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RESUMO

O rapido e profundo processo de inclusdo e difusdo de tecnologias no ambiente
organizacional modificaram as formas como o0s processos de trabalho acontecem,
obrigando os trabalhadores a se adequarem a novas modalidades de trabalho. A
globalizagdo também impactou profundamente o mercado de trabalho mundial,
como processo de reorganizacdo da divisdo internacional do trabalho. Desta forma,
o trabalhador, para se manter ativo e/ou para ingressar no mercado de trabalho,
necessita adequar-se a essa nova realidade. O profissional necessita possuir um
conjunto de competéncias técnicas e caracteristicas comportamentais para se tornar
empregavel. Esta dissertacdo apresenta uma analise sobre o mercado de trabalho e
a empregabilidade no municipio de Santa Cruz do Sul/RS, sob a percepcdo dos
empregadores, levando em consideracdo as competéncias técnicas e caracteristicas
comportamentais que os trabalhadores do municipio analisado possuem. Também
foram analisadas as dificuldades que as empresas do municipio enfrentam na hora
de buscar trabalhadores para as suas vagas em aberto, bem como o perfil de
trabalhador buscado pelas empresas. O que observamos € que as vagas existem,
porém faltam trabalhadores qualificados.

PALAVRAS CHAVE: Mercado de trabalho, Empregabilidade, Competéncias
técnicas, caracteristicas comportamentais.



ABSTRACT

The fast and profound process of technological diffusion in the organizational
environment has affected the ways in which the working process occur, thus
demanding workers’ adaptability to the new labor patterns. Globalization also played
an important role in the world labor market, as a reorganization process of the
international division of labor. For the worker to keep his employment and/or get a
new job, he must adjust to this new reality. The professional needs to get a set of
technical expertise and adequate behavioral characteristics in order to be
employable. This dissertation consists of an analysis of the labor market and
employment in Santa Cruz do Sul/RS county from the employers perspective,
considering the technical knowledge and behavioral characteristics presented by the
workers, as well as the difficulties confronted by the enterprises to hire the desired
workers. The main conclusion is that although there are several vacancies in the
county’s labor market, workers do not have the required abilities.

Key-words: Labor market, employability, technical competence, behavioral
characteristics
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INTRODUCAO

Observando-se a evolucdo recente da economia brasileira, especialmente a
partir do inicio da década de 1990, é possivel destacar um conjunto de importantes
transicdes e transformacgdes econdmicas, sociais, demogréficas e tecnologicas, com
profundas implicacdes para a evolucdo do mercado de trabalho e para as mudancas
nas relacoes de trabalho. Essas mudancas devem ser entendidas como indo muito
além de sua influéncia sobre as principais variaveis que compdem o mercado de
trabalho, afetando-lhe, também, a dindmica e as estruturas regionais, setoriais e

ocupacionais.

O rapido e profundo processo de inclusdo e difusdo de tecnologias no
ambiente organizacional modificaram as formas como o0s processos de trabalho
acontecem, obrigando os trabalhadores a se adequarem a estas novas modalidades
de trabalho. A globalizacdo também impactou profundamente o mercado de trabalho

mundial, como processo de reorganizacdo da diviséo internacional do trabalho.

Desta forma, o trabalhador, para se manter ativo e/ou para ingressar no
mercado de trabalho, necessita adequar-se a essa nova realidade. O profissional
deve estar qualificado para desempenhar uma determinada funcéo, qualificacédo esta
que deve ser buscada pelo profissional. Além da qualificagédo técnica, € necessario
gue o profissional apresente competéncias e caracteristicas pessoais adequadas. O
Estado por sua vez, precisa oferecer oportunidades concretas com vistas ao
treinamento e aperfeicoamento profissional da mao-de-obra. Essas mudancas
impactam fortemente o processo de ocupacgéo e desocupacdo da méo-de-obra no
Brasil.

A taxa de desemprego ou de desocupacdo no Brasil é determinada
mensalmente pela Pesquisa Mensal do Emprego, coordenada pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). Os nimeros da pesquisa em guestao
sdo determinados a partir de estudos feitos a cada més com a Populacéo
Economicamente Ativa (PEA) das seis maiores regifes metropolitanas do pais (Séao

Paulo, Rio de Janeiro, Belo Horizonte, Porto Alegre, Salvador e Recife).
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O IBGE classifica como pessoas desempregadas ou desocupadas aquelas
que nao estdo trabalhando, estavam disponiveis para trabalhar e tomaram alguma
providéncia efetiva para conseguir trabalho nos trinta dias anteriores a semana em
que responderam a pesquisa e ocupadas as pessoas que estdo ativas no mercado
de trabalho. Deprende-se dessa caracterizagcdo que a taxa de desemprego real deve
ser bem mais elevada do que a divulgada, ja que os desempregados que desistiram
de procurar trabalho, ou estdo ocupados em trabalhos informais e precarios, néo

aparecem na determinacéo da taxa de desemprego.

Em janeiro de 2009, o indice de pessoas desocupadas na regiao
metropolitana de Porto Alegre, segundo o IBGE, foi de 5,6%. Porém nos meses de
fevereiro, marco, abril e maio, o indice aumentou, ou seja, 0 niumero de pessoas
desempregadas aumentou, ficando em torno de 6,0%. Uma das justificativas para o
aumento deste indice pode ser reflexo da crise mundial que abalou em 2008 a todos
desde 2008. No més de junho 2009, esta realidade da indicios de reversdo na
tendéncia e ha um pequeno aumento mensal de pessoas ocupadas, sendo que a
taxa de desocupacao deste més foi de 5,6%, retornando ao indice de janeiro (IBGE,
2009).

Nos meses de agosto a dezembro de 2009, a taxa de desocupacao se
manteve em declinio na regido metropolitana de Porto Alegre/RS, chegando a 4,3%
no més de dezembro, menor taxa da série, conforme tabela abaixo (IBGE, 2010).
Uma das provaveis causas da diminuicdo na taxa de desocupacdo no més de
dezembro é o fato de muitas empresas contratarem empregados temporarios devido
ao aumento de vendas e producdo em funcdo da comemoracédo do Natal, periodo

gue movimenta o mercado de trabalho.

Nos ultimos anos, além da regido metropolitana de Porto Alegre/RS ja
mencionada, as demais regides do Brasil também apresentaram oscilacdes nos
indices de pessoas desocupadas, movimentando o mercado de trabalho. A fim de
possibilitar a visualizacdo da tendéncia histérica das taxas de desemprego nas
principais regides metropolitanas do pais, apresentamos, na tabela abaixo, essas

taxas mensais de marco de 2002 a dezembro de 2009.



Taxa de desocupacéo por Regido Metropolitana (%)

Més/Ano Total Recife Salvador Hoﬁsclj%te ler(\)e(ijri Sao Paulo /!\Dlte)gro e
mar/02 12,9 13,9 17,4 12,8 10,8 13,8 10,0
abr/02 12,5 13,4 15,9 11,6 10,5 13,6 10,2
mai/02 11,9 12,6 16,2 10,9 11,0 12,2 10,0
jun/02 11,6 12,3 15,1 10,6 10,1 12,5 8,7
jul/o2 11,9 12,1 14,8 10,5 10,2 13,3 8,6
ago/02 11,7 11,9 14,4 11,3 10,1 13,1 78
set/02 11,5 12,1 14,3 10,7 9,7 12,8 8,3
out/02 11,2 12,8 13,4 9,6 9,7 12,3 8,5
nov/02 10,9 12,6 13,7 9,5 9,5 11,9 7,9
dez/02 10,5 11,3 14,8 8,3 8,9 11,7 7,5
jan/03 11,2 11,7 15,2 9,8 8,3 13,0 7,9
fev/03 11,6 12,1 15,0 10,1 8,6 13,6 8,6
mar/03 12,1 12,7 16,2 10,3 9,1 13,9 10,0
abr/03 12,5 14,0 16,7 10,5 9,2 14,3 9,8
mai/03 12,9 15,1 17,3 11,0 9,6 14,6 10,2
jun/03 13,0 14,9 17,9 12,1 9,8 14,5 10,2
jul/o3 12,8 14,2 17,6 11,4 9,6 14,5 9,5
ago/03 13,1 15,0 17,6 12,1 9,5 14,9 9,8
set/03 13,0 15,0 17,6 10,8 9,7 14,8 10,1
out/03 13,0 14,4 17,0 11,2 9,4 15,0 10,1
nov/03 12,2 14,0 16,4 10,3 8,9 14,0 9.4
dez/03 10,9 12,1 15,7 10,4 8,6 11,8 7,9
jan/04 11,7 12,8 16,2 12,3 8,9 12,9 7.6
fev/04 12,0 12,7 17,1 11,9 8,6 13,6 8,5
mar/04 12,8 12,6 17,1 12,1 9,8 14,6 9,6
abr/04 13,1 14,3 16,6 11,4 10,7 14,5 10,7
mai/04 12,2 13,3 16,2 10,9 9,6 13,6 9,7
jun/04 11,7 12,8 14,9 10,5 8,9 13,3 9,5
jul/o4 11,2 13,4 14,9 10,7 8,1 12,5 8,9
ago/04 11,4 13,5 16,6 10,2 8,6 12,6 8,5
set/04 10,9 12,4 15,6 10,2 8,8 11,7 8,7
out/04 10,5 12,1 15,8 9,6 8,5 11,2 7.6
nov/04 10,7 11,2 15,9 9,2 9,4 11,2 7.8
dez/04 9,6 11,1 15,4 8,5 8,5 9,8 6,6
jan/05 10,2 12,2 15,8 9,8 74 11,1 7,0
fev/05 10,7 13,2 15,6 9,9 8.4 11,5 71
mar/05 10,9 14,1 15,7 10,7 8,4 11,5 7.9
abr/05 10,8 13,0 17,0 9,5 8,6 11,4 8,0
mai/05 10,2 12,8 15,9 8,9 8,5 10,5 7.7
jun/05 9.4 9,6 14,7 8,5 6,9 10,5 7,1
jul/os 9,5 12,7 15,7 8,2 7.2 9,9 7,0
ago/05 94 13,4 15,5 8,3 74 9,4 7,6
set/05 9,7 15,0 15,2 8,1 74 9,7 8,4
out/05 9,6 14,3 14,9 8,5 7.9 9,6 7,5
nov/05 9,6 14,7 15,0 8,2 7.7 9,7 7,2
dez/05 8,4 13,9 14,6 7,0 6,8 7,9 6,7
jan/06 9,3 15,3 14,9 8,1 6,9 9,2 7,7
fev/06 10,1 15,9 13,6 9,1 7.9 10,5 7,5
mar/06 10,4 16,5 13,7 9,3 8,5 10,6 8,3
abr/06 10,4 16,5 13,4 9,1 8,4 10,7 8,3
mai/06 10,2 15,0 13,5 8,5 8,6 10,5 8,3
jun/06 10,4 15,4 13,5 8,6 8,8 10,9 8,2
jul/oe 10,8 15,3 14,4 9,1 8,7 11,3 8,7
ago/06 10,6 14,9 14,3 8,7 8,2 11,6 8,3
set/06 10,0 13,7 13,6 7.8 75 11,1 7,9
out/06 9,8 13,5 13,7 8,7 7.3 10,5 8.4
nov/06 9,6 12,4 13,2 8,2 73 10,3 8,0
dez/06 8,4 10,4 12,4 7,1 6,5 9,0 6,6
jan/07 9,3 11,6 13,5 8,4 6,6 10,1 8,1
fev/07 9,9 12,3 13,6 9,3 75 10,6 8,3
mar/07 10,2 12,0 14,1 8,6 74 11,5 8,2
abr/07 10,2 12,1 14,2 8,1 75 11,6 7,9
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Més/Ano Total Recife Salvador Holrsizecl)%te leir?e‘ijri Sé&o Paulo Elgg:’e
mai/07 10,2 12,4 14,6 8,3 8,0 11,2 75
jun/07 9,7 12,6 14,6 7,8 8,0 10,2 7,4
jul/o7 9,5 12,6 14,5 7,3 7,1 10,3 75
ago/07 9,6 12,9 14,9 7,4 7,4 10,1 7,7
set/07 9,0 12,6 13,5 7,5 7,2 9,4 7,1
out/07 8,7 12,2 13,0 6,9 6,5 9,5 6,3
nov/07 8,3 11,0 12,8 6,4 6,5 8,8 6,1
dez/07 7,5 9,9 11,4 55 6,1 8,0 5,3
jan/08 8,0 10,1 11,3 6,7 6,4 8,6 6,2
fev/08 8,7 11,0 12,2 7,7 7,0 9,3 6,4
mar/08 8,6 9,7 12,8 7,2 6,7 9,4 6,9
abr/08 8,5 9,3 11,9 6,9 7,1 9,4 6,7
mai/08 7,9 8,7 11,3 6,8 6,4 8,6 6,1
jun/08 7,9 8,5 12,1 7,4 6,6 8,2 6,1
jul/o8 8,1 10,1 12,1 6,8 7,3 8,3 6,0
ago/08 7,6 8,3 11,6 6,1 6,9 8,0 5,3
set/08 7,7 8,9 11,3 6,1 6,9 8,0 57
out/08 7,5 8,9 10,7 59 7,0 7,7 5,6
nov/08 7,6 9,7 10,3 5,2 6,9 8,2 53
dez/08 6,8* 7,8** 10,0** 55 6,2 7,1%* 4,7
jan/09 8,2 8,6 11,2 6,4 6,6 9,4 5,6
fev/09 8,5 9,1 11,0 6,8 6,4 10,0 6,0
mar/09 9,0 10,4 11,9 6,6 6,9 10,5 6,4
abr/09 8,9 10,6 12,4 6,8 6,8 10,2 6,2
mai/09 8,8 10,5 12,1 6,7 6,6 10,2 6,1
jun/09 8,1 10,2 11,2 6,9 6,3 9,0 5,6
jul/09 8,0 10,2 11,4 6,1 6,3 8,9 5,8
ago/09 8,1 10,9 11,4 7,5 5,6 9,1 54
set/09 7,7 10,5 10,9 6,4 55 8,7 54
out/09 7,5 9,5 10,4 6,1 5,6 8,6 51
nov/09 7,4 9,5 11,1 5,9 55 8,1 53
dez/09 6,8* 8,4 10,7 5,1* 5,4* 7,5 4,3*

Quadro 01 - Taxa de desocupacao por Regiao Metropolitana (%)
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FONTE: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenacao de Trabalho e Rendimento, Pesquisa
Mensal de Emprego.
* menor taxa da série

** menor taxa da série para um més de dezembro.

Duas constatacdes merecem ser destacadas nessa série historica: 1° - a taxa
de desemprego de Salvador/BA apresenta-se consistentemente como a mais
elevada do pais, sempre com 2 digitos; 2° - Porto Alegre/RS apresenta a menor taxa
de desemprego do pais. Estas taxas refletem a desigualdade social e econémica
gue existe no pais, algumas regides possuem maior oferta de empregos do que
outras, provavelmente em funcédo das empresas que estéo instaladas e do nivel de
desenvolvimento regional. Algumas regides

possuem poucas empresas

fornecedoras de emprego, ja outras regidées possuem um alto nimero de empresas
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fornecedoras de emprego, mas também existe uma maior concentracdo de

trabalhadores em busca destas vagas.

