados,
com vista a obter alguma informacao adicional sobre a forma como as empresas encaram e
gerem este tipo de quadros e tentar avaliar até que ponto estdo a utilizar devidamente as suas
competéncias. A analise serd baseada essencialmente nos resultados do projecto "A
integragdo nas empresas de pos-graduados", ja referido, sendo utilizada informacdo
proveniente de um inquérito as empresas sobre o emprego de pds-graduados (Cabral-Cardoso
et al, 1999; Fontes et al, 2001)"*.

'* Embora o grupo de empresas analisado nio seja representativo do universo de empresas com pos-graduados
(o qual ndo se torna possivel delimitar precisamente), nem mesmo, dada a baixa taxa de resposta obtida neste
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3.4.1 Caracterizagio geral de um grupo de empresas empregadoras

Uma analise das 52 empresas inquiridas que referiram ter pds-graduados nos seus quadros
revelou que estas se localizavam sobretudo nos sectores “servicos”, “quimica, petrolifera e
papel” e “equipamento eléctrico e de oOptica”. No caso particular das empresas que
empregavam doutorados a “quimica, petrolifera e papel” surgia destacada, seguida dos

"servicos" e da "metalurgia de base e equipamentos".

No que se refere as actividades de indole tecnologica, analisou-se a presenga e grau de
organizacao de actividade de I&D e de inovagao tecnoldgica e o tipo de relagoes tecnologicas
externas'>, como forma de avaliar o tipo de actividades em que os quadros pos-graduados
poderiam ser inseridos. No que se refere as actividades internas, cerca de 2/3 das empresas
com poés-graduados declarou ter actividades de 1&D, embora apenas metade mencionasse a
presenga de um departamento dedicado. As restantes desenvolviam o essencial da actividade
no ambito do departamento de "engenharia" ou "projecto”, que todas referiram possuir. No
entanto, apenas 63.5% das empresas declarou ter pessoal afecto a I&D (mesmo que apenas a
tempo parcial) e apenas 50% apresentou um valor para despesas de 1&D (em % do volume de
vendas), o que sugere alguma informalidade nas actividades conduzidas por algumas
empresas. Por outro lado, apenas 25% destas empresas tinha registado patentes nos tltimos
10 anos. No caso particular das empresas com doutorados, a esmagadora maioria declarou ter
actividades de 1&D, embora nem todas tivessem um departamento especifico (apenas 70%),

pessoal afecto actividades de 1&D (apenas 66.7%) ou despesas de [&D (apenas 50%).

Cerca de 70% das empresas com pos-graduados mencionaram a presenga de relagdes
tecnologicas externas, verificando-se uma predominancia de relagdes do tipo "colaboracao",
as quais assumiam particular importdncia no caso das empresas com doutorados
(mencionadas por cerca de 90%), onde eram complementadas por uma grande intensidade de
contactos informais. Adicionalmente, entrevistas realizadas sugeriram que um do papéis mais
importantes desempenhados pelos pos-graduados tem exactamente a ver com a interface com
o exterior. Para empresas que ndo desenvolvem actividades de [&D internas, ou que possuem
recursos limitados a este nivel, estes quadros - sobretudo os doutorados - funcionam como
intermediarios entre a empresa e o meio académico. Nesse sentido as suas fungdes envolviam
quer o seguimento das actividades desenvolvidas pelas IC&T, nomeadamente no ambito de

projectos de “colaborag@o” onde o essencial da investigagdo ocorre fora da empresa, quer as

inquérito, da amostra inquirida (na qual se assumiu poderem encontrar-se o essencial das empresas que
recrutam/formam este tipo de quadros) considerou-se ainda assim pertinente esta analise, dado que permite uma
primeira aproximagao aos comportamentos das empresas a este nivel.

" E interessante notar que ndo se encontraram diferencas estatisticamente significativas entre as empresas
respondentes com e sem pos-graduados, no que se refere as variaveis utilizadas nesta caracterizacao.
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accoes necessarias para incorporar os resultados na base de conhecimentos da empresa. Os
pos-graduados sao portanto vistos como gatekeepers, pressupondo-se que possuem o0s
conhecimentos necessarios para acompanhar a evolucdo cientifica e tecnolégica nas suas

areas de conhecimento e identificar os desenvolvimentos com interesse para a empresa.

3.4.2 Capacidade de integracio e utilizacio adequada dos pos-graduados

A analise dos objectivos da empresa ao recrutar pos-graduados, bem como das fungdes que
estes desempenham pode contribuir para avaliar até que ponto as empresas que empregam

pos-graduados estdo a utilizar efectivamente as competéncias destes quadros.

A area de especializacdo dos pos-graduados da-nos de imediato algumas indicagdes sobre o
tipo de competéncias procuradas pelas empresas inquiridas (Quadro 6). Verifica-se que,
enquanto no caso dos mestres ha um equilibrio entre formagdo em areas tecnoldgicas e
formacdo em economia/gestdo, cerca de 69% dos doutorados sdo especializados em areas
tecnoldgicas. Olhando mais de perto para estas ultimas, conclui-se ainda que enquanto que o
recrutamento/formagdo de mestres ¢ feito essencialmente nas engenharias o de doutores esta

mais equilibrado entre as ciéncias e as engenharias.

Quadro 6 - Distribui¢do de quadros por area de especializacdo
Mestres Doutorados Total
N° % N° %
Ciéncias 4 5.2 11 37.9 15
Engenharia 26 34.2 9 31.0 35
Matematica / IO 4 5.2 - - 4
Tecnologias 34 44.7 20 69.0 54
Economia/Gestao 34 44.7 6 20.7 40
Ciéncias Sociais 8 10.5 3 10.3 11
Organizagdo 42 55.3 9 31.0 51
Total 76 100.0 29 100.0 105

Fonte: Projecto "Integragdo ..." (Cabral-Cardoso et al, 1999)

Estes dados sugerem que as empresas t€m objectivos diferentes quando recrutam/formam
mestres e doutores. No caso dos mestres estardo interessadas, quer em competéncias de
gestdo, quer em competéncias associadas a engenharia. O recrutamento/formacao de doutores
cobre um leque mais amplo, mas demonstra uma maior apeténcia relativa por quadros ligados
as ciéncias. Dado o tipo de formacdo adquirido ao nivel do mestrado € provavel que os
mestres sejam encarados como mais ajustados a desempenhar fun¢des em areas ligadas a
producdo, controlo de qualidade, projecto - onde as competéncias em engenharia sdo criticas
- enquanto que os doutorados sejam encarados como mais orientados para actividades de

1&D onde existe necessidade de uma combinacdo de competéncias em ciéncias e engenharia.
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Por outro lado, os sectores onde os doutorados sdo preferencialmente recrutados (quimico/

farmacéutico) também influencia o tipo de especializagdo procurado.