Essa desigualdade, por sua vez, é responsavel em grande parte pelas taxas
de desemprego relativamente altas em algumas regifes, além de afetar o

movimento migratorio intra e inter-regional.

A educacao oferecida ao trabalhador atrelada a questdo cultural, também
difere muito de uma regido para outra, sendo outra variavel que influencia nas

diferentes taxas de desocupacao de uma regidao para outra.

O desemprego moderno, segundo Zebral Filho (1997, p.39), “é um fendmeno
global, que atinge economias desenvolvidas e em desenvolvimento, de formas

distintas de acordo com o papel que estdo habilitadas a desempenhar”.

Outra variavel que movimenta o mercado de trabalho é a intensificacdo da
seletividade no recrutamento e selecdo de profissionais, ou seja, a qualificacéo
profissional e as competéncias comportamentais assumem maior importancia no

mercado de trabalho.

Ainda segundo o IBGE (2009), na retrospectiva dos principais destaques no
mercado de trabalho no periodo 2003 — 2008, foi observado um aumento continuo
da escolarizacdo. Para o total das seis regides metropolitanas, entre 2003 e 2008, a
participacdo de pessoas com menos de 8 anos de estudo passou de 46,2% para
40,2%, para aqueles com 8 a 10 anos de estudo a participacédo reduziu de 19,4%
para 18,3%. Em contrapartida, o percentual de pessoas com 11 anos ou mais de
estudo aumentou de 34,4% para 41,5%. Segundo a pesquisa, em 2008, foi a
primeira vez que o percentual de pessoas com 11 anos ou mais de estudo (41,5%)
superou o de pessoas com menos de 8 anos de estudo (40,2%), embora seja este

um percentual ainda elevado.

O SEADE (Fundacédo Sistema Estadual de Analise de Dados), juntamente
com o DIEESE (Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos

Saécioecondmicos), também realiza a pesquisa mensal de desemprego nas regides
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metropolitanas. Os indicadores apresentados por ambos, diferem dos dados
divulgados pelo IBGE, uma vez que na maioria das vezes o SEADE e DIEESE
apresentam percentuais maiores de desemprego. No ultimo trimestre do ano de
2009, SEADE e DIEESE divulgaram as seguintes taxas de desocupacéo na regiao
metropolitana de Porto Alegre/RS:

Outubro — 11%

Novembro — 10%

Dezembro — 9,4%

No mesmo periodo o IBGE divulgou:
Outubro — 5,1%
Novembro — 5,3%

Dezembro - 4,3 %

As discrepancias entre esses dados deve, provavelmente, ser consequéncia
de procedimentos metodoldgicos diferenciados na determinacdo das taxas de

desocupacao.

Esta dissertacdo objetiva uma analise sobre o mercado de trabalho e
empregabilidade no municipio de Santa Cruz do Sul/RS, sob a percepcédo dos
empregadores. Pretende-se analisar quais as competéncias técnicas e habilidades
comportamentais sdo necessarias para o profissional que estd em busca de
emprego e também, para aquele que pretende manter-se empregado. O objeto
desta pesquisa é constituido pelas agéncias de emprego, consultorias e empresas

do municipio de Santa Cruz do Sul/RS.

N&o existem indicadores sobre o desemprego no municipio de Santa Cruz do
Sul/RS, pois o IBGE e DIEESE ndo apresentam informacdes especificas de
municipios, porém o SINE (Sistema Nacional de Emprego) de Santa Cruz do Sul
possui um arquivo das vagas oferecidas aos candidatos inscritos e colocagdes de
trabalhadores desde 2002. O que se observa é que todos 0s meses,
sistematicamente, ndo sdo preenchidas as vagas oferecidas. Um dos fatores que
influencia o ndo preenchimento das vagas € a constante falta de trabalhadores

qualificados.
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Este estudo inicia com a contextualizagdo do municipio pesquisado para que
seja possivel um melhor entendimento da conjuntura econémica e social na qual
estdo inseridos os temas aqui analisados. No capitulo 1 sdo comentados alguns
dados referentes ao municipio e as principais empresas empregadoras de mao-de-
obra. No capitulo 2 € realizada a fundamentacdo tedrica dos termos
empregabilidade e mercado de trabalho, sendo exploradas as novas tendéncias de
trabalho, as competéncias técnicas e caracteristicas comportamentais dos
trabalhadores que atuam no mercado de trabalho e a qualificacdo do trabalhador. No
capitulo 3 é realizada a fundamentacéo tedrica sobre gestdo por competéncias. No
capitulo 4 sera apresentada a metodologia utilizada para a coleta de dados. No
capitulo 5 é realizada a anélise dos dados coletados pela pesquisadora, onde séo
esmiucadas as respostas obtidas nas entrevistas realizadas com os profissionais
das agéncias de emprego e consultorias do municipio de Santa Cruz do Sul/RS, que
realizam a selecdo de candidatos para as empresas do municipio, a luz das
consideracdes teoricas. Ainda neste capitulo, sdo analisadas as respostas dos
qguestionarios que foram enviados para os profissionais da area de Recursos
Humanos das empresas participantes da pesquisa. Esses profissionais sao
responsaveis pela contratacdo de novos trabalhadores. No capitulo 5 a
pesquisadora tenta sintetizar as consideracdes finais baseadas nas analises
realizadas e da sua percepcdo como profissional que atua na area de Gestdo de

Pessoas.



O municipio de Santa Cruz do Sul esta situado no Vale do Rio Pardo, a 155

1 CONTEXTUALIZACAO DO MUNICIPIO DE SANTA CRUZ DO SU L/RS

km da capital gaucha, Porto Alegre, e conforme dados da FEE (Fundacdo de
Economia e Estatistica), no ano de 2008, a populacdo total era de 117.005
habitantes, com uma densidade populacional de 159,5 hab/kmz.

LOCALIZACAO DO MUNICIPIO DE SANTA CRUZ DO SUL
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Surgida a partir de 1849, com a criacdo de um nucleo no qual predominavam
0s imigrantes alemaes e emancipada em 28 de setembro de 1878, Santa Cruz do
Sul é hoje uma das principais cidades do interior do Rio Grande do Sul (MULLER,
2009).

Os imigrantes que colonizaram Santa Cruz do Sul vieram do norte da
Alemanha, das provincias que formavam a Confederacdo Germanica, como 0
Rheno, a Prassia, a Pomerania, a Turingia, a Saxdnia, a Westfalia, o Hannover e
Oldenburg. Entre eles puderam ser encontrados médicos, artesdos, mas
principalmente agricultores de heterogeneidade religiosa, pois vieram catolicos,

luteranos, judeus, magons, anabatistas, etc (NEUMANN, 2006).

O desenvolvimento da colonia de Santa Cruz processou-se notavelmente, na
medida em que a populacao crescia ano a ano, somando, em 1851, 175 habitantes.
A colonizacéo foi intensificada a partir de 1852, e em 1853, a col6nia de Santa Cruz
possuia 196 lotes distribuidos a 692 habitantes. Estes produziam o feijao, milho,
batata, cevada, linho e principalmente o fumo nas terras da regido. Neste ano de
1852 é registrada a primeira exportacdo com o envio, por meio da cidade de Rio
Pardo, de 245 sacos de feijdo e 160 arrobas de fumo. Esta exportacdo garantiu aos
colonos a aquisicdo de produtos que eles ndo produziam na coldnia, como o sal,
remeédios e ferramentas de trabalho (CUNHA, 1991).

Com o passar do tempo o plantio do fumo passou a caracterizar a cultura

local do municipio.

Ronaldo Wink (2002), destaca que,

de 1881 em diante a especializacdo fumageira consolidou-se
definitivamente, trazendo o0 progresso econdmico ao municipio e
viabilizando a sua integracdo aos grandes mercados consumidores da
época. Além disso, proporcionou a implantacdo de equipamentos e servicos
em seu nucleo urbano, gerando condi¢cdes necessarias a futuras instalacdes
do parque industrial (WINK, 2002, p. 70).
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Conforme o autor, a trajetoria de desenvolvimento de Santa Cruz do Sul pode
ser dividida em cinco fases: 12 Fase: Origem (1849 — 1859); 22 Fase: Freguesia e
Vila (1859 — 1878); 32 Fase: Tabaco (1878- 1917); 42 Fase: Industrializacdo (1917 —
1965); 52 Fase: Po6lo Regional (1965 até a atualidade).

Nesta ultima fase, segundo Wink (2000),

a industrializagdo continuou acelerada, mantendo-se a especializacdo
fumageira como base econdmica ndo somente da cidade como de toda a
regido da qual Santa Cruz tornou-se polo. A transnacionalizacdo de setor,
ocorrida a partir de 1965, transformou as relacfes de producéo trazendo
grande dinamismo e prosperidade a cidade, conseqlientemente, a rapida
industrializacdo acarretou também, indmeros problemas tais como a
imigracado rural-urbana e a expansao e o empobrecimento da periferia, além
da excessiva dependéncia econémica da agroindistria fumageira.

Conforme Fontoura (1956, p.21) citado por Wink (2000), paralelamente a
agroindustria fumageira também destacavam-se, ao final dos anos 50, outros ramos
industriais como: fabricacdo de produtos alimentares, transformacdo de minerais nao

metalicos, beneficiamento de madeira, fabricacdo de bebidas e metalurgia.

Nos anos 60, a economia santacruzense, e especialmente o setor voltado ao
tabaco, ingressou em uma fase de grandes transformacdes, fruto de resolucbes
adotadas pelo governo e da propria situacdo econdémica nacional, conforme explica
Silveira (1997, p.70), citado por Wink (2000).

Atualmente, o municipio de destaca pela economia pujante e esta entre 0s
dez maiores do Estado pelo critério do Produto Interno Bruto (PIB) e volume de
exportacdes. O principal estimulo econémico da cidade vem do tabaco, que trouxe
para 0 municipio gigantescas empresas multinacionais fabricantes de cigarro e
beneficiadoras de fumo. O distrito industrial do municipio € uma verdadeira linha de
producdo, de onde saem desde alimentos, vestuario, brinquedos, até artigos
eletronicos e caminhdes de bombeiros. O ensino também é referéncia no Estado,
visto que a Universidade de Santa Cruz do Sul — UNISC, possui quase 12 mil alunos
em mais de 50 cursos de graduacao, pés-graduacdo, mestrado e doutorado, sendo
considerada uma das melhores do estado (MULLER, 2009).
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De acordo com a FEE (Fundacdo de Economia e Estatistica) o municipio
apresenta os seguintes dados estatisticos:

PIB (2007) R$ 2.961.582.000

PIB per capita (2007) R$ 25.562

Exportacdes Totais (2008) U$ FOB 1.106.250.080
Taxa de analfabetismo (2000) 4,71 %

Expectativa de Vida ao Nascer (2000) 69,68 anos

Coeficiente de Mortalidade Infantil (2007) 15,25 por mil nascidos vivos

Quadro 02: Dados estatisticos do municipio de Santa Cruz do Sul/RS
Fonte: FEE, 2010.

O municipio também possui outros ramos fortes em sua economia, como 0
comeércio e servicos, e empresas do segmento alimenticio, metallrgico, transportes,
entre outras. Conforme informacdo da ACI - Associacdo Comercial e Industrial de
Santa Cruz do Sul, as maiores empresas do municipio em termos de numero de
funcionarios sdo: Philip Morris do Brasil, Alliance One Brasil, Universal Leaf
Tabacos, Metalurgica Mor, Viacdo Unido Santa Cruz e Mercur. Atualmente a ACI
possui 508 empresas associadas no municipio, nos mais diversos segmentos de

atuacao e porte.

Esses segmentos movimentam o comércio altamente diversificado e
dindmico. Segundo Mdller (2009), o setor de servicos e a construcao civil, tem
contribuido significativamente para o crescimento do or¢camento municipal nos

altimos anos. O municipio investe cerca de 30% de tudo que arrecada em saude.

O municipio apresenta caracteristicas que fazem a mistura perfeita entre o
interior e uma cidade desenvolvida, oferece lazer e gastronomia para todos os
gostos, preocupacdo com a preservacdo ambiental e incentivo a cultura. Atraindo
assim, pessoas de outros municipios que buscam a qualidade de vida e
oportunidades de trabalho. Durante todo o ano o turismo, o trabalho e os estudos
permitem que gente do mundo todo passe por Santa Cruz do Sul, movimentando a
economia do municipio (MULLER, 2009).

Investimentos publicos e privados estdo consolidando Santa Cruz do Sul

como um novo centro logistico do Estado. O acesso facil e rapido a todas as regides
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do Rio Grande do Sul, Santa Catarina e paises do Mercosul, aliado a economia
pujante, estdo atraindo para o municipio e regido centros de distribuicdo e logistica.
As empresas beneficiadoras de tabaco movimentam uma moderna e eficiente rede
de transportes, que levam boa parte da producao para ser exportada pelo Porto de
Rio Grande. A empresa TNT Mercurio do setor de logistica € uma das empresas que
escolheu Santa Cruz do Sul para instalar uma unidade regional. A empresa
Agrocomercial Afubra esta erguendo no distrito industrial um centro de distribuicdo
de onde partirdo mercadorias e insumos agricolas para o abastecimento de lojas
espalhadas pelos trés estados do sul do pais. Uma outra empresa que merece
destaque no municipio € a Dupont que tem a sua sede em Santa Cruz do Sul e é
considerada a distribuidora Nestlé nimero um do Brasil (MULLER, 2009).

O municipio ambiciona, ainda, transformar-se num centro de saude de
referéncia. A presenca de dois hospitais aparelhados com moderna tecnologia, a
instalacéo futura de um Pronto Socorro regional, aliadas a area da Ciéncia da Saude
na UNISC, permite prever que essa area em pouco tempo serda um novo poélo de

atracao regional e estadual.



2 MERCADO DE TRABALHO E EMPREGABILIADE

O atual cenario socio-econdmico nacional apresenta-se com profundas
transformacdes, influenciando o mercado de trabalho e conseqiientemente a

empregabilidade das pessoas.

Podemos dizer que o mercado de trabalho € a relacdo entre a oferta de
trabalho e a procura de trabalhadores e o conjunto de pessoas e/ou empresas que
em época e lugar determinados provocam o surgimento e as condi¢cdes dessa
relacdo (PEREIRA, 2008).

Empregabilidade € um termo utilizado para designar o nivel de atualizacdo ou
desenvolvimento de um profissional com relacdo as eventuais exigéncias do
mercado de trabalho na hora de competir face a uma oportunidade de emprego
(MARRAS, 2005).

Observa-se que o mercado de trabalho apresenta constantes mudangas. No
passado as empresas privilegiavam as competéncias técnicas, enquanto as
caracteristicas comportamentais eram consideradas supérfluas. Ja nos dias atuais,
as empresas estdo exigindo de seus trabalhadores, em igual nivel de
desenvolvimento um conjunto de competéncias técnicas e caracteristicas
comportamentais para que desempenhem uma determinada fungdo com maior
eficiéncia. Em outras palavras, o mercado de trabalho estd cada vez mais
sofisticado. Entre 0s componentes comportamentais, as empresas avaliam a
capacidade do individuo trabalhar em equipe, qualidades de lideranca e

potencialidades de inovacéo e crescimento dentro da empresa.

Conforme Pochmann (2007), citado por Griebeler (2008), em 2007 o Brasil
ofereceu ao mercado de trabalho um total de 9,1 milhdées de trabalhadores a procura
de emprego, mas apenas 1,7 milhdo destes apresentam qualificacdo e experiéncia
profissional adequada. Restam ainda cerca de aproximadamente 7,5 milhdes de
trabalhadores com baixa ou sem qualificacdo e experiéncia profissional em todo o
pais. Em suma, apenas 18,3% do total das pessoas desempregadas no Brasil

possuem condi¢des adequadas para atender ao perfil exigido pelo mercado.
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O novo mercado de trabalho exige que as empresas sejam cada vez mais
dindmicas, e isso esta mudando completamente a relacdo entre empregado e
empregador. Novas relacdes de trabalho também passam a fazer parte deste

mercado.

O comportamento dos mercados de trabalho € de grande importancia no
desempenho da economia, afetando o volume de empregos criados, as taxas de
desemprego e de aumento de produtividade, o grau de conflito entre agentes, o
montante de investimentos em treinamento e qualificagdo e muitas outras variaveis
importantes que, juntas, determinam o desempenho econdémico de um pais ou
regido (CAMARGO, 1996).

Desde a Revolucdo Industrial, varias transformagdes ocorreram em nossa
sociedade e, segundo Harvey (1989), no sistema capitalista, as praticas e processos
encontram-se em constante mudanca. Constata-se que com a globalizacdo o
espagco competitivo das empresas alterou-se, exigindo um pensamento estratégico
empresarial global e uma atuacéo regional, ambas voltadas para a diferenciagéo de
servicos e produtos. A diferenciacdo € conseguida, principalmente através das
pessoas que trabalham na organizacdo. Dai a exigéncia de trabalhadores com
maiores competéncias técnicas e caracteristicas comportamentais para a execucao

de atividades com maior eficiéncia.

A Teoria do Capital Humano, apresenta-se sob duas perspectivas
articuladas. Na primeira, a melhor capacitacdo do trabalhador aparece como
fator de aumento de produtividade. Na segunda perspectiva, as estratégias
individuais com relagdo a meios e fins, uma vez que a cada trabalhador
seria atribuido um calculo de custo-beneficio, onde seria avaliado o
investimento aplicado, além de uma conseqiuente melhora em sua
remuneracéo. (CATTANI, 1997, p.35)

A partir da década de 60, a importancia do conhecimento dos trabalhadores é
difundida e aplicada ao conceito de crescimento econdémico, segundo o qual o
capital humano gera externalidades positivas por meio de acumulo de habilidades,
conhecimentos e treinamentos, e isto contribui para o crescimento do pais. Quando
0 crescimento é acompanhado por mudancas estruturais e melhoria de indicadores

econdmicos e sociais, ndo € mais crescimento e sim desenvolvimento. Dentro deste
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contexto, as empresas também estdo em constante desenvolvimento e com isso, as
exigéncias com relacdo a sua forca de trabalho também mudaram (SIEDENBERG,
2006).

Da mesma forma, afirma o prémio Nobel de Economia de 1998, Amartya Sen,
desenvolvimento deve ser entendido ndo como expansdo econdmica
exclusivamente, mas também como expansdo da educacdo, onde ao longo do
processo educacional sejam trabalhados os conceitos técnicos e habilidades
comportamentais atuais para que as pessoas sejam preparadas para ingressarem
no mercado de trabalho (SACHS, 2003).

A flexibilidade do mercado de trabalho, segundo Camargo (1996), tem muitas
dimensdes, onde as empresas podem ajustar sua forca de trabalho reduzindo ou
aumentando salarios reais, demitindo ou contratando novos empregados, treinando
e reciclando sua mao-de-obra, modificando a estrutura de producéo e/ou sua propria
estrutura de cargos. Nos anos 80 e inicio dos 90, o mercado de trabalho brasileiro
sofreu uma série de choques exdgenos, caracterizando assim uma certa
flexibilidade. Se a taxa de desemprego é relativamente estavel e ndo varia muito
com os choques, é sinal de que o mercado de trabalho é flexivel, se a taxa de

desemprego aumenta, o mercado de trabalho é rigido.

O termo empregabilidade, segundo Neri (1999) acabou por alcangcar uma
dimenséao inusitada, ampliando o conceito de maior capacidade para uma pessoa

ser empregada.

Informa ainda o autor (1999) que o conceito de empregabilidade j& alcanca a
nocéo de capacidade ou condi¢cdo de uma pessoa possuir um conhecimento, servico
ou produto que possa ser usufruido ndo sO por empresas, mas também por

individuos ou grupos isolados.

A empregabilidade de cada trabalhador exerce influéncia no mercado de

trabalho, pois € ela que determina a sua contratacao por uma determinada empresa.
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O item emprego assalariado sofreu expansdo nas ultimas seis décadas,
segundo Pochmann (2000), também conhecido como processo de assalariamento.
Ha persisténcia nas avaliacdes tradicionais que enfocam, por exemplo, 0 emprego
como uma variavel resultante quase que exclusivamente do comportamento do
mercado de trabalho, seja pelo lado da oferta da for¢a de trabalho, seja pelo lado da
demanda de mao de obra, seja pela regulagéo do trabalho (POCHMANN, 2002).

Considera-se que num mundo competitivo como este em que estamos
vivendo, a capacidade de aprendizagem tem se apresentado como forte diferencial
para algumas empresas. Trata-se da capacidade que o trabalhador tem de aprender
com facilidade e de colocar em pratica o conhecimento adquirido. Este desafio e
diferencial organizacional possibilitam, inclusive, que algumas regides evidenciem
sua vocacgao local. Observa-se entéo a capacidade de mudanca e adaptacdo que se
d& num contexto onde as empresas, a sociedade, as instituices, o poder publico e
outros estao envolvidos (BECKER, 2003).

Paralelamente as mudancgas no mundo do trabalho, constata-se a ascensao
de dois mercados de trabalho distintos: 1) Mercado de trabalho sistematico e formal,
que se caracteriza pela organizacdo de seus métodos de recrutamento e selecéo,
onde um candidato a uma vaga de emprego necessita possuir as competéncias
necessarias para ocupar uma determinada vaga. Através do processo de selecédo de
candidato, as competéncias serdo avaliadas pela empresa que possui a vaga,
tornando o mercado de trabalho mais competitivo. 2) Mercado de trabalho néo
sistematico, ou seja, € o mercado de trabalho tradicional, onde as contratacfes séo
feitas com bases subijetivas, sejam elas pela aparéncia do candidato ou indicacéo de
alguém. A competicdo neste mercado é mais baixa, sendo a alternativa para
profissionais que néo obtiveram sucesso no mercado de trabalho competitivo antes
descrito (CASE, 2004).

Hoje o profissional qualificado deve ter um conhecimento profundo sobre seu
segmento de atuacdo, mas também deve ser generalista, tendo uma viséo sistémica
da empresa e ainda manter seu diferencial competitivo, isto €, a sua especializacao

no mercado de trabalho. Para isto, fazem-se necessarios bons conhecimentos sobre
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o mercado de trabalho, estar alinhado com sua globalizacdo, atualizar-se
constantemente sobre os processos e tecnologias de ponta necessarios para a
modernizacdo organizacional, manter-se em contato constante com outros

profissionais e fazer uma boa rede de relacionamento (WERDESHEIM, 2004).

Ainda, segundo Werdesheim (2004), as grandes empresas aumentaram suas
exigéncias de formacéo por parte dos profissionais ocupantes de qualquer posicéo
hierarquica, pois as atividades passaram a exigir conhecimentos de maior escopo,
além do relacionamento interpessoal. Hoje, em algumas empresas, as habilidades
comportamentais sdo mais importantes do que as competéncias técnicas, para
alguns cargos. Portanto, a competéncia demanda também a qualificacdo emocional,
ou seja, a atuacdo com inteligéncia emocional, caracteristicas comportamentais
essenciais como saber ouvir, saber liderar, trabalhar em equipe, motivar, influenciar
e desenvolver pessoas, posicionar-se com firmeza e embasamento, expressar-se e
comunicar-se bem e em publico, possuir facilidade para promover mudancas e ser

flexivel.

Segundo Casali (1997, p. 22) a empregabilidade é uma construcdo social,
evolutiva e dindmica, e ndo uma atribuicédo isolada e exclusiva dos individuos; essa
construcdo emerge atrelada a um outro requisito a cada instante mais demandado: a

qualidade de vida e do trabalho como direitos substantivos.

O mercado de trabalho sistematico e formal é o que mais movimenta as
pessoas no sentido de cuidarem da sua empregabilidade. Em Santa Cruz do Sul/RS,
este tipo de mercado de trabalho esta crescendo cada vez mais, pois as empresas
gue buscam trabalhadores estdo cada vez mais exigentes nos seus processos de
selecdo, avaliando as competéncias dos candidatos que concorrem a uma

determinada vaga.

Segundo Grisa (2009, p. 109), na sua analise sobre os pblos de
desenvolvimento no interior do RS, ele destaca que Santa Cruz do Sul e Venancio
Aires  (municipio  vizinho), sdo cidades extremamente prosperas e

internacionalizadas, porém muito dependentes das industrias fumageiras e o grande
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desafio € como fazer da industria fumageira um alicerce para o futuro da regido,

diversificando a economia.

2.1 Novas tendéncias de trabalho

A partir da década de 1990 o mercado de trabalho brasileiro foi afetado pelo
movimento de internacionalizacdo do seu parque produtivo, segundo Pochmann
(2000). Paralelamente a integracdo do Brasil ao movimento de construgcdo do
Mercosul terminou por potencializar ainda mais a inser¢cdo comercial, criando assim
novas tendéncias no mercado de trabalho, porém com o decorrer do tempo o que se

observou é gque o indice de desocupacéo nao diminuiu conforme o imaginado.

As privatizagbes ocorridas em organiza¢gfes publicas também apontam um
novo rumo que o mercado de trabalho comeca a tomar na década de 1990 e que até

os dias atuais movimentam e ditam novas tendéncias para o mercado de trabalho.

Segundo Resende (2008), estéo ficando para trds os tempos em que a visao
de negocios centrava-se apenas no lucro financeiro, destinado somente ao
enriguecimento e aquisicdo de status social. Poucos possuem a visao de Henry
Ford, que ha cem anos ja pensava e propagava a idéia da geracdo de empregos
como base fundamental para o aumento de consumidores e crescimento da
economia. A consciéncia ambiental, a responsabilidade social, também passam a
fazer parte do mercado de trabalho e profissionais destas areas comecam a ter um

maior destaque.

Também surgem novas modalidades de trabalho, como o trabalho realizado
de casa, onde o profissional através de recursos tecnoldgicos, como internet e

telefone, realiza as suas atividades profissionais.

O surgimento de alternativas inovadoras nas relagdes trabalho-capital, para
além do emprego formal, como o contrato temporario de trabalho, trabalho

domeéstico, participacédo do trabalho no capital e terceirizacdo de servicos, inaugura
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uma nova era em que 0 emprego, que possui carater formal, perde lugar para o
trabalho que possui carater informal (ZEBRAL FILHO, 1997).