No que se refere as fungdes desempenhadas (Quadro 7), verifica-se que os pos-graduados
desempenham sobretudo fungdes técnicas (57%), sendo que apenas um nimero muito
reduzido (e sobretudo de mestres) desempenha funcdes comerciais. Quanto as fungdes de tipo
administrativo, ocupam cerca de 30% dos mestres e 40% dos doutores, sendo entretanto de
notar que em 16 empresas existia pelo menos um pds-graduado entre os proprietarios

(situag@o mais frequente entre os doutores e no grupo das novas empresas).

Quadro 7 - Distribuigdo dos quadros por tipo de funcdo desempenhada

Mestres (%) | Doutores (%) Total (%)
Técnica 59.2 51.7 57.1
Administrativa 31.6 41.4 343
Marketing/vendas 9.2 6.9 8.6
Total 100.0 100.0 100.0

Fonte: Projecto "Integragdo ..." (Cabral-Cardoso et al, 1999)

Os pos-graduados recrutados vao reforgar equipas ja existentes ou encabecar mudangas
organizacionais importantes, usualmente de indole tecnoldgica. Entretanto, em cerca de 1/3
das empresas a decisdo de recrutar pela primeira vez correspondeu a uma alteragdo
importante na actividade, situagdo que se reflecte na posigdo atribuida ao quadro: ¢ nestas
empresas que se regista a maior propor¢do de casos em que o pos-graduado vai ocupar um
lugar de direccdo ou lancar uma area nova. Portanto, ¢ possivel sugerir que pds-graduados

sdo frequentemente vistos como um elemento dinamizador da actividade da empresa.

Na grande maioria dos empresas (96%) ndo existiu qualquer alterag@o na politica de recursos
humanos para acomodar estes individuos, quer porque as empresas consideram que os poOs-
graduados sdo "quadros iguais os outros" (59%), quer porque, admitindo embora que sdo
"colaboradores diferentes”, ndo vém necessidade de uma politica especifica (41%). A maioria
das empresas considera que as fungdes desempenhadas pelos péds-graduados permitem

explorar devidamente as suas qualifica¢des, embora 9 tenham admitido ndo ser esse o caso.

3.5 Pos-graduacoes: expectativas de empregadores e empregados

Neste ponto ir-se-do analisar € comparar as expectativas e resisténcias das empresas em
relacdo ao recrutamento de pos-graduados e as expectativas e resisténcias dos pos-graduados
em relacdo ao emprego em empresas. Quanto as empresas, pretende-se compreender o que
procuram quando recrutam este tipo de quadros e as razdes porque o fazem e, no caso de nao

recrutarem, quais os principais factores de resisténcia. Quanto aos pos-graduados, procura-se
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compreender até que ponto quadros com uma formacdo essencialmente académica estdo
interessados em ingressar no sector empresarial ¢ em que condi¢des estariam dispostos a
fazé-lo. Dessa forma procurar-se-a avaliar (dentro das limitagdes dos dados disponiveis) o
grau de (des)ajustamento entre as expectativas de potenciais empregadores e empregados e
identificar alguns dos principais factores que podem intervir na evolucdo do mercado de
trabalho para este tipo de quadros. Esta analise sera conduzida com base nos resultados aos
inquéritos a empresas e a pos-graduados, realizados no ambito do projecto "Integracdo nas

Empresas de Pos-graduados", ja referido.
3.5.1 Objectivos das empresas que recrutam pos-graduados

Em termos de preferéncias no recrutamento de quadros com formagao superior, 48.3% das
empresas afirmaram dar primazia a jovens recém-formados, preferéncia justificada pela
maior facilidade de integra¢do dos jovens, ou pela especificidade da tecnologia, que requer
formacdo interna, ou pela possibilidade de rejuvenescimento dos quadros. Ja 28% preferiam
quadros com experiéncia profissional, justificando esta op¢ao pela sua maior produtividade,
quando se torna necessario resolver rapidamente problemas complexos. Mas cerca de " das
empresas indicou recrutar nos dois grupos. Estas empresas tendem a subordinar o
recrutamento ao tipo de funcdo: jovens recém-formados sdo preferidos para funcdes que
exigem flexibilidade e criatividade, individuos com experiéncia profissional sdo contratados

para fungdes que exigem competéncia especifica numa determinada area.

As empresas foram ainda inquiridas sobre a importdincia atribuida a um conjunto de
caracteristicas, quando recrutam um quadro com formacgdo superior. As caracteristicas mais
valorizadas foram caracteristicas pessoais, nomeadamente capacidade de se integrar numa
equipa, de aprender, de resolver problemas praticos. Por outro lado, embora a competéncia
numa determinada area fosse valorizada, a competéncia multidisciplinar também o era. O
custo do quadro era relativamente importante, mas ndo determinante. Os contactos externos
dos quadros, nomeadamente as relagdes com o meio académico e a experiéncia prévia em
1&D encontravam-se entre as caracteristicas menos valorizadas, o que sugere que a maioria

. . - A P At : ’ 16
das empresas atribui pouca importancia a posse de (ou acesso a) competéncias cientificas .

No que se refere as razoes pelas quais recrutaram pos-graduados, o facto mais saliente ¢ que
apenas cerca de Y4 das empresa procuravam a partida este nivel de qualificacdo. Nos restantes
casos, a empresa recrutou um pos-graduado porque apenas um mestre ou um doutor possuia o

nivel de conhecimentos pretendido (25%), ou porque o aparecimento de pos-graduados entre

' Nao se verificaram diferengas significativas no que se refere & importincia destas caracteristicas entre
empresas com e sem pos-graduados.
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os candidatos lhe chamou aten¢do para as vantagens desse tipo de quadro (46.4%). Estes
resultados revelam algum desconhecimento por parte das empresas sobre as potencialidades

e/ou possiveis contribui¢cdes de quadros com estas qualificagdes.

3.5.2 Utilizagdo de mdo de obra pos-graduada externa

Como foi referido, cerca de metade das empresas inquiridas admitiu a possibilidade de
utilizar mao de obra pos-graduada externa como alternativa ao seu recrutamento, sendo de
notar que € entre as empresas que ja t€ém pos-graduados que se encontra a maior proporgao de
potencias utilizadores deste tipo de mdo de obra (53.8% contra 38.9%). O tipo de relagdo com
o quadro privilegiado por estas empresas, permite ter uma ideia da utilizacdo que este poderia

vir a ter e do tipo de insuficiéncias que poderia vir a colmatar (Quadro 8).

Quadro 8 - Utilizagdo de mdo de obra pos-graduada externa *

Empresas s/ pos- | Empresas ¢/ pos-
graduados (%) graduados (%)
A. Investigador da universidade / centro de investigag@o
. 333 48.1
trabalhando a tempo parcial na empresa
B. Investigador da universidade / centro de investigagao
. 55.6 37.0
destacado para a empresa por um periodo
C. Jovem pos-graduado contratado temporariamente
~ o 48.1 44.0
mantendo relagdes com universidade
D. Investigador contratado temporariamente ao abrigo de
. o 40.7 51.9
programas apoio mobilidade
¥ As empresas podiam escolher mais que uma alternativa N=10 N=27

Fonte: Projecto "Integragéo ..." (Cabral-Cardoso et al, 1999)

Embora ndo existam grandes discrepancias entre as escolhas das empresas com ou sem pos-
graduados, estas ultimas parecem preferir investigadores a trabalhar a tempo inteiro na
empresa, embora mantendo contactos com uma instituicdo de investigagdo (opgdes B e C) — o
que possivelmente lhes permitird colmatar as dificuldades de coordenacdo cientifica -
enquanto que as empresas que ja tém pods-graduados estdo mais dispostas a aceitar um
investigador da universidade a tempo parcial (op¢do A) ou a contratar genericamente sem
enfatizar a relagdo com a universidade. No caso das empresas que empregam doutorados a
preferéncia vai nitidamente no sentido de um investigador "partilhado" com uma instituicao
de investigacdo (90% escolhe a op¢do A). Alids, quando inquiridas sobre condigdes em que
estariam dispostas a utilizar este tipo de mecanismo, a maior parte das empresas optaria pela
partilha do pds-graduado com uma instituicao de investigacdo no ambito de projecto conjunto
(73%) e ndo por té-lo a trabalhar exclusivamente para a empresa (apenas 29%), o que sugere
a percepcao das vantagens adicionais associadas a essa relagdo. Muito poucas empresas

estariam dispostas a partilhar o quadro com outras empresas (14.5%).
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3.5.3 Factores de resisténcia ao recrutamento e barreiras a integracio

As empresas que ndo recrutaram pos-graduados e aquelas que ndo se mostraram interessadas
em vir a utilizar mao de obra pds-graduada externa foram inquiridas sobre os motivos deste
comportamento. Embora este grupo de empresas nao seja de forma alguma representativa das
empresas que nao possuem quadros com este nivel de qualificagdo, as suas respostas podem
dar algumas indica¢des sobre o tipo de objecgOes em relagdo a este tipo de quadros entre

empresas que 4 partida estariam melhor colocadas para empregar pos-graduados (ver ).

Das 57 empresas sem pés-graduados que se dispuseram a apontar os motivos para a nao
contratagdo, cerca de metade (55%) declarou nao ter necessidade de quadros com esse nivel
de qualificagdo. Mas ¢é entre as empresas que mencionaram duvidas sobre as vantagens de ter
pos-graduados na empresa (35%), ou que gostariam de recrutar, mas que encontram alguns

impedimentos (16%), que se podem identificar os principais factores de resisténcia.

Entre as davidas, encontram-se problemas relacionados as capacidades da empresa ¢ com as
caracteristicas dos individuos. No que se refere aos individuos, mais de metade das empresas
receava falta de flexibilidade para desempenhar actividades em areas nao relacionadas com a
formacdo especifica do quadro, enquanto apenas 10% receava problemas de integracdo nas
equipas existentes. No que se refere a empresa, cerca de metade dos respondentes
considerava que ndo havia actividade para ocupar, a tempo inteiro, um quadro com essa
qualificacdo, enquanto que 40% considerava que a empresa teria dificuldades em realizar
investimentos em meios adicionais necessarios para rentabilizar a actividade do quadro.
Quanto aos impedimentos a contratagdo, cerca de metade das empresas apontou para
dificuldades em encontrar quadros com o tipo de especializagdo pretendido. Outros
obstaculos prendiam-se com recursos financeiros - 37.5% das empresas teria dificuldade em
pagar o nivel de ordenados requerido — ¢ com falta de capacidade para identificar as

qualificacdes necessarias (31.3%).

No que se refere as empresas que ndo manifestaram interesse em vir a utilizar mdo de obra
pos-graduada externa, um total de 67 empresas apresentou motivos para essa decisdo. A
maioria (67.2%) considerou ndo ter necessidade das competéncias deste tipo de quadro. Para
as restantes empresas, as principais condicionantes tinham a ver com a precariedade do
vinculo a empresa, a qual pode ter impacto na eficiéncia do trabalho a desenvolver, ou na
retencdo do conhecimento. Com reduzida importancia surgem questdes como a

confidencialidade ou a auséncia recursos necessarios para desenvolver investigacao.
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3.5.4 Expectativas dos pos-graduados

Aos bolseiros de mestrado e doutoramento inquiridos no &mbito do projecto "Integragdo nas
Empresas de Pos-graduados" foi realizado um conjunto de perguntas que visavam avaliar as
suas perspectivas profissionais. Dado que individuos com este nivel de formagdo té€m
frequentemente uma orientacdo académica, foram ainda inquiridos especificamente acerca
das condi¢des em que aceitariam trabalhar em empresas. A analise destes dados, realizada
por Cabral-Cardoso (1999), fornece algumas indicacdes sobre a forma como estes quadros

vém uma carreira profissional no sector empresarial.

Relativamente a possibilidade de trabalhar numa empresa, 71% dos bolseiros de mestrado e
62% dos de doutoramento mostravam-se receptivos, enquanto apenas respectivamente 3 e 5%
a rejeitavam liminarmente. O grau de receptividade variava com a area da pos-graduagao,
sendo ligeiramente superior na area das tecnologias. No entanto, a preferéncia ia claramente

para uma carreira na universidade, sobretudo entre os bolseiros de doutoramento (87%).

No que se refere ao tipo de actividade profissional que o bolseiro estava disposto a
desempenhar (Quadro 9), verificava-se antes de mais uma rejei¢do de actividades de tipo
comercial (cerca de 60%) e pouco interesse por actividades ligadas a producdo e a gestdo.
Embora o principal interesse fosse a docéncia, seguida pelas actividades essencialmente de
1&D, existia alguma receptividade a realizagdo de 1&D na industria: 43% dos bolseiros de
mestrado e 45% dos de doutoramento aceitavam-na definitivamente e apenas respectivamente
21% e 12% a rejeitavam. Por outro lado, uma percentagem similar de bolseiros manifestou
interesse por uma carreira de interface 1&D/industria. Este ¢ um resultado interessante, tendo
em conta a importancia desta actividade no contexto nacional e a necessidade de quadros com
elevadas competéncias tecnologicas para apoiar o processo de intermediacdo e "traducdo"

entre o meio académico e a industria.