Os negécios via internet também estdo em fase de crescimento, a cada dia
surgem novos negocios onde o cliente supre suas necessidades sem sair de casa.
Para estas novas modalidades de negocio serem eficazes, o perfil do trabalhador
teve que ser adequado e as competéncias comportamentais passam a ter maior

importancia.

Alguns pesquisadores apontam para uma nova classe dos trabalhadores: os
trabalhadores da era do conhecimento. Segundo Drucker (1993), na sociedade do
conhecimento, os recursos da sociedade industrial como maquinas, trabalho e

recursos naturais, vao perdendo o foco, que se direciona para o conhecimento.

As empresas ja percebem a necessidade de cuidar para que as pessoas
sejam bem administradas e adequadamente tratadas no trabalho, desde a sua
contratacdo para trabalhar em uma determinada organizacdo até a sua saida, pois
as pessoas fazem o diferencial nas empresas (RESENDE, 2008).

Zebral Filho (1997), ja apontava que o perfil do trabalhador do futuro deveria
ser generalista, de entendimento holistico do processo do qual participa e do
negocio da empresa. Deveria oferecer capacidade de trabalhar em grupo e
facilidade no relacionamento interpessoal, se ajustando aos novos padrbes de
producao carregados de flexibilidade, inovacao, tecnologia e produtividade. O tempo
de estudo também ira aumentar, dizia Zebral Filho, e os trabalhadores deveréo ter
preparacao cognitiva para trabalhar de modos continuamente diferentes. Fatos estes
apontados no final da década de 90 e que pode ser comprovado com o passar dos

anos.
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2.2 Competéncias técnicas e caracteristicas comport  amentais no mercado de

trabalho

No passado, antes da década de 70, o mundo, os mercados, as tecnologias e
as organizacgdes evoluiam mais devagar, a competitividade era menor nos negocios
e no mercado de trabalho. A realidade das familias, das empresas e da sociedade
era menos complexa em termos profissionais e de negdécios. Se exigia menos

conhecimento e menos habilidades das pessoas (RESENDE, 2008).

As empresas, segundo Resende (2008) ndo se preocupavam muito com a
produtividade; enfatizavam mais fortemente os meios, os processos de producéo, e
nNao era raro gastar-se mais tempo e mais dinheiro para fazer as coisas. Tambéem
ndo preocupavam-se com os desperdicios de matéria-prima e retrabalho por parte
do trabalhador. O mercado era pouco competitivo e consequentemente o cliente era

pouco exigente.

Diante desta realidade do passado, o trabalhador era pouco valorizado e
analisado em termos da sua competéncia. Nos dias atuais a realidade é
completamente diferente, se fala muito em competéncias, em atitudes adequadas do

profissional no seu ambiente de trabalho.

Conforme relata Resende (2008) “a presente necessidade de se preocupar
com os resultados das atuacdes e dos produtos mudou significativamente a postura
das empresas quanto aos cuidados com as operagdes, com a producdo e com 0s
servicos”. Essa nova realidade exige mudanca na mentalidade das empresas,
desenvolvimento dos profissionais, novos estilos de liderar as empresas e nova

analise ao selecionar um profissional.

Resende (2008) aponta que “falar de competéncia implica em falar de
treinamento, educacdo, desempenho e carreira profissional dos individuos”.
Entendemos que as competéncias técnicas tém como base o conhecimento
adquirido na formacdo profissional, ja as caracteristicas comportamentais séo
adquiridas na experiéncia de vida, dizem respeito as atitudes adequadas das

pessoas para lidar com situagdes do dia-a-dia.
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Competéncia, nas palavras de Resende (2008), “constitui-se das capacidades
das pessoas e das organizacdes relacionadas com o dominio e aplicacdo de
conhecimentos. Podemos dizer também que se refere a know-how ou expertise

(dominio de um assunto)”.

Para Rabaglio (2001, p. 3), competéncia é “o conjunto de conhecimentos,
habilidades, atitudes e comportamentos que permitem ao individuo desempenhar
com eficicia determinadas tarefas, em qualquer situacdo. O perfil de competéncias
é o diferencial competitivo de cada pessoa ou profissional. Uma pessoa pode ter um
conhecimento, mas nunca té-lo colocado em pratica, isto €, ndo desenvolveu
habilidade”.

A competéncia é o saber fazer uma determinada atividade e este saber fazer

€ conquistado atraves de estudo.

Competéncias basicas, na forma de conhecimentos, habilidades, atitudes,
interesses, tracos, valor ou outra caracteristica pessoal, sdo aquelas
caracteristicas pessoais essenciais para o desempenho da atividade e que
diferenciam o desempenho das pessoas. Todo funcionario precisa possuir
um conjunto de competéncias basicas para desenvolver suas atividades na
empresa (CHIAVENATO, 2004, p. 423).

As novas competéncias exigidas pelas empresas, segundo Meister (1999),
citado por Chiavenato (2004) nos novos ambientes de negdcios sdo as seguintes:
Aprender a aprender: as pessoas devem aprender continuamente; Comunicacgéo e
colaboracgéo: a eficiéncia do individuo estd cada vez mais vinculada a habilidade de
comunicacdo e colaboracdo; Raciocinio criativo e resolucdo de problemas: o
funcionario descobre por si proprio como melhorar e agilizar seu trabalho, pensando
criativamente; Conhecimento tecnoldgico: usar o equipamento de informacdo que
conecte com 0s membros da equipe ao redor do mundo; Conhecimento de negdcios
globais: as pessoas devem ter o conhecimento do ambiente competitivo global,
mutavel e volatil; Desenvolvimento da lideranga: o novo imperativo é a identificacao
e desenvolvimento de pessoas capazes de conduzir a empresa para o futuro e
Autogerenciamento de carreira: como as qualificacdes necessarias evoluem e

mudam incessantemente, as pessoas precisam assumir 0 compromisso de
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assegurar que possuem as qualificacdes, o conhecimento e as competéncias

exigidos tanto na atividade atual como nas atividades futuras.

A competéncia da pessoa nada mais é do que sua capacidade de entrega,
segundo Dutra (2002), ou seja, uma pessoa € competente quando, com suas
capacidades, consegue entregar e agregar valor para a organizagdo, para ela
propria e para o0 meio onde vive. Portanto, quando estabelecemos exatamente o que
a pessoa deve entregar para a empresa, estamos dando foco ao seu
desenvolvimento. Ao estabelecermos diferentes niveis de complexidade dessa
entrega, estamos construindo uma escala para mensurar e orientar 0

desenvolvimento.

Na realidade, as dimensBes saber, saber fazer e saber agir estdo inter-
relacionadas e por vezes se confundem. Trata-se de uma analise multipla
de dimensdes que se referem ao individuo, ao grupo e a organizacao, uma
vez que esses conceitos podem ser amplamente analisados sob diferentes
prismas. Um aspecto fundamental para o desenvolvimento de competéncias
diz respeito a apropriagdo do conhecimento (saber) em acdes no trabalho
(saber agir). Destaca-se que é neste momento que o desenvolvimento de
competéncias agregam valor as atividades e a organizagdo. Isto &, o
conhecimento, se nao for incorporado as atitudes e manifestar-se por meio
de acbes ou praticas de trabalho, ndo trard beneficios a organizagdo nem
estimulara o desenvolvimento das pessoas. Essa idéia basica de relacionar
o conhecimento as praticas organizacionais refere-se ao aprender a
aprender (BITTENCOURT, 2004, p. 251).

Competéncia técnica surge quando o conhecimento é pré-requisito para
cargos de atividades técnicas, como por exemplo, programador de um software
especifico, técnico em contabilidade, etc. O grande desafio consiste em desenvolver
competéncias, como flexibilidade, criatividade, inovacdo e empreendedorismo. O
profissional com uma formacéo voltada para as competéncias técnicas precisa se
atualizar rapidamente e repensar sua maneira de agir, antes que o mercado o exclua
(RABAGLIO, 2001).

As caracteristicas comportamentais, segundo Rabaglio (2001), entendem que
sdo 0s comportamentos necessarios para atingir os resultados esperados nas
atribuicbes a serem desempenhadas pelo cargo. Ex: iniciativa, criatividades,
relacionamento interpessoal, comunicacdo verbal, lideranca participativa,

negociacao, entusiasmo, humildade, etc.
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As competéncias necessarias para um profissional garantem a sua
empregabilidade, que segundo Chiavenato (2004), significa o conjunto de
competéncias e habilidades necessarias para uma pessoa manter-se colocada em
uma empresa. E como a natureza do emprego estd mudando rapidamente, essa
capacidade deve necessariamente incluir flexibilidade e inovacdo da pessoa para

acompanhar essa mudanca.

2.3 Qualificagao do trabalhador

A qualificacdo do trabalhador € um tema que tem ganhado destaque nos
altimos tempos. Reflexdes sdo feitas sobre os sistemas de educacdo publico e
privado no sentido da formagé&o do profissional.

Nas andlises sobre a qualificacdo do trabalhador, questionam-se as
competéncias pertinentes a um profissional para que este possa conseguir um

emprego ou manter-se empregado.

Segundo Griebeler (2008), “atualmente se faz necessario aperfeicoar-se em
determinadas tarefas para que se possa concorrer a uma oportunidade de emprego,
e com isso, garantir tanto o sustento como a dignidade, ou seja, deve-se possuir

qualidade em sua atuacao profissional”.

A qualificacdo do trabalhador, conforme o MTE (2007), citado por Griebeler
(2008), consiste em uma “relagdo social construida pela interacdo dos agentes
sociais do trabalho em torno da propriedade, significado e uso do conhecimento
construido no e pelo trabalho”.

A exigéncia de conhecimento profissional no mercado de trabalho é antiga, a
diferenca estd nos conhecimentos que séo exigidos atualmente. No passado,
considerava-se alfabetizada a pessoa que sabia ler e escrever seu nome. Em
tempos mais recentes, em funcdo das novas tecnologias e métodos de producéo, sé

é alfabetizado o trabalhador que sabe ler e entender o manual de instru¢des da
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méaquina com o qual trabalha. Na década de 90, onde as grandes mudangas no
mercado de trabalho acontecerem e comecga-se a tracar um novo perfil do
trabalhador, observa-se que pelo menos 50% da forca de trabalho brasileira era
analfabeta, diante do conceito acima mencionado. Neste contexto, de mao de obra
deficiente, globalizacdo e avancos tecnoldgicos, escolas profissionalizantes como
SENAI (Servico Nacional de Aprendizagem Industrial) e SENAC (Servico Nacional
de Aprendizagem Comercial) ganham destaque por focarem na formacédo do
trabalhador para o mercado de trabalho (FIGUEIREDO, 2009).

Ainda conforme o autor,

para acompanhar as novas tecnologias e métodos de produgdo, assim
como para entendé-los e adapta-los as condicdes de cada empresa, 0s
trabalhadores precisam ser bem preparados. O Brasil necessita de
investimentos de grande monta e, sobretudo, bem feitos nos campos da
educacéo basica e da formacao profissional (FIGUEIREDO, 2009 p. 234).

A qualificacdo do trabalhador deve envolver aspectos técnicos e também
comportamentais, e como os trabalhadores sédo o diferencial de uma empresa no
mercado competitivo, dai o modelo adotado por algumas empresas de gestdo por

competéncias.

Leite (2006, p. 7) citado por Griebeler (2008), afirma que:

o processo de trabalho atual exige um novo perfil e um novo conceito de
qualificacdo, que vai além do simples dominio de habilidades motoras e
disposi¢do para cumprir ordens, incluindo também ampla formacédo geral e
sélida base tecnolégica. Nao basta mais que o trabalhador saiba “fazer”; é
preciso também saber “conhecer” e acima de tudo “saber aprender”.

O novo perfil valoriza tragos como participacdo, iniciativa, raciocinio légico e
discernimento. Da perspectiva da empresa, ndo basta mais contar com o
tipico “operéario-padrdo”, pronto a “vestir sua camisa” e suar por ela. E
preciso, antes de tudo, garantir o trabalhador “competente” capaz de
“pensar com a cabeca da empresa”.

Como contrapartida, as empresas dao mostras de assumir responsabilidade
crescente no processo de qualificacdo, abrindo, em paralelo, novo espaco
para obtencao de melhorias concretas em condi¢8es de trabalho.

A introducao das novas tecnologias possibilitou o aumento de produtividade a
niveis inimaginaveis, fazendo com que o numero de empregos nos locais em que
séo inseridas sejam diminuidos. Produz-se mais, com mais qualidade, a um preco
menor e com menos trabalhadores. Porém, em contrapartida, novos setores sao

criados e consequentemente novos postos de trabalho (FIGUEIREDO, 2009).



35

Conforme Figueiredo (2009, p. 238), “o deslocamento de trabalhadores é
intenso, e 0S novos processos, mais complexos, exigem mao de obra qualificada

detentora de amplo entendimento da produ¢do como um todo.”

A definicdo de qualificacdo consiste-se em uma tarefa complexa e polémica,
devido a auséncia de consenso sobre o tema. Algumas empresas podem considerar
um trabalhador qualificado em funcdo das competéncias técnicas que possui ja
outras empresas podem considerar qualificado aquele trabalhador que possui
competéncias comportamentais desenvolvidas (LARANJEIRA, 1997).
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3 GESTAO POR COMPETENCIAS NAS EMPRESAS

Na busca pela sobrevivéncia no mercado, as empresas utilizam-se de
diversas técnicas no intuito de alcancarem a exceléncia organizacional com relacéo
a clientes externos e também internos. Uma das técnicas utilizadas para a gestéo
dos clientes internos, que sédo os funcionarios de uma empresa, € a gestdo baseada

nas competéncias.

E importante o entendimento da gestdo por competéncias, uma vez que este
trabalho de pesquisa realiza uma andlise das competéncias técnicas e

comportamentais que as empresas buscam nos trabalhadores.