Quadro 9 - Receptividade por actividades profissionais entre bolseiros pos-graduagao

Actividade: Mestrado (N=969) Doutoramento (N=894)
Sim Talvez Ndo Sim Talvez Ndo
docente 76% 20% 4% 79% 18% 3%
de gestio 30% 42% 29% 23% 47% 30%
comercial 8% 31% 62% 4% 31% 65%
essencialmente de 1&D 63% 26% 11% 70% 26% 4%
de produgéo 23% 47% 30% 16% 54% 30%
de 1&D na industria 43% 37% 21% 45% 43% 12%
de interface I&D/industria | 49% 36% 15% 52% 39% 9%

Fonte: Projecto "Integragédo..." (Cabral-Cardoso et al, 1999)
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Os bolseiros foram também inquiridos sobre as condigdes em que aceitariam trabalhar numa
empresa. Das respostas conclui-se que tanto entre os bolseiros de mestrado como de
doutoramento, embora com maior incidéncia nestes ultimos, a preocupagdo principal parece
ser a possibilidade de manter uma actividade de I&D, mesmo que a tempo parcial
(respectivamente 62% e 72% colocam essa condi¢@o), ou pelo menos de manter uma ligagao
a instituicdes de C&T onde essa actividade tem lugar (50% e 55%). Salarios e regalias
superiores aos auferidos no contexto académico sdo também mencionados por cerca de
metade dos respondentes. De notar também que apenas um numero relativamente baixo de
inquiridos (14% e 17%) coloca a condicdo de trabalhar exclusivamente em 1&D, o que ¢

revelador de um certo pragmatismo.

Cabral Cardoso (1999) procurou ainda definir perfis de individuos que aceitam trabalhar
numa empresa, em determinadas condi¢des. Concluiu que a condi¢do de manter forte ligacao
institucional a IC&T e a de ter salarios e regalias superiores parecem reflectir pouco interesse
em prosseguir uma carreira em empresas e também cepticismo em relacdo a seriedade das
actividades de I&D destas. Quanto a condi¢do de desenvolver 1&D, esta associada a
individuos cujo perfil reflecte o desejo de realizar sobretudo I&D e portanto a sua integracao

numa empresa estaria possivelmente dependente de virem a desempenhar tarefas nesta area.

Como elemento adicional para a compreensdo das expectativas dos bolseiros, ¢ ainda
interessante analisar a forma como estes encaravam a criagdo de empresa propria. Dos 1625
bolseiros que responderam a esta questdo, 44.5% ndo encarava de todo essa possibilidade e
apenas 7% (115 respondentes) mencionava ter desenvolvido ou estar a desenvolver esforcos
no sentido da criagio de uma empresa'’. Os restantes admitiam ter "considerado a
possibilidade, mas...", sendo que o principal objec¢do era: "ndo me sinto a vontade no mundo
dos negocios" (20.5% dos casos). A agregacdo das respostas permitiu a construcdo de um
indicador de intencdo empreendedora e a comparagao da intengdo empreendedora média para
varios grupos de respondentes'®. Concluiu-se que essa intengio era estatisticamente mais
elevada entre bolseiros de mestrado, de areas de tecnologia, do sexo masculino, exercendo
actividade profissional e destes, entre aqueles que a desenvolviam em empresas e aqueles que
tinham um vinculo profissional instavel. Verificou-se ainda que, embora apenas um numero
reduzido de bolseiros perspectivasse a aplicagdo directa dos resultados da sua investigacdo na
empresa a criar (9.5%), a expectativa de utilizar competéncias adquiridas durante a pos-
graduacdo estava presente num numero muito mais elevado casos (43.8%) (Rodrigues e
Costa, 2000).

' De notar entretanto que 86% das respostas neste caso indicavam a criagio de empresas de servigos.
'8 Esta comparago foi apenas realizada para o caso dos bolseiros com idade inferior a 37 anos.
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Em conclusdo, embora exista uma nitida preferéncia por actividades de indole académica,
existe uma certa receptividade a uma carreira em empresas, desde que esta envolva o tipo de
actividades em que os bolseiros adquiriram competéncias ao longo da sua formagdo. O facto
de parte significativa dos bolseiros que punham a possibilidade de criar uma empresa,
pretender aplicar resultados ou competéncias adquiridas durante a pods-graduagdo, vem
confirmar esta expectativa. Em particular, o desenvolvimento de actividades de 1&D, embora
ndo a titulo exclusivo, surge como a actividade profissional preferida no ambito empresarial e
como condi¢do para a integracdo numa empresa. Estas tendéncias sdo mais nitidas no caso
dos bolseiros de doutoramento, nos quais a propensdo académica ¢ mais marcada. No
entanto, embora este grupo apresente maiores exigéncias para trabalhar numa empresa,
parece também revelar maior pragmatismo quanto as suas perspectivas profissionais, o que

pode decorrer da sua maior maturidade.

3.6 (des)Ajustamento entre expectativas dos quadros e das empresas ?

Com base na informag¢ao obtida iremos tentar avangar algumas pistas no sentido de avaliar o
grau de (des)ajustamento entre as expectativas de potenciais empregados e empregadores, ao

nivel dos recursos humanos de mais elevada qualificagao.

No que se refere aos pos-graduados que revelaram disponibilidade para trabalhar em
empresas, oS aspectos mais marcantes sao sumariados de seguida. Antes de mais, uma
carreira em empresas surge em geral como segunda escolha, o que sugere uma elevada
orientacdo académica. Verifica-se entretanto algum pragmatismo na abordagem a esta
questdo, sobretudo entre os doutorados: mesmo preferindo a carreira académica, uma parte
substancial ndo rejeita o emprego fora do contexto académico. No que se refere ao trabalho
em empresas gostariam de manter uma ligagdo ao meio académico e a I&D, mesmo que a
tempo parcial, embora manifestem algum cepticismo em relagdo a I&D realizada nas
empresas e rejeitam actividades de indole comercial. Revelam ainda algum interesse por
actividades de interface investigacdo/industria. Finalmente, ¢ de apontar que existem algumas

diferengas de atitude entre mestres e doutores e entre areas cientificas de formagao.