A forma de gerir pessoas sofreu grandes transformacdes ao longo dos ultimos
vinte anos, como a alteracdo no perfil dos trabalhadores exigidos pelas empresas
gue atualmente preferem profissionais com o perfil empreendedor. Hoje a gestéao de
pessoas deve estar orientada para desenvolvimento mutuo, onde a empresa ao
desenvolver-se também desenvolve o trabalhador e vice versa. A pessoa € vista
como gestora de sua relagdo com a empresa, bem como do seu desenvolvimento
profissional. No entanto, estas transformacdes nao foram acompanhadas por todas
as empresas, algumas ainda ndo atentaram para a importancia e beneficios que

uma gestao de pessoas eficaz pode trazer para a empresa (DUTRA, 2001).

A Gestao por Competéncias é um modelo estratégico que pode ser utilizado
como instrumento de gestdo da empresa. Este modelo presume a definicdo das
competéncias importantes para uma determinada empresa e também para os
trabalhadores desta, para que ambos (empresa e trabalhador) sigam no mesmo
caminho, em busca do sucesso. A definicdo das competéncias € a chave principal
do modelo (RUANO, 2003).

Uma empresa que opta por seguir o modelo de Gestao por Competéncias, ao
selecionar um trabalhador avalia se este possui as competéncias que a empresa
valoriza. Muitas empresas utilizam o modelo para guiar a entrevista de sele¢do que

¢ feita aos trabalhadores. Os trabalhadores que possuem competéncias
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semelhantes as da empresa, possuem maior chance de serem os escolhidos em um

processo de selecao.

A definicdo de competéncia esta baseada numa triade conhecida como CHA
(Conhecimento, Habilidade e Atitude), que sdo os conhecimentos, as habilidades e
as atitudes que um trabalhador possui. O conhecimento tem relagdo com a formacéo
escolar e académica, o conhecimento tedrico. A habilidade esta ligada ao pratico, a
vivéncia e ao dominio do conhecimento. Ja a atitude representa as emocoes, 0S
valores e sentimentos das pessoas, isto €, o0 comportamento humano (RABAGLIO,
2009).

O aperfeicoamento dos conhecimentos, habilidades e atitudes de cada

trabalhador na empresa é conhecido como gestdo por competéncias.

De acordo com Ruano (2003, p. 22 e 23), as competéncias essenciais S840 um
conjunto de habilidades e tecnologias que acabam se tornando o diferencial

competitivo da organizagao.

Ainda de acordo com Ruano,

Um diagndstico resumido sobre as competéncias essenciais pode ser
realizado em duas etapas. A primeira deve analisar as competéncias
empresariais — competéncias ja instaladas e a adquirir para que a empresa
aumente e consolide cada vez mais sua capacidade de competir dentro da
estrutura do setor em que atua. A segunda, as competéncias humanas —
competéncias que precisam ser adquiridas e desenvolvidas na esfera
individual para que as organizacdes tenham sucesso em seus objetivos
estratégicos. Estas seriam as competéncias negociais, gerenciais, técnicas
e comportamentais para aqueles que exercem fun¢des importantes dentro
da empresa. As competéncias individuais devem refletir as principais
vertentes do diagnéstico das competéncias empresariais, o qual deve ser
realizado em primeiro plano. As competéncias organizacionais e individuais
estdo totalmente relacionadas e ndo € possivel estabelecer as
competéncias individuais sem antes fazer uma reflexdo sobre as
competéncias organizacionais (2003, p. 24).

Na Gestdo por Competéncias, cada cargo de uma empresa, segue um
determinado perfil de competéncias, que segundo Pizzato (2001), tem como objetivo
servir como um instrumento para a definicdo da exceléncia de um cargo, visando ser
a base da avaliacdo de prontiddo de cada funcionério; ser a base para estruturar a

forma e o ritmo de desenvolvimento dos funcionarios de uma equipe; ser a base
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para o funcionario definir o seu auto-desenvolvimento; ser o referencial para

recrutamento, selecdo e promocgéao dos funcionarios.

Ja as competéncias do negdcio sdo aquelas que todos os trabalhadores da

empresa devem dominar e que sao reconhecidas pelos clientes como um

diferencial.

Para Rabaglio, o perfil de competéncias

compreende competéncias técnicas e comportamentais. As competéncias
comportamentais tém sido foco de muitas atencbes no mercado de
trabalho, porque o mercado do passado s6 tinha olhos para as
competéncias técnicas. Se o profissional fosse tecnicamente competente,
ja possuiria 0s requisitos para ocupar seu lugar no mercado de trabalho.
Hoje, muitos profissionais, de todos o0s niveis, considerados eximios
tecnicamente, tém sido desligados de suas empresas, porque h&o
perceberam a importéncia das competéncias comportamentais e ndo se
adequaram em tempo habil. No mercado organizacional atual, o
comportamento é um diferencial competitivo para qualquer profissional que
possua como meta uma carreira ascendente dentro da empresa. Todas
essa ilustracdo tem por objetivo mostrar que, quando definimos as
competéncias para um determinado cargo, estamos descrevendo todas as
caracteristicas técnicas e comportamentais que o profissional precisa
apresentar para realizar com sucesso todas as suas atribuicdes (2001, p.
4).

Ainda sobre o perfil de competéncias, para estabelecer os requisitos ou

caracteristicas de cada cargo, é necessario considerar:

Responsabilidades

Sao as principais atividades do cargo e que mais agregam valor ao processo.
Foco na acéo (fazer, executar).

Responsabilidades
Globais

S&o as atividades de um mesmo grupo ocupacional, ou seja, que valem para
todos os cargos que fazem parte desse grupo. As responsabilidades globais se
referem as atividades que a empresa quer que sejam executadas por todos os
cargos do grupo.

Responsabilidades

Sao aquelas atividades desenvolvidas por cada cargo em relagcdo a sua area

Especificas de atuacdo (Compras, RH, etc.). Devem proporcionar desafios aos ocupantes.
Conhecimento Sao as caracteristicas tedricas-praticas requeridas para atender as atividades
Técnico de cada cargo. Foco no saber (conhecer).

Conhecimento do
negécio

Se refere ao nivel de conhecimento e aplicagcdo de aspectos institucionais da
empresa, como diretrizes, politicas, missdo, programas, etc. E o conhecimento
especifico sobre certas regras e procedimentos, filosofias e valores do negécio
gue devem ser de conhecimento do profissional.

Habilidades sdo as aptidées ou caracteristicas individuais que proporcionam melhor
Pessoais maneira de agir e/ou trabalhar. Foco no ter.

Atitudes E a postura adotada em relacéo as situacées do trabalho.

Formacao: E a profissdo ou a especializacdo necessaria para o cargo. E a formacio

escolar formal (graduacéo, pés-graduacéo, educacéo continuada).

Quadro 03 - Perfil de competéncias do cargo

Fonte: Pizzato, 2001
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Organizagdo e pessoas, lado a lado, propiciam um processo continuo de
troca de competéncias. A empresa transfere seu patriménio para as
pessoas, enriqguecendo-as e preparando-as para enfrentar novas situacdes
profissionais e pessoais, dentro ou fora da organizacdo. As pessoas, por
seu turno, ao desenvolver sua capacidade individual, transferem para a
organizacdo seu aprendizado, dando-lhe condicbes para enfrentar novos
desafios (DUTRA, 2001 p. 27).

Ainda segundo Dutra (2001), sdo as pessoas que ao colocarem em pratica o
patriménio de conhecimentos da organizacdo, concretizam as competéncias

organizacionais e fazem sua adequacao ao contexto.

As empresas precisam estar preparadas para crescer num mercado
competitivo buscando melhoria em todos o0s seus processos. Mas é impossivel
vencer todas as barreiras impostas pelo mercado, se o principal, as pessoas, forem
esquecidas. Sem a preocupagdo com as pessoas que compdem a empresa existe
um seério risco de fracassar. As pessoas sado cobradas pelos resultados atingidos,
pela melhoria continua, por atualizacdo constante, por qualidade, diminuicdo nos

custos, novas estratégias de marketing, e muito mais.

Para atingir resultados através dos trabalhadores é necessario atrair e investir
desde a contratacdo com definicdo correta do perfil que deseja contratar até a
retencdo deste capital intelectual e o desenvolvimento das pessoas, situagdo que é
possivel alcancar atraveés da gestdo por competéncias.



4 METODOLOGIA

Para realizagc&o deste trabalho, foram realizadas entrevistas com profissionais
das cinco principais agéncias de emprego e consultorias de Santa Cruz do Sul/RS,
incluindo o SINE (Sistema Nacional de Emprego), (ANEXO A). Também foram
aplicados questionarios aos profissionais responsaveis pela contratacdo de mao-de-
obra das principais empresas (ANEXO B), conforme relacdo fornecida pela ACI
(Associacdo Comercial e Industrial) do municipio pesquisado.

A entrevista conforme Lakatos e Marconi (2007) € um encontro entre duas
pessoas, com o0 objetivo de se conseguir informacdes sobre determinado assunto,
podendo ser realizada de forma estruturada; seguindo um roteiro previamente
estabelecido, com perguntas pré-determinadas ou de forma néo-estruturada; onde o
entrevistador tem liberdade para desenvolver cada situacdo em qualquer direcéo

gue considere adequada, através de uma conversa informal.

O roteiro estruturado foi o escolhido para as entrevistas nas agéncias de
emprego e consultorias, onde o entrevistador teve a liberdade para desenvolver

alguns fatos mencionados pelos entrevistados, possibilitando algumas observacoes.

A observacédo, segundo Lakatos e Marconi (2007) € uma técnica de coleta de
dados para conseguir informacbes e utiliza os sentidos na obtencdo de
determinados aspectos da realidade. Nao consiste apenas em ver ou ouvir, mas

também em examinar fatos ou fenbmenos que se deseja estudar.

Foram convidadas para participar da pesquisa, treze empresas de diferentes
segmentos (fumageiro, alimentos, sementes, transporte, brinquedos e lazer) que
possuem mais de 300 funcionarios, conforme relacéo fornecida pela ACI. A escolha
de empresas com mais de 300 funcionarios, deve-se ao fato de que estas possuem
um setor de Recursos Humanos responsavel pela contratacdo de novos
trabalhadores. Das empresas convidadas, sete concordaram em fornecer as

informagdes solicitadas.
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Os nomes das agéncias de emprego, consultorias e empresas nao foram
mencionados na pesquisa por solicitacdo das mesmas. Para as agéncias de
emprego e consultorias, neste trabalho, foram atribuidos os nomes Empresa Alfa,
Beta, Gama e Delta. Para as empresas foram atribuidos os nomes Empresa A, B, C,
D, E, FeG.

Nas agéncias de emprego e consultorias foram realizadas entrevistas com 0s
responsaveis pelo processo de recrutamento e selecdo de candidatos para as
empresas do municipio de Santa Cruz do Sul/RS. As entrevistas seguiram um roteiro
com cinco perguntas (ANEXO A), porém algumas das informacdes que surgiram no
decorrer da entrevista fugiram das perguntas iniciais, 0 que enriqueceu ainda mais a
coleta das informacdes e também contribuiu para a percep¢éo da pesquisadora. Os
entrevistados foram questionados sobre quais as caracteristicas comportamentais e
as competéncias técnicas que as empresas do municipio pesquisado buscam nos
trabalhadores e também as que os trabalhadores mais apresentam. Em outra
questao, a pesquisadora solicitou ao entrevistado uma caracterizagdo do mercado
de trabalho no municipio. Todas as entrevistas foram realizadas nas proprias
agéncias e consultorias e foram gravadas, para que nenhuma informagédo fosse

omitida.

Nas empresas pesquisadas, a técnica utilizada para a coleta das informacdes
foi o questionario (ANEXO B) enviado eletronicamente. Esta técnica foi escolhida em
funcdo dos responsaveis pela contratacdo de empregados das empresas, nao terem

disponibilidade de tempo e horéario para serem entrevistadas.

O questionario € uma lista de perguntas elaboradas cuidadosamente, para
extrair respostas confiaveis da amostra, onde o objetivo € descobrir 0 que o0 grupo

selecionado de participantes faz, pensa ou sente (COLLIS; HUSSEY, 2005).

O questionéario aplicado aos profissionais responsaveis pela contratacdo de
mao-de-obra nas empresas era composto por quatro questdes, que investigavam
quais as caracteristicas comportamentais e as competéncias técnicas que as

empresas valorizam nos trabalhadores; possiveis dificuldades que as empresas
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encontram ao selecionar trabalhadores e como ultima questao, o entrevistado teve a
oportunidade de caracterizar o mercado de trabalho no municipio pesquisado. As
sete empresas que contribuiram com a pesquisa, receberéo o retorno dos resultados
da pesquisa, assim que o trabalho for concluido. Das seis empresas que optaram
por ndo participar, algumas alegaram que ndo participam em fungédo de politicas
internas e outras simplesmente ndo deram nenhuma resposta, mesmo apds varios

contatos da pesquisadora.

Para andlise dos dados coletados, foi utilizada a abordagem qualitativa. No
entendimento de Collis e Hussey (2005, p.26), um método qualitativo, é mais
subjetivo e envolve examinar e refletir as percepcdes para obter um entendimento

de atividades sociais e humanas.

A coleta de dados foi realizada no periodo de marc¢o a junho do ano de 2009.
A andlise dos dados consistira da exploracdo minuciosa das respostas fornecidas
pelas empresas ao questionario que consta do Anexo B, bem como das entrevistas
realizadas com os responsaveis pelas agéncias de emprego e recrutamento de méo-
de-obra do municipio, cujo roteiro de perguntas também aparece no Anexo A da
presente dissertacgéo.

No proximo capitulo, serdo apresentados os dados coletados pela

pesquisadora e suas analises.