De que forma se confrontam estas expectativas com as das empresas? Em termos das
caracteristicas dos quadros, verifica-se que algumas das aptidoes especificas dos pos-
graduados sdo pouco valorizadas pelas empresas: experiéncia prévia de 1&D, contactos com
o meio académico, experiéncia de estudo no estrangeiro. Entre as mais valorizadas
encontram-se caracteristicas pessoais genéricas como integracdo em equipa, aprendizagem,

capacidade resolugdo problemas praticos e s6 depois competéncias em areas especificas.
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No que se refere aos objectivos do recrutamento, verifica-se que as empresas tanto recrutam
pos-graduados para reforgar equipas existentes, como para langar novas areas de actividade,
conquanto este ultimo objectivo seja mais frequente entre empresas que recrutam pela
primeira vez, sendo possivel concluir que muitas empresas vém o pos-graduado como um
factor de mudanga. No entanto esta conclusdo pode ser confrontada com o facto de parte
significativa das empresas ndo procurar a partida um pos-graduado, tendo recrutado porque
verificou que as qualifica¢des lhe interessavam. Isto pode revelar algum desconhecimento
sobre as possibilidades oferecidas por estes quadros, o que, associado a alguns dos receios
manifestados pelas empresas em relacdo ao seu recrutamento - formacdo demasiado
especializada, pouca flexibilidade para desempenhar actividades noutras areas, incapacidade
de os ocupar devidamente - aponta para a necessidade de ac¢des que tentem alterar a ideia
feita do pos-graduado como quadro pouco adaptavel ou com excesso de qualificacdes.
Entretanto, quer a literatura sobre os problemas de integragao destes quadros, quer as proprias
expectativas dos pos-graduados, vém dar alguma razdo aos receios das empresas, sobretudo
daquelas com menor nivel de competéncia, que pretendem dar um salto qualitativo. Tal
sugere a necessidade de requalificacdo dos quadros e também a sua maior consciencializagdo

em relacdo ao leque de actividades que poderao ter que vir a desenvolver.

Quanto as fungoes que os pos-graduados desempenham nas empresas, sdo basicamente
fungdes técnicas, raramente comerciais, conquanto exista uma elevada proporcdo de
doutorados em fungodes de gestdo (embora ndo fosse possivel discriminar se se trata de gestio
de actividades de indole tecnologica ou gestdo administrativa e haja um elevado ntimero de
doutorados entre os proprietarios, sobretudo no caso das novas empresas). Embora o tipo de
actividades que os pos-graduados mencionam preferir realizar se enquadrem nas "fungdes
técnicas", a questdo que se coloca é até que ponto essas fungdes lhes permitem manter pelo
menos alguma actividade ligada a I&D. A maior parte das empresas com pos-graduados e
praticamente todas com doutorados mencionaram realizar 1&D, mas nem todas tinham
necessariamente actividades de 1&D formal (departamento, pessoal dedicado, despesas de
1&D). Portanto, embora seja expectavel que as empresas atribuam a estes quadros, sobretudo
aos doutorados, tarefas com maior nivel de exigéncia, é provavel que frequentemente eles
tenham de se envolver noutros tipos de actividade. E também possivel que algum do
cepticismo relativo ao tipo de 1&D realizado nas empresas corresponda a realidade: serdo
muitas vezes actividades pontuais ou pelo menos periddicas, sobretudo nas empresas de
menor dimensao. Existem entretanto empresas com departamentos formais e grupos de maior
dimensdo e projectos de maior folego, onde as actividades de I&D surgem como mais
sistematicas e eventualmente mais recompensadoras para um doutorado. Por outro lado,
existe outra utilizacdo dos pos-graduados, que responde a uma das aspiragdes dos inquiridos:

a de gatekeeper para a evolugdo tecnologica externa, nomeadamente através de ligacdes com
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o meio académico. Esta funcdo ¢ esperada quer dos quadros recrutados, quer daqueles que
venham para a empresa no ambito de programas de mobilidade, que muitas empresas veriam
com agrado (sobretudo se partilhados ou com ligagdes com IC&T). Finalmente ¢ interessante
mencionar que a vasta maioria das empresas considera que os pods-graduados estdo bem
aproveitados. Embora este tipo de conclusio deva ser considerado com cuidado, parece

reflectir que ndo existem situacdes de descontentamento extremo.

Ainda no que se refere aos factores de resisténcia das empresas ao recrutamento, verifica-se
que para além dos problemas associados a imagem prevalecente do po6s-graduado, surgem
receios que tém a ver com a actividade real da empresa. Ou seja, as empresas referem nao ter
necessidade, ter falta de recursos ou ter falta de actividade para ocupar devidamente estes
quadros. Parece existir aqui, antes de mais, um papel a desempenhar por programas de
incentivo (que cubram parte dos custos da "experiéncia" de ter um pds-graduado) ou
programas de mobilidade. Programas deste tipo, que permitem uma estadia temporaria ou a
tempo parcial do pos-graduado, tém a vantagem de permitir testar a utilidade real/ do quadro
para a empresa, embora tenham também desvantagens, algumas das quais sao referidas pelas
empresas: a precariedade do vinculo e a fraca ligagdo a empresa, a menor retengdo do
conhecimento ou mesmo a confidencialidade. Estas objec¢des mostram que as empresas t€ém
a nocdo da natureza cumulativa do conhecimento e também do facto que parte deste estara
sempre incorporado nos individuos, sugerindo a necessidade de garantir a retencdo na

empresa de alguns destes quadros.

Finalmente, podem-se retirar algumas indicagdes sobre o tipo de empresas onde estes quadros
podem ser mais produtivos; sobre o que empresas devem oferecer para os atrair; sobre que
mecanismos devem ser postos em funcionamento para expandir o seu emprego pelo sector
empresarial. No que se refere a primeira questdo, estes individuos serdo mais produtivos em
empresas que realizam de facto actividades de I1&D, mesmo que com caracter informal; em
empresas interessadas em manter alguma observagao sobre as actividades das IC&T e no seu
eventual aproveitamento futuro; em empresas que pretendem dar um salto qualitativo em
termos tecnologicos e valorizam alguma autonomia e experiéncia na realiza¢do actividades
de I&D e uma rede de ligagdes a outras fontes de conhecimento. O facto de um nimero
elevado de pos-graduados revelarem interesse por actividades de interface, faz com que
também possam ter um papel importante em institui¢des deste tipo, onde podem actuar como
intermediarios e "tradutores". Quanto as forma de atrair estes quadros, os resultados apontam
no sentido de lhes serem proporcionadas condi¢des para manter um lago a 1&D, mesmo que
apenas através de uma ligacdo ao meio académico. Outra alternativa seria oferecer salarios
mais elevados que no sector de investigacdo, embora tal surja como viavel apenas em

empresas de maior dimensao, que tém condigdes de competir pelos melhores quadros.
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E de notar entretanto que, embora haja alguma margem de actuagio sobre os factores de
relutdncia das empresas, a capacidade do tecido industrial nacional para utilizar pds-
graduados tenderd a ser baixa. Com efeito, muitas empresas, mesmo que inovadoras, ndo
precisam efectivamente de quadros com este nivel de qualificacdo, sendo que, no seu estadio
actual de desenvolvimento, o recrutamento de recém-diplomados é potencialmente mais
proveitoso. De facto, ndo s6 o nivel de qualificacdo dos quadros diplomados corresponde
melhor as necessidades da maior parte das empresas (atenuando a relutancia a contratacio),
como a possibilidade de se registarem problemas de integracdo ou casos de frustragdo por

parte do quadro sdo menores que no caso dos pos-graduados.

No que se refere aos mecanismos que podem ser postos em funcionamento para aumentar a
receptividade das empresas a este tipo de recursos humanos, verifica-se que um processo de
aprendizagem sobre a utilidade de ter pds-graduados na empresa pode ser eficaz. O caso de
empresas que nao procuravam pos-graduados mas que encontraram nestes candidatos o tipo
de qualificacdes pretendido, bem como o interesse por sistemas que permitem "experimentar"
0 pos-graduado por algum tempo, sdo um indicador nesse sentido. Por outro lado, o niimero
de casos em que o pds-graduado foi abrir uma nova area, o facto da maior parte das empresas
considerar que os pos-graduados estdo a ser bem aproveitados € o nimero apesar de tudo
crescente de candidatos aos programas de incentivo, podem ser um indicador de que essa
experiéncia pode ter sucesso. No entanto, a diversidade de situagdes aponta para a
necessidade de abordar estas questdes de forma diferente para varios tipos de potenciais
empregadoras: empresas com alguma dimensao e capacidade tecnologica; pequenas empresas
de base tecnoldgica, com competéncias mas escassez de recursos; PMEs (nomeadamente em
sectores mais tradicionais) com intengdes inovadoras em fase de upgrading tecnologico.
Neste ultimo caso pode ser necessdrio algum apoio adicional tanto na identificagdo dos
quadros como na defini¢do dos requisitos (outro dos problemas mencionados) e alguma co-
orientagdo dos quadros (por exemplo através de ligacao a uma IC&T), situacgdo alias preferida

por empresas que ainda nao tinham pos-graduados.

Finalmente, no que se refere aos detentores de pds-graduagoes, é de ter em conta que, mesmo
quando o recrutamento tem lugar, podera ser necessario flexibilizarem as expectativas e
encararem a possibilidade de aplicar as suas competéncias em outras areas de actividade da
empresa, embora funcionando adicionalmente como um elemento de ligacdo a producdo de
conhecimento C&T realizada no exterior. A existéncia de um certo pragmatismo entre os
individuos inquiridos (o qual estd possivelmente associado as dificuldades de emprego

estavel na carreira da sua preferéncia) surge como um factor essencial neste contexto.
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4. Politicas e mecanismos relevantes

4.1 Os recursos humanos altamente qualificados nas politicas de C&T e inovacgao

Ao nivel do discurso politico, a necessidade de reforcar a formagao de recursos humanos de
grau superior, tem sido apresentada como uma das formas mais eficazes de aumentar as
competéncias das empresas. Adicionalmente, as politicas de C&T tém colocado particular
énfase na formagdo avancada (ao nivel de mestrado e doutoramento) com base,
nomeadamente, em expectativas de utilizacdo desses recursos pelas empresas:
"Os recursos humanos qualificados sdo o factor fundamental da inovagdo tecnologica. Ndo so para
endogeneizar novas tecnologias, aperfeicoar os processos e os produtos, atacar problemas mais
significativos com projectos de 1&D, mas também dar saltos tecnologicos significativos em relagdo a

cultura tecnologica actual das empresas”. "A contrata¢do atempada de especialistas poderda ser uma
forma de dar um salto tecnologico” (Programa “Mestres e Doutores nas empresas” - Adl, 1999).

No entanto, mais recentemente, detecta-se uma crescente preocupagdo das politicas com o
aproveitamento efectivo dos individuos que foram objecto de programas de formacdo
avancada, manifestando-se alguma apreensdo em relagdo as saidas profissionais:
"No que respeita ao emprego cientifico tem-se acompanhado atentamente a sua evolug¢do. Foram
entretanto ja tomadas medidas encorajando a diversificagdo do emprego cientifico, designadamente em
empresas, e estdo em prepara¢do novos dispositivos de recrutamento e de mobilidade de recursos

humanos com formagdo pos-graduada em sectores da actividade econdmica e institui¢oes cientificas"”
(MCT, 2000).

Nesse sentido reforcam-se os programas orientados para o fomento da inser¢do de pods-
graduados no mercado de trabalho. Por exemplo o POCTI retoma o mecanismo de apoio a
inser¢ao de doutores e mestres nas empresas ja em vigor no PRAXIS XXI, com um alvo mais
ambicioso: duplicar o nimero de doutores e mestres nas empresas € nas instituicdes de 1&D
até final do programa. Por outro lado, embora se continue a investir fortemente na formagao
avangada de recursos humanos em C&T (representando 35% do investimento total do
POCTI) ndo s6 a questdo da utilizagao futura desse quadros € ja aflorada nos objectivos:
“[...] criagdo de uma sdlida base de qualificagdo, a consolida¢do das institui¢oes, a criagdo de emprego

cientifico, a articula¢do entre formagdo superior e o trabalho cientifico, a insercdo de investigadores
nas empresas e o refor¢o das liderangas cientificas";

como comeca a haver algumas referéncias a necessidade de conseguir uma maior orientagdo

empresarial em pelo menos uma parcela das pos-graduagoes.

A expectativa de vir a utilizar recursos humanos com formagao superior para alterar o perfil
de competéncias empresariais estd também patente no Programa Integrado de Apoio a
Inovagdo (PROINOV, 2001a) onde, no eixo "Formagdo e a qualificacdo da populagdo

portuguesa", se coloca como objectivo "intensificar a formacdo dos perfis profissionais
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ligados aos factores criticos de competitividade e acelerar a difusdo de diplomados no tecido
empresarial". Adicionalmente, medidas a nivel do eixo "Promover a inovagao e a iniciativa
empresarial" - como por exemplo “apoiar a insercdo de quadros e técnicos de I&D e a
constituicdo de nucleos de I&D em funcao dos projectos empresariais e atribuir bolsas para

doutoramento de interesse empresarial” - apontam no mesmo sentido.