5 ANALISE DE DADOS

5.1 Analise do mercado de trabalho e empregabilidad e no municipio de Santa

Cruz do Sul/RS sob a percepcéo das agéncias de empr  ego e consultorias

Na coleta de dados para esta dissertacao, foram entrevistadas as principais
agéncias de emprego e consultorias do municipio pesquisado, com o objetivo de
colher diferentes percepcdes sobre o mercado de trabalho e a empregabilidade no
municipio. Estas empresas atuam no mercado recrutando e selecionando

profissionais para as empresas do municipio nos seus mais diversos segmentos.

O SINE (Sistema Nacional de Empregos), também participou da pesquisa, as
vagas que oferece sao de nivel operacional, na administracdo denominado de “ch&o
de fabrica”. Segundo informacdes colhidas junto ao SINE em Santa Cruz do Sul/RS,
as vagas oferecidas mensalmente ndo sédo preenchidas na sua totalidade. Assim, no
ano de 2008, das 2.324 vagas oferecidas no municipio, somente 1.030 foram
ocupadas, sendo que no seu cadastro o SINE possuia 5.531 trabalhadores, de
acordo com informacdes fornecidas pelo responsavel do SINE de Santa Cruz do
Sul/RS. Somente 44,32% das vagas foram preenchidas no ano de 2008, ou seja, as
vagas de trabalho existem, porém estdo faltando profissionais qualificados para
ocupa-las. No ano de 2009, o percentual se manteve semelhante, 44,25% das vagas
foram preenchidas, reforcando o fato de que as vagas existem, porém faltam
candidatos. Em outras palavras, o perfil do candidato a trabalho no municipio ndo se
coaduna com as expectativas e necessidades das empresas. O responsavel pelo
SINE ainda comenta “o ramo da construcao civil aqui, tem encontrado dificuldade
em encontrar pessoas com experiéncia para executar as tarefas”. “Faltam
profissionais que tenham vontade de trabalhar’. Uma das varidveis que dificulta o
preenchimento das vagas do SINE acredito que seja a falta de trabalhadores
qualificados para exercer uma determinada funcdo, outra variavel que também
influencia no ndo preenchimento das vagas, é a ndo avaliacdo do candidato em
termos de competéncias técnicas e comportamentais antes de encaminha-lo para
uma determinada empresa. Os profissionais que trabalham no SINE apenas
encaminham candidatos para as empresas, nao realizam uma avaliacdo do

candidato para saber se este possui o perfil qgue a empresa busca e com isso as
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empresas recebem candidatos que n&o satisfazem as suas necessidades reais.
Muitos desses candidatos a trabalho sdo sumariamente rejeitados pelas empresas,

devido a incompatibilidade com o perfil desejado pela empresa.

As outras agéncias de emprego e consultorias do municipio pesquisado
realizam um trabalho diferente do SINE. Sempre que uma empresa solicita
candidatos para uma determinada vaga, estas realizam uma avaliacao preliminar
dos candidatos, com o objetivo de encaminhar para a empresa somente aqueles
candidatos que possuem um perfil que atenda as necessidades e expectativas da
empresa. Se no municipio ndo existem trabalhadores com o perfil que a empresa
deseja, as agéncias de emprego e consultorias ndo medem esforcos em procurar
candidatos em municipios vizinhos. Sendo assim, as vagas que as agéncias de
emprego e consultorias possuem, quase sempre sdo preenchidas, algumas vagas
podem demandar mais tempo do que outras, porém sempre acabam sendo
preenchidas ou por trabalhadores do proprio municipio ou por trabalhadores de
municipios vizinhos. Em funcdo disso, a maioria das empresas do municipio
pesquisado, incluindo as fumageiras, opta por contratar uma agéncia de emprego ou

consultoria para buscar trabalhadores para as suas vagas.

Observamos que as empresas fumageiras exercem uma grande influéncia no
mercado de trabalho do municipio pesquisado, principalmente por trabalharem mais

intensamente por periodos de safras.

A dinamica do mercado de trabalho, segundo Oliveira (2006, p.97), deriva de
um conjunto de forcas, com distintas direcOes e temporalidades, que refletem, ao fim
e ao cabo, o desenvolvimento desigual e combinado da economia. No municipio de
Santa Cruz do Sul/RS, a temporalidade é causada pelos periodos de safras das
empresas fumageiras, pois por serem grandes empresas, oferecem beneficios
atraentes aos seus empregados, fazendo com que os trabalhadores do municipio
prefiram trabalhar neste segmento. Conforme relato do entrevistado da Empresa
Alfa “Alguns trabalhadores aguardam a chamada para trabalhar em uma fumageira
no periodo de safra e s6 aceitam uma outra vaga em uma outra empresa se a

fumageira ndo o chamar e o periodo de contratacao da safra ja ter terminado”.
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Os meses de janeiro e fevereiro sdo mais lentos com relagcdo a contratacao
de profissionais, relataram 80% dos entrevistados. Normalmente estes meses sao
mais tranquilos no ambiente organizacional, algumas empresas aproveitam para
colocar seus funcionarios em férias. 20% dos entrevistados mencionaram que as

empresas médias e pequenas estao contratando mais do que as grandes empresas.

Do ponto de vista da demanda por forca de trabalho, a sua intensidade
depende do ritmo de crescimento da economia, a expansdo dos negdcios néo
garante aumentos proporcionais nas oportunidades de trabalho, pois a taxa de
crescimento da ocupacgdo € influenciada pelas caracteristicas da estrutura
econdmica atual (OLIVEIRA, 2006).

Segundo Pastore (2000),

0 mundo moderno esta sendo marcado por uma profunda revolucdo no
campo da empregabilidade. Ser "empregavel", hoje em dia, depende de
uma série de requisitos que ndo eram exigidos no passado.

Ainda segundo o autor, nos dias atuais, para contratar um ferramenteiro, por
exemplo, os empresarios estdo a procura de uma pessoa que tenha: (1) logica de
raciocinio; (2) bom senso; (3) capacidade de apreender novos conhecimentos; (4)
condi¢cbes para ler e entender um manual de instru¢cdes em inglés; (5) habilidade
para trabalhar em grupo; (6) bom entendimento do que lhe é comunicado; (7)
capacidade de se comunicar; (7) e, finalmente, que seja um bom ferramenteiro. Ha
35 anos, as empresas buscavam apenas "o bom ferramenteiro”, ou seja, 0
profissional que lia e entendia de desenhos e era capaz de transferir o que estava no
projeto para o torno. Os demais pré-requisitos ndo eram sequer mencionados. O
mercado de trabalho era outro, o0 modo de produzir era diferente e as exigéncias

eram menores.

Dos profissionais entrevistados 100% comentaram da importancia dos
programas de trainee e estagio, conforme relato do entrevistado da Empresa Gama:
“as grandes empresas em Santa Cruz do Sul estdo investindo em programas de
trainees e estagios, até para assim formar estes profissionais de acordo com as

competéncias técnicas e habilidades comportamentais que a empresa valoriza”.
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Nascimento (2006, p. 55) menciona que “o programa de trainee, tal como o de
estagio, tem sido utilizado por algumas organizagbes como um preparo e
capacitacdo de jovens recém formados para ingresso no plano de desenvolvimento

de carreira dentro da sua politica de gestédo de pessoas”.

Os recrutadores sabem que ndo existe um profissional pronto e acabado. O
sistema educacional brasileiro ainda encontra-se defasado em relacdo a nova
realidade do mercado de trabalho. As empresas selecionam profissionais semi-
prontos, mas que tém capacidade para aprender continuamente. A entrada
constante de novas tecnologias transformou as empresas em escolas. Nelas,
ensina-se e aprende-se o tempo todo. Modernamente, o mercado de trabalho
valoriza muito as condutas pessoais. Nao basta ter um bom conhecimento sobre o
seu oficio. E preciso trabalhar com gosto e criatividade. Garra, zelo,
comprometimento, disciplina, relacionamento, responsabilidade, iniciativa e tantos
outros séo atributos essenciais para compor a sua empregabilidade (PASTORE,
2003).

O que se observa é que a relacdo entre educagdo e trabalho vem sendo
modificada nos ultimos anos. As empresas de hoje estdo assumindo o papel de
educadores no sentido de formar profissionais de acordo com as suas necessidades

e expectativas. Um exemplo dessa modalidade é a universidade corporativa.

O papel das empresas no aprendizado de seus funcionarios esta se
ampliando cada vez mais, isso néo significa um paradoxo em relacdo a iniciativa das
pessoas para 0 seu autodesenvolvimento. A educacdo corporativa estd sendo
estimulada por um ambiente inquieto, curioso e revolucionario, provocado por
fatores externos, como a globalizacdo, o desenvolvimento tecnologico, a
competitividade, as mudancas rapidas e descontinuas, etc. Algumas empresas
investem nas chamadas universidades corporativas, com o objetivo de educar seus
trabalhadores de acordo com os seus negécios. O gerenciamento do conhecimento
procura alinhar a educacdo das pessoas aos objetivos estratégicos do negacio.
(CHIAVENATO, 2004)
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Na analise das relacbes de educacgdo e trabalho, cabe lembrar a teoria do
capital humano, nascida nos Estados Unidos, entre a década de 50 e a de 60, que
segundo Sanchis (1997), citado por Nascimento (2006, p.18) afirmava,
essencialmente que existe uma estreita relacdo de desenvolvimento econémico e
desenvolvimento educativo, sendo que este Ultimo incrementa a produtividade do

trabalho.

Sobre o desenvolvimento econémico, uma primeira corrente de economistas,
de inspiragdo mais teodrica, considera crescimento como sindnimo de
desenvolvimento e uma segunda corrente, voltada para a realidade empirica,
entende que o crescimento é condi¢cao indispensavel para o desenvolvimento, mas
nao é condicao suficiente (SOUZA, 2005).

Segundo Oliveira (2006, p.111), “o importante é compreender que o
crescimento econdémico é condi¢cdo necessaria (ainda que insuficiente) para garantir

a expansédo da demanda por trabalho”.

O crescimento econdmico gera empregos pontuais no mercado de trabalho.
No caso do municipio analisado, os safristas que trabalham nas empresas
fumageiras podem ser um exemplo, pois 0 numero de safristas contratados todos os
anos varia muito, pois € influenciado pela demanda do negocio. Ressalta-se que um
grande contingente de trabalhadores do municipio depende destes empregos

temporarios, pois a maioria retorna ano ap0s ano para as mesmas empresas.

Na entrevista realizada, 60% dos entrevistados mencionaram sobre a
dificuldade em encontrar o trabalhador certo para a vaga certa. Segundo o
entrevistado da Empresa Beta, “vagas existem, porém esta complicado achar
profissionais para exercer a funcéo (principalmente ter disponibilidade de horario)”.
As empresas de hoje querem profissionais que estejam a sua disposicdo, esta
disposicdo pode ser presencial ou também virtual através de recursos da

informatica.

Tais mudancas sédo descritas por Bridges (1995), citado por Nascimento
(2006, p. 54),
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como o mundo antigo significava uma coisa diferente para cada um de nés.
A transicdo vai variar bastante de pessoa para pessoa. Mas como somos
todos membros de uma sociedade que conferia aos empregos funcbes e
significacbes especificas, a transicdo coletiva nos confrontard com um
desafio comum.

A variacdo de pessoa para pessoa, acima mencionada forma a
empregabilidade de cada individuo. A empregabilidade também diz respeito ao
conjunto de aptidées que um profissional possui para exercer uma determinada
funcdo no mercado de trabalho. Ter empregabilidade garante a um profissional uma

rapida insercdo no mercado de trabalho.

Dos entrevistados somente 20% disseram que as empresas buscam um
trabalhador irreal. O entrevistado da Empresa Delta menciona: “algumas empresas
criam um perfil irreal (sonham com a perfeicdo), dai fica complicado achar um
profissional”. Esta resposta nos faz refletir sobre as mudancas do mercado de
trabalho e seus niveis, as empresas podem assimilar mais rapidamente as
mudancas e criam os perfis de seus futuros funcionarios, porém as pessoas que
estdo em busca de emprego e que também compdem o mercado de trabalho,
podem ter dificuldade em acompanhar estas mudancas.

Ha evidéncias de novas organizacfes de tarefas que levam a um novo perfil
do trabalhador, como: a ampliacdo do numero de tarefas exercidas e a diminuicédo
da repeticdo dos movimentos e tempos mortos; a rotatividade das funcdes; o
aumento relativo do poder decisorio e autonomia; o estimulo ao trabalho em equipe.
(POCHMANN, 2001)

O mercado de trabalho no municipio pesquisado, também sofre algumas
influéncias de outros municipios proximos, como Venancio Aires e Lajeado, que

buscam trabalhadores aqui, responderam 100% dos entrevistados.

Para Oliveira (2006 p.123) “os fluxos migratorios sdo um dos elementos que
determinam a disponibilidade de trabalho, porém é preciso entender quais sdo 0s
motivos que levam os individuos a abandonar seus lugares de origem em direcéo a

novos sitios”.
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O cerne das teorias explicativas dos fluxos migratérios inspirados na
economia liberal é o de que o deslocamento espacial resulta dos impulsos
derivados da maximizacdo da renda, que pode ser alcancada pelos
individuos que, podendo mover-se livremente no espaco, buscardo os
espacos onde a venda de seus servicos de mao-de-obra seja mais
vantajosa. Tal situacdo levara inevitavelmente ao equilibrio entre a oferta e
a demanda por trabalho e, conseqientemente, ao consumo racional e
adequado dos fatores de producao. (OLIVEIRA, 2006, p.125)

Em relacdo a essa mao-de-obra migrante, muitas vezes acontece que esse
trabalhador decide migrar justamente porque ndo possui as aptiddes necessarias
requeridas pelo mercado de trabalho de seu local de origem. Nesses casos, a
adaptacao a uma nova realidade geralmente fica comprometida.

Nas entrevistas realizadas com os profissionais das agéncias de emprego e
consultorias, foi possivel observar que o mercado de trabalho estd em constante
mudanca. As exigéncias das empresas que oferecem as vagas, acompanham estas
mudancas e os trabalhadores que ndo acompanharem este processo, ou seja, nao

atualizarem-se, ficardo com a sua empregabilidade comprometida.

5.2 Analise do mercado de trabalho e empregabilidad e no municipio de Santa

Cruz do Sul/RS sob a percepc¢éo das empresas

Também participaram desta pesquisa as principais empresas do municipio,
nos mais diversos segmentos, nas quais o0s profissionais responsaveis pela
contratacdo de novos empregados, responderam o questionario elaborado pela

pesquisadora.

Foi possivel constatar pela pesquisa que o relacionamento entre empresa e
trabalhador foi modificado nos dltimos anos. Estdo ficando para trds os tempos em
gue a visdo de negdcios centrava-se apenas no lucro, no sentido de enriguecimento
a curto prazo. A idéia da geracdo de empregos como base fundamental para o
aumento de consumidores e crescimento da economia é colocada em pratica. A
mentalidade evoluiu no meio empresarial, ndo s6 quanto a tomada de consciéncia

ambiental, mas também quanto a visdo de que sdo 0s negdcios que animam e
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desenvolvem as sociedades. As cidades e regides evoluem em qualidade de vida
guando as empresas nelas se desenvolvem e geram empregos (RESENDE, 2008).

As relacdes de trabalho, conforme Oliveira; Mafias (2004, p. 77) “ja ndo sao
mais duradouras como antigamente. Os empregos para toda a vida ndo mais
existem. Os periodos de permanéncia nas empresas ficam cada vez mais curtos,

engquanto aumentam as exigéncias em termos de profissionalismo”.

Ainda sobre as relagbes de trabalho, Resende (2008), aponta que estao
ficando para tras os tempos em que a visdo de negdcios centrava-se apenas no
lucro financeiro, destinado somente ao enriquecimento e aquisicdo de status social.
Poucos possuem a visdo de Henry Ford, que ha cem anos ja pensava e propagava
a idéia da geracdo de empregos como base fundamental para o aumento de
consumidores e crescimento da economia. A consciéncia ambiental, a
responsabilidade social, também passam a fazer parte do mercado de trabalho e

profissionais destas areas comecam a ter um maior destaque.

Conforme relato de 86% dos pesquisados, o mercado de trabalho no
municipio, € ciclico. Segundo o entrevistado da Empresa B, “0 mercado de Santa
Cruz € um tanto ciclico, em alguns momentos apresenta uma oferta maior de
trabalho e em outros, apresenta maior restricdo. No entanto, profissionais com um
bom perfil por demonstrarem equilibrio entre competéncias técnicas e caracteristicas
comportamentais, possuem maiores chances de colocagdo, mesmo nos momentos

mais restritivos”.

Segundo Resende (2008, p. 28) “é preciso amadurecer a idéia de que o fator
competéncia, aplicado a gestao e a negdcios, € 0 que mais assegura sucesso em

tempos dificeis, como tém sido este inicio de milénio e suas perspectivas”.

Na percepcdo das empresas sobre o mercado de trabalho, a pesquisadora
observou que vagas sempre existem, porém encontrar o candidato adequado para
cada vaga em aberto € que se torna complicado. Muitos trabalhadores acabam
ficando “acomodados” e ndo buscam seu desenvolvimento para sempre estarem

competitivos frente as profundas mudancas que acontecem no mercado de trabalho.
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Empresarios mais evoluidos conforme Resende (2008 p. 48), “j& percebem a
necessidade de cuidar para que as pessoas sejam bem administradas e
adequadamente tratadas em suas organizacdes”. Os trabalhadores de uma
determinada empresa é que fazem a diferenca num mercado competitivo. Dai a
preocupacao da empresa em escolher o trabalhador certo para o cargo certo. Nesse
sentido, as caracteristicas comportamentais dos trabalhadores desempenham um

importante papel na busca por empregos.

Em outro questionamento, 57% dos pesquisados, mencionaram o fato das
empresas estarem cada vez mais exigente com relacdo ao perfil do trabalhador. O
entrevistado da Empresa C comentou: “ndo s6 em Santa Cruz do Sul, mas de uma
forma geral o mercado de trabalho e as empresas estdo cada vez mais exigentes,
portanto é fundamental que os candidatos estejam bem preparados. J4 100% dos
pesquisados apontaram a importancia do desenvolvimento continuo do trabalhador.
O entrevistado da Empresa A relata que “é€ importante também que os candidatos
busquem uma qualificagéo que condiz com 0s seus objetivos, seja ela dentro ou fora

do municipio”.

Segundo Nascimento (2006 p. 93) “as empresas querem atrair trabalhadores
parceiros que comunguem da idéia de que ndo sao especialistas em suas carreiras
e que devem tomar para si o desafio de um processo continuo de aperfeicoamento
profissional”.

No municipio muitas sdo as pessoas que estdo estudando ou fazendo algum
curso em busca de aprendizagem. Foi mencionado como resposta por 29% dos
pesquisados a falta da qualificacéo técnica para as fung¢des operacionais. Conforme
relato do entrevistado da Empresa F. “somos uma cidade onde ainda nao
enfrentamos problemas de falta de mao de obra, o que nos falta € qualificacédo

técnica profissional em algumas &reas”.

Cattani (1996 p. 156) mencionava “no Brasil ha pouca educacéao, trabalha-se

muito e mal.” Apés mais de uma década, esta afirmativa ainda prevalece, em todo o
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pais, incluindo o municipio de Santa Cruz do Sul/RS a educacdo € precéria no
sentido de formar profissionais para o mercado de trabalho.

Ainda segundo o autor (1996 p. 157) “a educacdo nunca foi pensada e
investida como um projeto global, como uma pratica de abrangéncia universal e

permanente”.

Participaram da pesquisa empresas de diferentes segmentos, porém 100%
dos entrevistados disseram que as empresas fumageiras sado as principais

responsaveis pela dindmica do mercado de trabalho do municipio.

5.3 As competéncias técnicas que as empresas valori ~ zam nos trabalhadores

Conforme ja mencionado, a competéncia € o conjunto de conhecimentos,
habilidades, atitudes que cada pessoa possui e coloca em pratica no exercicio da
sua profissao. O perfil de competéncias é o diferencial competitivo de cada pessoa
ou profissional (RABAGLIO, 2001).

Ainda conforme o autor, a competéncia técnica surge quando o conhecimento
€ pré-requisito para cargos de atividades técnicas, como por exemplo, programador
de um software especifico, técnico em contabilidade, etc. O grande desafio consiste
em desenvolver competéncias, como flexibilidade, criatividade, inovacao e
empreendedorismo. O profissional com uma formacéao voltada para as competéncias
técnicas precisa se atualizar rapidamente e repensar sua maneira de agir, antes que

0 mercado o exclua.

Dos pesquisados, 100% responderam que a formacgao superior é importante
para que o trabalhador tenha uma colocacdo no nivel intermediario e formacao
técnica para colocacdo no nivel operacional de uma empresa. 83% responderam
gue as empresas buscam profissionais com conhecimentos na area administrativa,

especificamente em recursos humanos, finangas, marketing e informatica.
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Os cursos técnicos e o conhecimento em informéatica complementam a
formacdo das competéncias técnicas de um trabalhador para o nivel operacional,

mencionaram 100% dos entrevistados.

O conhecimento em lingua estrangeira, também é uma competéncia técnica
importante para o nivel intermediario e estratégico da empresa, de acordo com 83%
dos entrevistados. Algumas empresas valorizam o inglés por serem multinacionais,
ja outras valorizam o espanhol e também o alem&o. Possuir dominio em outro

idioma, contribui para a empregabilidade do trabalhador.

Dos entrevistados, 75% mencionaram que preferem profissionais sem
conhecimento técnico para as funcbes operacionais, para a empresa treina-los e
capacita-los. Algumas empresas oferecem programas de estagio com o objetivo de
introduzir o estudante no meio empresarial e desenvolvé-lo de acordo com as

demandas da empresa.

Possuir conhecimento em programas de qualidade também ¢é uma
competéncia técnica que 75% dos pesquisados responderam ser importante para
todos os niveis da empresa.

Resende (2008) aponta que “falar de competéncia implica em falar de
treinamento, educacdo, desempenho e carreira profissional dos individuos”.
Competéncia técnica esté ligada ao conhecimento adquirido por um determinado
profissional. Muitas pessoas tem acesso ao conhecimento através de escolas,
universidades, porém algumas pessoas ndo tem acesso devido ao fato da
possibilidade de estudar n&o atingir toda a populacdo. A grande maioria das pessoas
necessita investir financeiramente na busca por conhecimento e nem todas as

pessoas tem esta disponibilidade.

O governo municipal timidamente promove alguns cursos de capacitacao
gratuitos para trabalhadores, e ai nos deparamos com uma outra realidade: a falta
de pessoas para fechar uma turma. O SINE em Santa Cruz do Sul/RS também
realiza alguns cursos gratuitos e também encontra esta dificuldade. Os

trabalhadores que estdo desempregados, acabam ficando com baixa auto-estima e



54

desmotivados para buscar uma recolocacdo ou desenvolvimento profissional,

relataram 50% dos entrevistados.

5.4 As caracteristicas comportamentais que as empre sas valorizam nos

trabalhadores

As caracteristicas comportamentais, segundo Rabaglio (2001), dizem respeito
aos comportamentos necessarios para atingir os resultados esperados nas

atribuicGes a serem desempenhadas pelo cargo.

Dos pesquisados, 100% responderam que saber trabalhar em equipe e
possuir um bom relacionamento interpessoal sdo as caracteristicas comportamentais
mais importantes para todos os niveis da empresa, pois dificilmente existem fungdes

onde o trabalhador ndo interage com outras pessoas.

A caracteristica comportamental “comunicacdo” foi apontada por 83% dos
entrevistados, onde as empresas buscam trabalhadores que saibam se comunicar

de forma clara e objetiva, independente da fungéo.

O grande desafio consiste em desenvolver competéncias, como
flexibilidade, criatividade, inovacao e empreendedorismo. O profissional que
teve sua formacdo quando os valores do mercado eram apenas as
competéncias técnicas precisa se reformular rapidamente, antes que o
mercado o exclua (RABAGLIO, 2001, p. 5).

O comprometimento foi outra caracteristica comportamental apontada por
100% dos entrevistados, como sendo importante, pois atualmente muitos
trabalhadores tem se mostrado descomprometidos com a empresa em que

trabalham, aumentando o indice de absenteismo.

Habilidade para tomar decisdes, lideranca e negociacdo, 50% dos
pesquisados responderam como sendo caracteristicas importantes. Os pesquisados
mencionaram que investem em treinamento para desenvolvimento dos
trabalhadores com relacéo a estas caracteristicas comportamentais e muitas vezes

optam por trabalhadores que ndo tenham estas caracteristicas comportamentais



55

para depois de contrata-los, desenvolvé-las de acordo com as demandas da

empresa.

Pré-atividade e dinamismo foram caracteristicas comportamentais apontadas

por 83% dos pesquisados.

A caracteristica comportamental “auto-desenvolvimento” foi mencionada por
50% dos entrevistados, pois conforme relato do entrevistado da Empresa B “o
trabalhador busca um trabalho para receber o seu salario e ndo se preocupa com 0

seu desenvolvimento”.

Ter um bom potencial criativo também é valorizado pelas empresas, conforme

83% dos entrevistados.

50% dos entrevistados mencionaram que valorizam também caracteristicas
comportamentais relacionadas a construcdo de um solido relacionamento com
cliente mantendo a competitividade no mercado, bem como aquelas relacionadas a

fornecer resultados.

As competéncias técnicas e comportamentais necessarias para um
profissional garantem a sua empregabilidade, que segundo Chiavenato (2004),
significa o conjunto de competéncias e habilidades necessarias para uma pessoa

manter-se colocada em uma empresa.

5.5 Dificuldades encontradas pelas empresas para se lecionar trabalhadores no
municipio de Santa Cruz do Sul

No decorrer da coleta de dados nas agéncias de emprego e consultorias do
municipio pesquisado e das empresas participantes da pesquisa, questionou-se pela
pesquisadora, a respeito das dificuldades encontradas ao selecionar um trabalhador

para executar atividades em uma empresa.
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Dos pesquisados, 92% responderam que devido ao fato das fumageiras
movimentarem o mercado de trabalho do municipio, encontrar trabalhadores que

tenham o conhecimento sobre o negdcio fumo é mais facil.

A dificuldade de encontrar trabalhadores proé-ativos, dindmicos foi mencionada
por 67% dos pesquisados. O entrevistado da Empresa Alfa mencionou que
“antigamente os profissionais daqui eram muito acomodados, trabalhavam 6 meses
em uma empresa como safristas em fumageiras e no ano seguinte ficavam
aguardando serem chamados novamente, alguns ficavam sem trabalhar durante os
outros 6 meses, outros até conseguiam um outro emprego, mas se a fumageira o
chamasse novamente, este largava o atual trabalho para ficar como safrista na
fumageira. Hoje esta situacédo estd mudando, porém a dificuldade por trabalhadores

nao acomodados ainda existe”.

Existe uma grande movimentacdo de trabalhadores nesse setor, aqueles
trabalhadores que se destacam pelas suas competéncias técnicas e caracteristicas
comportamentais em uma determinada fumageira, logo sédo alvos de propostas de
empresas concorrentes. Reforcando assim a Teoria do Capital Humano ja
mencionada anteriormente, que segundo Cattani (1997, p. 35) “uma das suas
perspectivas articuladas desta teoria, diz respeito a uma melhor capacitacdo do

trabalhador como fator de aumento de produtividade”.