4.2 Adequacio do discurso politico a realidade ?

Embora os novos programas incorporem medidas que visam, pelo menos em abstracto, uma
melhor utilizagdo dos recursos humanos qualificados no desenvolvimento tecnologico
empresarial, a questdo que se coloca é até que ponto os novos "discursos" e 0s novos
mecanismos revelam alguma aprendizagem relativamente aos anteriores, tendo em conta
algumas das contradigdes e estrangulamentos identificados nesta andlise e, nomeadamente,
até que ponto incorporam novas perspectivas que t€m vindo a emergir, a nivel internacional,

quanto a formacao e formas de utilizacdo dos recursos humanos altamente qualificados

Um primeiro aspecto prende-se com a disponibilizagdo de quadros com formacdo avancada,
onde a énfase parece continuar a ser colocada no "efeito de massa": mais quadros altamente
qualificados vao necessariamente estimular a inovagdo empresarial, mais tarde ou mais cedo.
Essa logica continua patente nos documentos preparatorios dos novos programas, Como por
exemplo:
"Tendo presente a situag¢do de partida de atraso estrutural, o simples «efeito massa» proporcionado por
mais gente muito qualificada, com redes de contactos e de relagdes, tende a estimular, nas empresas e
em outras organizagoes, uma maior abertura para a inovagdo. O langamento no mercado de trabalho de
mais de doze mil mestres e doutorados no espago de oito anos pode, a médio prazo, ter implicagoes
sérias no desenvolvimento do sistema de educagdo/formagdo, na qualificagdo do sistema de emprego e
no reforgo da competitividade dos sistemas produtivos.” (Documento: Para uma politica de recursos
humanos de apoio a inovagdo” (PROINOV, 2001b)
Estas consideragdes parecem ignorar que existem actualmente estrangulamentos efectivos,
que tém a ver com as caracteristicas das empresas portuguesas e que vao inevitavelmente
dificultar a absor¢do destes quadros. Com efeito, mesmo empresas com alguma capacidade
econdmica e alguma orientacdo para actividades tecnologicamente mais avangadas (que sao
ja de si uma elite) consideram que ndo tém necessidade de quadros com este tipo de
qualificacdo, ou que ndo tém actividade que justifique o seu recrutamento; pds-graduados sdo
frequentemente confrontados com empresas que os rejeitam por "excesso de qualificagoes"
(entrevistas com pos-graduados). Neste contexto € previsivel que, como referimos acima, a
maioria das empresas prefira recrutar licenciado(s), o que alias, a ser concretizado, constituira
ja um passo significativo. Esta situagdo ¢ alids reconhecida em alguns documentos:

“promogdo do refor¢o do capital humano, nomeadamente através do apoio a admissdo de recém-
licenciados (especialmente nas dareas da engenharia e da gestdo), capazes de alargar os horizontes de
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actuagdo das empresas, de elevar a sua “capacidade de absor¢do” de novas perspectivas tecnologicas,
organizacionais e comerciais e de funcionar como elementos de ligac¢do a outras organizagoes do SNI”
(Documento: O sistema de inovagdo em Portugal: diagnostico e prioridades”(PROINOV 2001c¢)).

tendo mesmo sido objecto de uma medida especifica: o Programa QUADROS, anunciado no

ambito do recém-langado Programa para a Produtividade ¢ o Crescimento da Economia.

Nao ¢ portanto provavel que a procura de pds-graduados por parte das empresas aumente
significativamente num futuro préximo (como sugere o muito relativo sucesso do programa
para o Emprego de Doutores e Mestres). Também ¢ expectavel que nem sempre os quadros
pos-graduados encontrem, nas empresas que eventualmente os recrutem, condicdes de
trabalho particularmente compensadoras, sobretudo tendo em conta as expectativas de muitos

deles em relagdao a manutencao de actividades de I&D e ligagdo a ambientes cientificos.

Ora a falta sistematica de saidas profissionais que aproveitem devidamente as capacidades
dos quadros formados pode, ndo s6 provocar uma "fuga de cérebros" a curto prazo, como ter
um efeito desencorajante médio prazo, com um impacto negativo na oferta futura de pods-
graduados. Estudos realizados em varios paises t€ém vindo a chamar a atencdo para este
problema, dado que o excesso de oferta, nomeadamente de doutorados, nao ¢ exclusivo de
Portugal. Com efeito, a maior parte dos paises desenvolvidos introduziu politicas visando a
formagdo avangada (ao nivel de mestrado e doutoramento) de recursos humanos em C&T e
diversos documentos de reflexdo tém apontado para as crescentes dificuldades encontradas
por estes no mercado de trabalho, particularmente em certas areas disciplinares (Guilde des
Doctorands, 1995; OECD, 1999; NRC, 1998).

Considerando a situacdo concreta de Portugal e tendo em conta a experiéncia de outros
paises, verifica-se uma necessidade de reequacionar o papel que pode ser desempenhado
pelos recursos humanos altamente qualificados nas areas de C&T e de ponderar eventuais
modificagdes na sua formagao (OECD, 1999; NAS, 1995; NRC, 1998). Essa questdo deve ser
abordada a dois niveis. Ao nivel dos quadros ja formados, envolve uma possivel reorientacio
de parte dos quadros existentes para actividades que explorem as suas capacidades, métodos
de trabalho, abordagem da realidade, atitude inovadora, embora ndo tanto os conhecimentos
adquiridos. Em relacdo a formagdo futura, envolve alteracdes na forma e no contetido. Em
complemento a ideia, ja introduzida mas pouco desenvolvida, de pds-graduagdes com maior
integracdo com a actividade empresarial, deve ser considerada a inclusdo de outros
conhecimentos (ndo exclusivamente técnicos) € o desenvolvimento de outras capacidades
(n2o exclusivamente cientificas) e uma consciencializagdo dos formandos em relagdo as
perspectivas profissionais reais, de forma a produzir uma oferta mais flexivel e capaz de

desenvolver um leque mais amplo de actividades, nomeadamente de indole ndo académica.
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Finalmente, embora as func¢des de intermediacdo e as actividades de prestacdo de servigos
qualificados surjam bastante valorizadas nos novos programas, nao ¢ feita, em nenhum deles,
uma associagdo explicita destas actividades a utilizagdo das competéncias do elevado nimero
de recursos humanos em C&T formados na tultima década, ou ao empreendedorismo
tecnologico. Ora a experiéncia de outros paises tem revelado que as empresas e outras
entidades prestadoras de servicos intensivos em conhecimento - que se encontram
actualmente entre os principais empregadores de recursos humanos qualificados em C&T
(Tomlinson, 1999; Cervantes, 1999) - podem desempenhar um papel critico no acesso ao
conhecimento tecnologico e no desenvolvimento de novas competéncias entre empresas suas
clientes (den Hertog, 2001; Arnold and Thuriaux, 1997). Nesse sentido, este sector merece
uma atencdo particular, quer na Optica da formacao/saidas profissionais dos quadros
qualificados, quer na da utilizagdo destes na melhoria das capacidades tecnologicas das

empresas portuguesas.