A dificuldade em encontrar profissionais com caracteristicas comportamentais
desenvolvidas foi mencionada por 92% dos pesquisados, onde na escolha por um
determinado trabalhador, a empresa em prol das caracteristicas comportamentais
deixa de lado as competéncias técnicas. Conforme os entrevistados € mais facil

desenvolver competéncia técnica do que comportamento em um trabalhador.

Dos entrevistados, 17% responderam que existe dificuldade em encontrar
profissionais que conhegam o negdcio. Este conhecimento do negdcio se da através
de pratica (estagios na area) ou pesquisa sobre o ramo no qual o trabalhador esta

buscando uma oportunidade profissional.
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Esta resposta, reforca o conceito de empregabilidade, que segundo Neri
(1999, p. 106) € a capacidade ou condicdo de uma pessoa poOsSuir um
conhecimento. Fato que atualmente parece ter sido esquecido pelo trabalhador, que

muitas vezes se mostra acomodado na busca pelo conhecimento.

A diferenga entre conhecimento e competéncia esté relacionada ao fato do
conhecimento ser a matéria-prima e competéncia € a capacidade de utiliza-la o
saber fazer. Os conhecimentos sdo processados e aplicados com mais ou menos
competéncia, em todas as situacdes sociais, desde as mais simples até as mais
abrangentes e complexas (RESENDE, 2008).

De acordo com a pesquisa, identificamos que nos dias de hoje existe uma
certa acomodacédo dos trabalhadores em buscar conhecimento sobre as diversas
empresas que atuam no municipio. Buscar informacdes sobre o que estas empresas
produzem, em quais mercados atuam, para assim os trabalhadores se
especializarem em atividades que as empresas do municipio demandem e serem

empregaveis.

Dos entrevistados, 17% mencionaram a dificuldade por encontrar
trabalhadores motivados, conforme relato do entrevistado da Empresa Beta,
“quando o trabalhador estd ha muito tempo sem trabalho, este possui baixa auto-

estima”.

Hoje o profissional qualificado deve ter um conhecimento profundo sobre seu
segmento de atuacdo, mas também deve ser generalista, tendo uma viséao sistémica
da empresa e ainda manter seu diferencial competitivo, isto é, a sua especializacao
no mercado de trabalho. Para isto, fazem-se necessarios bons conhecimentos sobre
o mercado de trabalho, estar alinhado com sua globalizacdo, atualizar-se
constantemente sobre os processos e tecnologias de ponta necessarios para a
modernizacdo organizacional, manter-se em contato constante com outros

profissionais e fazer uma boa rede de relacionamento (WERDESHEIM, 2004).
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Dos pesquisados, 67% mencionaram que encontram candidatos com pouca
vivéncia organizacional, ou ainda, com experiéncias voltadas ao mesmo ambiente e
consequentemente, a uma mesma cultura organizacional.

Cultura organizacional segundo Freitas (1999, p. 97), “é o conjunto de
representacfes imaginarias sociais que se constroem e reconstroem nas relagfes
cotidianas dentro da organizacdo e que se expressam em termos de valores,

normas, significados e interpretacdes”.

Cada empresa possui a sua propria cultura organizacional, que influencia no
desenvolvimento profissional do trabalhador. Quando este trabalhador passa muito
tempo da sua vida profissional na mesma empresa, ele tende a ficar limitado em

termos de conhecimento de outros negdcios fora da empresa a que pertence.

Os trabalhadores de empresas multinacionais estédo inseridos na cultura de
falar um outro idioma, na maioria das situacfes a lingua inglesa. Conforme 75% dos
entrevistados, o dominio do idioma inglés ndo é mais uma das grandes dificuldades
para as funcbes de nivel intermediario e estratégico da empresa. Em funcdo da
globalizagdo, falar uma segunda lingua se tornou necessidade. Atualmente, desde
cedo os jovens ja comecam a ter contato com alguma lingua estrangeira, seja
através da escola, cursinhos ou intercambio, que passam a ser mais acessiveis a
populacdo do municipio. Muitos trabalhadores tém a oportunidade de passar um
tempo fora do pais em funcdo das multinacionais que aqui estdo instaladas.

Outra dificuldade encontrada pelas empresas na busca de trabalhadores é
profissionais com formacédo técnica especifica, conforme relataram 92% dos
pesquisados. Ja 17% dos pesquisados responderam gue cargos onde se exige uma
qualificacédo profissional maior, esta dificil de encontrar candidatos com experiéncia,
pois na maioria das vezes, os candidatos ndo tém como comprovar as suas

competéncias devido a informalidade, pois trabalham sem carteira assinada.

Competéncia técnica surge quando o conhecimento é pré-requisito para
cargos de atividades técnicas, como por exemplo, programador de um software

especifico, técnico em contabilidade, etc. O grande desafio consiste em desenvolver
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competéncias, como flexibilidade, criatividade, inovagdo e empreendedorismo. O
profissional com uma formacéo voltada para as competéncias técnicas precisa se
atualizar rapidamente e repensar sua maneira de agir, antes que o mercado o exclua
(RABAGLIO, 2001).

Nas entrevistas realizadas, foi observado pela pesquisadora que encontrar
trabalhadores adequados em termos de competéncias, ndo € nada facil.
Trabalhadores existem, porém muitos sdo descomprometidos e despreparados,
conforme relatos de entrevistados. As caracteristicas comportamentais muitas vezes
fazem com que um trabalhador ndo seja escolhido para ocupar um determinado

cargo em uma empresa.

Esta dificuldade em encontrar trabalhadores no municipio de Santa Cruz do
Sul/RS, foi mencionada por Pante (2010, p. 3) “falta de oferta obriga empresas a
buscar operarios fora de Santa Cruz’. No artigo, é relatado que existe falta de
trabalhadores na construcéo civil, confronto de periodos de safras entre empresas
gue empregam 0s mesmos trabalhadores (Trabalhador é safrista em uma empresa e
quando termina a safra é contratado por outra empresa. Esta € uma pratica muito
comum no municipio). Também é relatado no artigo o fato de algumas empresas
culparem o Projeto Bolsa Familia, o0 Seguro Desemprego e outros beneficios pela
pouca vontade de trabalhar com carteira registrada, pois o Ministério do Trabalho

nao fiscaliza as obras.



CONSIDERACOES FINAIS

A motivacao para estudar o mercado de trabalho no municipio de Santa Cruz
do Sul/RS surgiu de uma inquietacdo: por que alguns trabalhadores possuem
grande dificuldade em conseguir um emprego enquanto que outros conseguem

facilmente?

A busca por esta resposta exigiu um resgate sobre as interferéncias e

mudancas que o mercado de trabalho sofreu nos ultimos anos.

A abordagem tedrica utilizada neste estudo buscou ressaltar que o mercado
de trabalho é composto por trabalhadores em busca de um emprego e empresas
gue oferecem oportunidades para estes trabalhadores. Esse mercado de trabalho é
extremamente dindmico e sujeito a mudancas significativas em funcdo do impacto
de novas tecnologias e habitos comportamentais da populacdo. Dessa forma, um
trabalhador que ndo se adapta a essas novas tendéncias, tera dificuldades

adicionais em manter-se no mercado de trabalho.

A empregabilidade dos trabalhadores € formada com base nas suas
competéncias técnicas e caracteristicas comportamentais proprias de cada

trabalhador.

Para um trabalhador ser empregavel, € fundamental que ele tenha um
conjunto de competéncias técnicas e caracteristicas comportamentais necessarias
para cada vaga demandada. Pode-se dizer que, nos dias de hoje, as caracteristicas
comportamentais exercem um papel tdo ou mais importante que a qualificacéo
técnica do trabalhador, pois essa, em ultima instancia, podera ser propiciada pela
propria empresa, o que de fato acontece em inUmeras empresas modernas. Ja as
caracteristicas comportamentais requeridas pelas empresas sdo de dificlil
modificacdo na vida adulta do trabalhador.

Pelos dados levantados e analisados, o mercado de trabalho no municipio de

Santa Cruz do Sul/RS possui vagas desocupadas, pois 0 contingente de
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trabalhadores desempregados nao possui as competéncias técnicas e
caracteristicas comportamentais adequadas para ocupar estas vagas. As empresas
fumageiras movimentam e comandam a maior parte do mercado de trabalho do

municipio.

A grande maioria dos trabalhadores possui as competéncias técnicas, porém
deixam a desejar com relacdo as suas caracteristicas comportamentais. Diversos
entrevistados mencionaram que faltam trabalhadores comprometidos com o trabalho
e a empresa, e este comprometimento ndo se aprende fazendo um curso. O
comprometimento é uma caracteristica que o trabalhador traz da sua experiéncia de

vida e do seu nivel educacional.

O municipio de Santa Cruz do Sul, oferece alguns cursos de capacitacao para
o trabalho gratuitos. Algumas escolas profissionalizantes também possuem projetos
para capacitar o trabalhador, porém o que se observa € que poucos trabalhadores
procuram este tipo de capacitacdo. Uma das causas para a baixa procura dos
trabalhadores para participar destes cursos de capacitacdo gratuitos pode ser a
divulgacao inadequada por parte das instituicdes promoventes. A outra causa, que
acredito ser a mais forte, é o fato dos trabalhadores, na grande maioria, estarem
acomodados e desmotivados. Ficam a espera da oportunidade mas néo estédo
fazendo nada para merecé-la. Os trabalhadores que ficam muito tempo sem
trabalho, comecam a ficar com baixa auto-estima, o que s6 vem a dificultar a

recolocagédo no mercado de trabalho.

Todos os entrevistados relataram que necessitam contratar profissionais e
nao encontram pessoas com qualificacbes adequadas. Para tentar minimizar esta
situacao, foi criado o Forum Tematico de Educacdo, do Projeto Santa Cruz Novos
Rumos, no qual nos ultimos dois anos vem sendo realizadas reunifes e debates
com diretores de escolas, professores, empresarios e pais de estudantes. Atraves
desta iniciativa sao oferecidos alguns cursos de capacitacdo profissional a
estudantes matriculados na rede publica.

O que pude observar com a pesquisa, € que mesmo existindo poucas

oportunidades para capacitacao do trabalhador, estes ndo as aproveitam. Por isso a
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dificuldade encontrada por agéncias de emprego e consultorias em encontrar
profissionais qualificados em termos de competéncias técnicas e caracteristicas

comportamentais.

As caracteristicas comportamentais de cada trabalhador sdo fundamentais
para a sua empregabilidade e o que se observa é o baixo desenvolvimento destas
habilidades comportamentais. Para um trabalhador buscar o seu desenvolvimento
técnico, é fundamental que este possua caracteristicas comportamentais como pro-

atividade, iniciativa e comprometimento e capacidade de trabalhar em equipe.

Tais conclusdes, longe de serem definitivas, pretendem apenas servir de
estimulo para debates e futuras pesquisas sobre o mercado de trabalho no
municipio de Santa Cruz do Sul/RS e outras regides. Uma abordagem
complementar relevante seria executar uma pesquisa com os trabalhadores, tanto
empregados como desempregados, a fim de analisar a sua percep¢cdo do mercado

de trabalho na regido.

O comportamento do mercado de trabalho esta sujeito a inumeras
interferéncias e este pesquisa pretendeu adicionar duas novas variaveis: as
competéncias técnicas e as caracteristicas comportamentais exigidas dos

trabalhadores na visdo dos empregadores.
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Anexo A

ROTEIRO PARA ENTREVISTA COM AS AGENCIAS DE EMPREGO E
CONSULTORIAS

1) Quais as caracteristicas comportamentais que as empresas do municipio de
Santa Cruz do Sul buscam nos candidatos?

2) Quais caracteristicas comportamentais os profissionais e os trabalhadores do
municipio de Santa Cruz do Sul, mais apresentam?

3) Quais as competéncias técnicas que as empresas do municipio de Santa Cruz do
Sul buscam nos candidatos?

4) Quais competéncias técnicas os profissionais e os trabalhadores do municipio de
Santa Cruz do Sul, mais apresentam?

5) Como vocé caracteriza o mercado de trabalho do municipio de Santa Cruz do
Sul?
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Anexo B

PESQUISA SOBRE MERCADO DE TRABALHO E EMPREGABILIDAD E

Esta pesquisa tem como objetivo levantar as competéncias técnicas e
caracteristicas comportamentais que as empresas do municipio de Santa Cruz do
Sul/RS, mais valorizam na hora de contratar um novo funcionario. Todas as
informacdes serdo mantidas em sigilo pela autora da pesquisa, bem como 0s nomes
das empresas que estdo participando. Os dados coletados contribuirdo para a
dissertacdo de mestrado “Mercado de Trabalho e Empregabilidade no Municipio de
Santa Cruz do Sul/lRS: a Percepcdo dos Empregadores”, do Mestrado em
Desenvolvimento Regional da UNISC.

A autora baseia-se no conceito de que competéncia técnica € quando o
conhecimento é pré-requisito para algum cargo, como por exemplo, ensino
fundamental completo, conhecimento em informatica, conhecimento em lingua
estrangeira, técnico em contabilidade, etc. As habilidades comportamentais ou
caracteristicas comportamentais sdo 0s comportamentos necessarios para atingir os
resultados esperados nas atribuicbes a serem desempenhadas pelo cargo. Ex:
iniciativa, criatividades, relacionamento interpessoal, comunicacéo verbal, lideranca
participativa, negociagao, entusiasmo, humildade, etc. (RABAGLIO, 2001)

Abaixo seguem as questdes para serem respondidas.

Agradeco desde ja pela atengdo e comprometo-me em enviar o resultado da
pesquisa, assim que concluida.
1) Quais as caracteristicas comportamentais a empresa mais valoriza nos
candidatos?

2) Quais as competéncias técnicas a empresa mais valoriza nos candidatos?

3) A empresa encontra alguma dificuldade para selecionar candidatos no municipio
de Santa Cruz do Sul? Quais?

4) Como vocé caracteriza o0 mercado de trabalho no municipio de Santa Cruz do
Sul?
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