5. Conclusao

Os recursos humanos altamente qualificados t€m um papel fundamental no desenvolvimento
tecnologico empresarial, quer através das competéncias que trazem para as empresas
existentes, quer através da criagdo de novas empresas intensivas em conhecimento, que
introduzem no tecido econdémico novas tecnologias e produtos, podendo também contribuir
para os processos de aprendizagem tecnologica em empresas menos avancadas. Nesse
sentido, os paises t€m investido de forma crescente na formagdo avangada de recursos
humanos, mas problemas na integragdo desses recursos no mercado de trabalho, tém
chamado a aten¢@o para o facto de que ndo ¢ suficiente ter um stock de quadros qualificados,

€ necessario que a economia aproveite devidamente as suas capacidades.

Também Portugal tem vindo a realizar um esfor¢o importante no sentido de formar recursos
humanos em ciéncia e tecnologia, tanto ao nivel de licenciatura como de po6s-graduagdo. Um
investimento particularmente elevado foi realizado na formagdo avangada (de mestres e
doutores), o qual tinha como objectivos, quer o desenvolvimento da base cientifica nacional -
através da integragdo de quadros no sector académico - quer a contribui¢do para o
desenvolvimento tecnologico empresarial - através da sua absorc¢do pelo sector produtivo.
Embora a informacdo sobre os resultados deste ultimo objectivo seja escassa, a evidéncia
existente aponta para uma utilizagdo muito limitada destes quadros pelas empresas, criando
um deficit de aproveitamento dos recursos humanos formados pelo tecido industrial, o qual
também ndo tem sido compensado por um aumento significativo do empreendedorismo

tecnologico. Este estudo abordou com particular atencdo esse problema. Sem prejuizo de uma
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analise mais aprofundada desta situacdo, parece-nos existir um conjunto de aspectos que

emergiram deste estudo, que devem ser evidenciados.

No que se refere aos motivos que explicam o aproveitamento limitado dos quadros altamente
qualificados existentes, a razao principal tera a ver com o facto de a maior parte das empresas
portuguesas se encontrar num estadio de desenvolvimento em que quadros com este nivel de
qualifica¢des ndo sdo de facto necessarios, sendo portanto mais produtiva a integracdo de
licenciados que podem apoiar a empresa na aquisicdo de competéncias tecnologicas basicas e
numa primeira abertura a fontes externas de conhecimento. Mas existem empresas que
podem beneficiar do recrutamento deste tipo de recursos humanos. No caso dessas empresas,
os principais problemas identificados incluem a falta de percepgao por parte dos empresarios
da potencial utilidade desses quadros para a empresa; dificuldades em identificar claramente
o tipo de qualificagdes necessario e eventualmente falta de recursos financeiros; um certo
desajustamento entre a logica da formacgdo e os requisitos das empresas e ainda alguma
apreensdo (em certos casos pelo menos parcialmente justificada) sobre a capacidade de
integrar e utilizar devidamente quadros que tém associada uma imagem de excesso de
especializacdo, orientacdo académica e fraca adaptabilidade. Ja no que se refere a empresas
interessadas nas competéncias destes quadros, mas com recursos escassos (por exemplo as
novas empresas de base tecnoldgica), verificam-se sobretudo dificuldades na sua atracc¢do e
retencdo. Finalmente, existe por parte dos pos-graduados alguma relutancia em trabalhar em
empresas ¢ também escasso interesse em liderar iniciativas empresariais. Embora em alguns
casos (sobretudo ao nivel dos doutorados), a opgao pela formacdo avangada esteja associada a
uma genuina vontade de prosseguir uma actividade de indole cientifica, havera também casos
em que a resisténcia a actividades ndo académicas deriva essencialmente da natureza e
condi¢des da sua formagdo (longa exposi¢do a cultura académica e falta de contacto com o
meio empresarial) e das expectativas que esta criou em termos profissionais, sendo possivel

alterar as atitudes através da intervencao ao nivel destes factores.

Assumindo que recursos humanos com este tipo de formacdo podem contribuir para melhorar
o nivel de competéncias das empresas, nomeadamente aquelas que pretendem realizar um
upgrade tecnologico, € importante compreender melhor os obstaculos ao seu aproveitamento
mais extensivo. Tal envolve, nomeadamente, a identificacdo de possiveis desajustamentos
entre as expectativas de pds-graduados em relagdo a uma carreira empresarial e os objectivos
das empresas ao nivel da contratacdo de quadros qualificados em geral e as suas expectativas
em relacdo aos pos-graduados em particular. Adicionalmente, envolve a compreensdo dos
factores de resisténcia em ambos os grupos. Verificou-se que os pods-graduados inquiridos,
embora preferindo uma carreira académica, estariam em muitos casos preparados para

trabalhar em empresas, mediante certas condi¢des. A comparagdo entre as preferéncias,
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expectativas e receios de potenciais empregados e empregadores permitiram-nos adiantar
algumas sugestdes em relagdo a formas de expandir o emprego de pos-graduados pelas
empresas e adicionalmente identificar um papel para aqueles como membros de estruturas de
interface universidade-induastria. Por outro lado, a diversidade de situagdes leva-nos a
concluir pela necessidade de mecanismos que ataquem o problema de forma diferenciada
segundo os varios tipos de potenciais empregadores e também os diferentes grupos
identificaveis entre os pos-graduados. No entanto, dada a natureza dos dados utilizados, esta é
apenas uma abordagem preliminar ao problema, que tera que ser completado por uma analise

mais aprofundada.

Finalmente, no que se refere as politicas orientadas para a formacao avancada, verificou-se
que, embora exista uma crescente preocupacdo com o aproveitamento efectivo das
competéncias adquiridas pelos quadros altamente qualificados formados, continua a haver
demasiada énfase na producdo de novos recursos, sem que parega existir uma consciéncia
real dos estrangulamentos criados a sua absor¢ao pela natureza do tecido industrial nacional,
bem como dos factores que podem contribuir para os atenuar. Ora, quer os resultados deste
estudo, quer a experiéncia de outros paises mostra que, para evitar o desperdicio de recursos,
se torna indispensavel introduzir profundas alteragdes, quer no tipo de formagao oferecido,
quer na forma como € encarada a poés-graduagdo e as respectivas saidas profissionais.
Questdes criticas a abordar por politicas futuras incluem uma maior integragdo com a
actividade empresarial (quer na definicdo das necessidades, quer no processo de formagdo) e
uma melhor compreensdo das fungdes que um pods-graduado pode vir a desempenhar na
sociedade, que se devera traduzir no desenvolvimento de um maior leque de competéncias
(n2o exclusivamente técnico-cientificos) produzindo quadros mais flexiveis, mas também
possuidores de capacidades, métodos de trabalho, formas de abordar a realidade especificas,

que podem ser utilizadas num conjunto mais amplo de actividades.
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